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BĠREY ÖRGÜT UYUMUNUN ĠġE ALIM KARARLARINA ĠġTEN AYRILMA 

DAVRANIġINA ETKĠSĠ: AMPĠRĠK BĠR ÇALIġMA 

Bu çalıĢmada, personel seçme ve iĢe alım sürecinde Birey-Örgüt Uyumunun, iĢe alım 

tavsiye kararları, iĢe alım kararları ve iĢten ayrılma davranıĢı üzerindeki etkilerini 

incelenmektedir. Bu kapsamda  değerlemeciler 205 adayı örgüte uyum açısından 

değerlendirmiĢler ve iĢe alma-almama tavsiye kararının veri formu üzerinde 

iĢaretlemiĢlerdir.Adayların gerçekten iĢe alınıp- alınmadıkları (iĢe alma kararı) ve iĢten 

ayrılıp- ayrılmadıkları veri toplanan süre boyunca denek bazında takip edilerek veri 

formuna iĢlenmiĢtir. Veri seti SPSS programında regresyon ve korelasyon yöntemleri 

kullanılarak analiz edilmiĢtir. Analiz sonuçları, değerlemecinin adaya iliĢkin birey-örgüt 

uyum algısı, iĢe alımı tavsiye etme ve örgütsel iĢe alım kararları ile iĢten ayrılma 

davranıĢı arasında istatistiki olarak anlamlı iliĢkiler olduğunu göstermektedir. 

ÇalıĢmanın kısıtları ve gelecek çalıĢmalar için öneriler tartıĢılmıĢtır. 
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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 

statistically significant relationships among interviewer‟s‟ fit perception, hiring 

recommendation, organizational hiring decisions, and actual turnover. 

 

Keywords: 

Person-Organization Fit, Hiring Reccomendations, Organizational Hiring Decision, 

Actual Turnover 
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GĠRĠġ 

 
Günümüzde iĢ dünyasında hızla geliĢen rekabete karĢı örgütler gerekli tüm önlemleri 

alarak hedeflerine ulaĢma yolunda birçok çaba sarfetmektedir. Örgütleri baĢarıya ya da 

baĢarısızlığa götürecek olan ise sahip olduğu en değerli varlığı “insan kaynağı” dır. 

Örgütler için ancak, doğru insan kaynağını doğru Ģekilde kullanarak en verimli 

sonuçları elde etmek, hedeflere ulaĢmak ve bu rekabet yarıĢında ilk sıralarda yer almak 

mümkün olabilmektedir. Bu noktada, Ġnsan Kaynakları alanında ve Örgütsel DavranıĢ 

alanından uzun zamandır önemli bir araĢtırma konusu olmuĢ “Birey Örgüt Uyumu” 

kavramı karĢımıza çıkmaktadır. Örgütler Birey Örgüt uyumu olarak adlandırılan, 

genelde birey ve örgütlerin hedefleri, amaçları, kiĢisel özellikleri, ihtiyaçları, 

beklentileri gibi değerleri arasındaki eĢleĢme günümüz örgütlerinde insan kaynakları iĢe 

alım süreçleri ve sonrasında örgütün genel baĢarısı için önemli bir kavram olarak yer 

almaktadır. Literatürde Birey Örgüt Uyumu‟nun farklı iĢ tutumları ile arasındaki 

iliĢkiler birçok çalıĢmada incelenmiĢ ve Birey Örgüt Uyumu‟ nun, iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık vb. iĢ tutumları ile arasında pozitif yönlü bir iliĢkiyi tespit etmiĢtir.
1
 

Ġnsan Kaynakları iĢe alım süreçleri temelinde Birey Örgüt Uyumu‟ nu inceleyen 

araĢtırmalar ise, yüksek düzeyde uyumun, iĢverenlerin iĢe alım tavsiye ve iĢe alım 

lararlarını pozitif yönde tkilediğini, ayrıca iĢten ayrılma davranıĢı ile de negatif yönlü 

bir iliĢki içinde olduklarını tespit etmiĢlerdir.
2
 

Literatürdeki çalıĢmalardan yola çıkarak, bu çalıĢmada da iĢe alım sürecine Birey Örgüt 

Uyumu değerlendirmesi entegre edilerek, mülakatçının uyum algısının iĢe alım tavsiye 

kararı,  iĢe alım kararları ve çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢları üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. Bu kapsamda bu tez iki bölüm altında toplanmıĢtır. 

Tezin birinci bölümünde araĢtırmaya konu olan Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ve ĠĢe 

Alım Sürecinin tanımlamaları yapılmıĢtır. Birey Örgüt Uyumu kavramı açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Literatür taraması ile bu kavramın detayları paylaĢılmıĢtır. Birey Örgüt 

Uyumunun ĠĢe Alım ve ĠĢten Ayrılma arasındaki iliĢkisi ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

                                                           
1
Jennifer Chatman,  “Matching People And Organizations: Selection And Socialization In Public 

Accounting Firms”, Administrative Science Quarterly, Vol.36, 1991, s. 459-484 
2
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 
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Tezin ikinci bölümünde ise Birey Örgüt Uyumunun ĠĢe Alım Tavsiye Kararları, ĠĢe 

Alım Kararları ve ÇalıĢanların ĠĢten Ayrılma DavranıĢları ile arasındaki iliĢkileri tespit 

edebilmek, ve araĢtırma hipotezlerini test etmek amacıyla, özel sektörde bir otomotiv 

firmasında gerçekleĢtirilen uygulama ve analiz detayları paylaĢılmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 
A. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ VE PERSONEL SEÇME VE ĠġE 

ALIM SÜRECĠ 

 

1. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ  

 

Günümüzde iĢletmeler için en önemli değer insan kaynağıdır ve bu kaynak ile rekabet 

stratejilerine yön vermektedirler. Örgütlerin temel üretim faktörlerinden biri olan 

insanın, ikame edilememesi onu diğer üretim faktörlerine göre daha önemli ve kritik 

hale getirmektedir.   Ġnsan unsurunun gün geçtikçe artan önemiyle birlikte de, insan 

kaynakları yönetimi de, örgütlerin yönetiminde ve geliĢimde stratejik açıdan daha fazla 

önem kazanmıĢtır. Ġnsan kaynakları örgütün hedefleri için var olan  ve örgüte kendi 

yetkinlikleri ile katkı sağlayan kiĢiler olarak tanımlanabilir.
3
 Ġnsan kaynakları yönetimi 

ise örgütteki çalıĢanların etkinlik ve verimliliğini yükseltmek için gerçekleĢtirilen 

faaliyetleri kapsamaktadır. Bir baĢka deyimle, iĢgören ihtiyacına paralel olarak doğru 

sayıda iĢgörenin  planlanması ve iĢe alınması, oryantasyon ile kuruma uyumunun 

hızlandırılması, eğitim ve geliĢimi, kariyer planlaması, kurumsal iletiĢim ve motivasyon 

gibi bir çok etkinliği kapsayan bir yönetim iĢlevi olarak tanımlanabilir. Bu bağlamda 

düĢünüldüğünde, Ġnsan Kaynakları Yönetimi  (ĠKY) üst yönetimler için bir danıĢman ve 

rehber olarak düĢünülebilir.  

ĠKY terimi kullanılmaya baĢlandığı günden bugüne, terimsel ve pratikte birçok geliĢim 

ve değiĢime maruz kalmıĢtır. Hala daha net ve bir tek doğru tanım yapılmakta 

zorlanılmakta ve tanımlar örgütlere göre de zaman zaman değiĢiklik göstermektedir. 
4
 

ĠKY‟nin dönem boyunca yapılan tanımlamalarından bazıları aĢağıdaki gibidir. 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, “Organizasyon ve insanlar arasındaki iliĢkileri etkileyen 

türde yönetim karar ve hareketleridir.”
5
 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, “Örgütün insan kaynakları alanında  kiĢisel, örgütsel ve 

çevresel bir çerçevede ayrımcılık yapılmaksızın uygulanan örgütün amaçlarına etkin bir 

biçimde ulaĢmak için gerçekleĢtirilen görev ve faaliyetlerdir.”
6
 

                                                           
3
 Canan Çetin, Esra Dinç Özcan, “Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, 2.B., Ġstanbul, Beta Kitabevi, 2014, s.3 

4
 Nuri Tortop v.d., “Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Ankara, 2006, s.10 

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

6 Sibel Gök, “21. Yüzyılda Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Ġstanbul, 2006, s.21 



 

4 
 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, “GeniĢ anlamda örgütün en değerli varlığı olan bireysel ve 

toplu olarak örgütsel amaçlara ulaĢılmasına katkıda bulunan çalıĢanların yönetimine 

stratejik, kapsamlı ve iç tutarlı olan bir yaklaĢımdır.”
7
 

Ġnsan kaynakları yönetimi, “Ġnsanı temel alan ve onun daha etkin, verimli, yararlı 

veüretken olması, diğer yandan iĢ doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi için gereken 

düzenlemelerin tamamını kapsar.” 
8
 

Ġnsan Kaynakları yönetimi yaklaĢımı personel yönetimine çağdaĢ bir bakıĢ açısıdır. 

Ġnsan kaynağı yönetimi personel yönetiminin “insan” boyutunda algılanmasıdır.”
9
 

Ġnsan kaynakları yönetimi genel olarak, organizasyon için en etkili personeli bulmak, 

geliĢtirmek ve bunun sürekliliğini sağlamak hedefiyle ortaya konan faaliyetlerin tümü 

olarak ifade edilmektedir.
10

 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, insanların iĢgören olarak nasıl yönetilmeleri gerektiği 

konusunda yeni bir düĢünce tarzıdır. ĠKY, örgütün stratejik amaçlarını gerçekleĢtirmek 

için insan kaynağını yönetme ve kontrol etme üzerine yoğunlaĢmaktadır.
11

 

Barutçugil‟e göre, insan kaynakları yönetimi, bir organizasyon içinde 

yüksekperformanslı iĢgücünün kazanılması, geliĢtirilmesi, motivasyonunun sağlanması 

ve eldetutulması için yerine getirilen bütün etkinliklerin yönetimidir. Yine Barutçugil‟e 

göre,genel bir tanımla “insan kaynakları yönetimi, en geniĢ anlamıyla bir iĢletmenin 

endeğerli varlığının, bunun anlamı orada çalıĢan personelin, etkin yönetimi için 

geliĢtirilenstratejik ve tutarlı bir yaklaĢım olarak tarif edilebilir.”
12

 

Günümüzde insan kaynakları kavramına bakıldığında iĢletmelerin en önemli unsuruolan 

“insan‟‟ ı ele almaktadır. Yani iĢletmeler için insan unsuru olmazsaolmazlarındandır. 

Ġnsan kaynakları; insan unsurunun iĢletmede oldukça yüksek birperformans 

sergilemesini ve aynı zamanda da çalıĢanın yaĢam kalitesini arttırmayı hedeflemektedir. 

Bu yaklaĢımı ile insanı üretim sürecinin bir unsuru olarak ele alanklasik görüĢten 

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

8 Ġlhami Fındıkçı,” Ġnsan Kaynakları Yönetimi”,  5. BS., Ġstanbul, Alfa Yayınları, 2003, s.8 

9 Doğan Canman, “ÇağdaĢ Personel Yönetimi”, Ankara, 1995, s.55 

10ġadi Can Saruhan ve Ayla Öncer Özdemir, “Değer hedefli iĢletmecilik”, 2004, Ġstanbul: Marmara 

Ünversitesi Nihad Sayar Eğitim Vakfı, s.172 
11

 Dursun Bingöl, “Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, 6.BS.,  Arıkan Basım Yayın, 2006, s.5 
12

 Ġsmet Barutçugil, “Stratejik Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Ġstanbul, Kariyer Yayınları, 2004,  s.32 
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sıyrılmaktadır. Ġnsan ancak huzurlu ve tatmin olmuĢ ise verimli olabilir düĢüncesi 

hakimdir.
13

 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi iki temel felsefe üzerine kuruludur.
14

 

1- Firmanın hedefi doğrultusunda insan gücünün verimli kullanılması. 

2- ĠĢgören ihtiyaçlarının karĢılanması ve geliĢmelerinin sağlanması. 

Literatürdeki tanımlar ve Ġnsan Kaynakları Yönetimi kavramının tarihteki geliĢimi 

incelendiğinde, Ġnsan kaynakları yönetimi için üç tip yaklaĢım olduğu görülmektedir. 

Bunlar; 

- Genel olarak insan kaynakları yönetimini personel yönetimine verilen yeni bir 

ad olarak ele alan yaklaĢımlar: 

- Ġnsan Kaynakları Yönetimini personel yönetiminden farklı görüp, insan 

kaynakları yönetiminin bir kurama dayandırılması gerektiğini, kuram 

geliĢtirmenin de sosyal bilimlere dayanılarak mümkün olabileceğini ileri süren 

yaklaĢımlar. 

- Stratejik insan kaynakları yaklaĢımı. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin bir Ģirkete getireceği katkılarsa Ģu Ģekildedir:
15

 

- Ġnsan kaynakları yönetimi her türlü kaygıdan uzaklaĢarak değiĢime açık ve 

sürekli baĢarıya yönelik insanlar yaratılmasına yardımcı olur. 

- Personelin iĢ güvenliği ve iĢ sağlığı gibi çıkarlarının korunmasına katkıda 

bulunur. 

- Ġnsan kaynaklarını bilinçli yönetmek Ģirket için bir yatırım ve kârlılık getirir. 

- Ġnsan kaynakları yönetimi, Ģirkete sürekli geliĢim imkânları sağlar. 

Günümüzde artık pek çok Ģirket, rekabette geri kalmamak için insanın yönetilmesi 

gereken bir kaynaktan çok yatırım yapılması gereken birsermaye unsuru olarak 

görmeye baĢlamıĢ ve bu düĢünce insan kaynakları yönetimininĢirketlerin en ana 

bölümlerinden birisi durumuna geldiğinin en iyi göstergesi olmuĢtur. 

 

                                                           
13

 Mehmet Köse, “Aile ĠĢletmelerinde Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, (Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul, Kadir 

Has Üniversitesi, 2010, s.53 
14

 Zeyyat Sabuncuoğlu, “Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Bursa, 2000, s.3 
15

 Sabuncuoğlu, “Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulama Örnekleri Ġle”, s.5 
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1.1. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Amaçları  

Ġnsan Kaynakları Yönetimininen önemli ve ilk amacı Ģirketin verimliliğini yükseltmek, 

Ģirket personellerinin ihtiyaçlarını karĢılamak ve onların iĢlerinden gereken doyumu 

pozitif anlamda almalarını sağlamaktır. Bu yaklaĢıma göre Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

bir yandan Ģirketin yüksek verimle çalıĢmasını öte yandan çalıĢanların yüksek verimle 

ve motive çalıĢmalarını amaçlar. Bu amaca ulaĢmak için Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

olarak Ģirket kültürü oluĢturulması bu kültürün personeller tarafından benimsesi gibi 

daha soyut konularda da farklı politikalar uygulanmaktadır. Ġnsan Kaynakları 

Yönetiminin Ģirket verimliliğini yükseltmesi için öncelikli olarak Ģirketlerin en değerli 

varlığı olan insan kaynağına gerekli önemi vermesi ve gerekli yatırımları yapması 

gerekmektedir. Bu amaçla personeli mevcut Ģirket kültürünü benimsemeden, kiĢisel ve 

mesleki eğitimlere ve çalıĢan motivasyonun arttırılmasına kadar her alanda 

destekleyecek uygulamaları gerçekleĢtirmektedir.Bu anlamda personel açısından 

iĢletmeyi çekici hale getirme, baĢarılı personelleri Ģirkette uzun vadeli tutabilme, 

personeller arasındaki adaleti sağlama, manevi anlamda olduğu kadar maddi anlamda 

da tatmin etme ve kiĢisel geliĢime katkı sağlama konularında çaba sarfetmektedir. 

Örgütsel hedefleri ve bireysel gereksinimleri birbirinden ayrı ve birbirini dıĢlayıcı 

Ģekilde görmek yerine, bu iki kavramın birbirini destekleyecek Ģekilde iĢlenmesi insan 

kaynakları yaklaĢımınınçıkıĢ noktasını oluĢturmaktadır.
16

 

Farklı bir kaynakta Ġnsan kaynakları yönetiminin temelde iki önemli amacı olduğu 

belirtilmiĢtir. Bunların ilki, örgütte görev yapan insanların bilgi, yetenek ve becerilerini 

rasyonel biçimde kullanarak örgüte olan katkılarını maksimum düzeye çıkarmak, 

ikincisi ise, örgütte görev yapan insanların mümkün olduğunca iĢten tatmin olmalarını 

sağlamaktır.
17

 Ġnsan Kaynakları Yönetiminin amaçları genel çerçevede bakıldığında, 

toplum, örgüt, ve çalıĢanlar tarafından belirlenen talepleri karĢılamalı ve gereken 

dengeyi kurmalıdır.  

Özetle, Ġnsan kaynakları yönetimi için evrensel olan dört tane amaç bulunmaktadır. Ve 

bu amaçlar birbirini destekler ve birbirine entegre olarak görülebilir. Örgüt, toplum 

                                                           
16

Ebru Dural YaĢar, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde ĠĢe Alma Yöntemleri Japonya‟da ĠĢe Alma 

Yöntemleri ile Türkiye‟de ĠĢe Alma Yöntemlerinin KarĢılaĢtırılması”, (Yüksek Lisans Tezi), Sakarya 

Üniversitesi, 2011, s.210 
17

Hüseyin Özgen, Azim Öztürk & Azmi Yalçın, “Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Adana, Nobel Kitabevi, 

2002, s.8-9 
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veya birey bazında herhangi bir amacın sonuca ulaĢması olumlu ya da olumsuz tüm 

süreci parallel olarak etkileyecektir. Bunlar:
18

 

Toplumsal Amaç: Toplumdan gelen istek ve baskıların örgüt üzerindeki negative 

etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaçlarına karĢı ahlaki ve sosyal 

sorumlulukbilincine sahip olmak. 

Örgütsel Amaç: Ġnsan kaynakları yönetimi, örgütün amaçlarını ve 

hedeflerinigerçekleĢtirmesini sağlayacak en önemli araçtır. Ġnsan kaynakları yönetimi 

örgütselamacın gerçekleĢmesine hizmet edecek bir birimdir. 

ĠĢlevsel Amaç: Örgütün ihtiyaçlarına ve hedeflerine uygun düzeyde israfa 

müsaadeverilmeden birimin katkısını sürdürmek insan kaynakları yönetiminin iĢlevsel 

amacıolmaktadır. 

KiĢisel Amaç: ĠĢ görenlerin istihdamlarını sürdürmek ve iĢ görenlerin motivasyonu 

sağlanmak isteniyorsa, iĢ görenlerin kiĢisel amaçları karĢılanmak zorundadır.KiĢisel 

amaçlarını gerçekleĢtirmekte iĢ görenlere yardım etmek insan kaynakları yönetiminin 

görevlerinden biridir. 

1.2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin  Fonksiyonları 

Daha önce bahsedildiği gibi Ġnsan Kaynakları Yönetimin temel amacı Ģirket 

verimliliğini yükseltmek ve bununla birlikte Ģirketin en değerli varlığı olan insan 

kaynağının ( varlığının) da en verimli Ģekilde kullanılmasını sağlamak ve ihtiyaçlarını 

karĢılamaktır. Bu amacına ulaĢabilmek adına Ġnsan Kaynakları Yönetimi, aĢağıda 

belirtilen fonksiyonlar ile gerekli uygulamaları gerçekleĢtirmektedir. Ġnsan Kaynakları 

yönetimi, gerekli insan kaynakları planlamasını yapmak, Ģirket kültürüne ve ilgili 

poizsyonlara en uygun kiĢileri Ģirkete kazandırmak, bu kiĢilerin eğitim ihtiyaçlarının 

karĢılanması, performanlarının değerlendirilmesi ve kariyer planlamalarının yapılması, 

ücretlerinin belirlenmesi ve yönetilmesi gibi eylemleri kapsar. Ġnsan Kaynakları 

Yönetiminin baĢlıca fonksiyonları aĢağıdaki gibidir;
19

 

- Ġnsan Kaynakları Planlaması 

- Ġnsan Kaynakları Temini ve Seçimi 

- Ġnsan Kaynaklarında Eğitim ve GeliĢtirme 

                                                           
18

Nilüfer Yörk Karaılıç, “ġirket BirleĢmelerinde Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, (Yüksek Lisans Tezi), 

Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Afyonkarahisar, 2002, s.45 
19

Belma Keklik, “Ġnsan Kaynakları Teriminde Kullanılan Tekniklerin Etkinliklerine ĠliĢkin Kobilerde Bir 

AraĢtırma ve Model Önerisi”, (Yüksek Lisans Tezi), Isparta Üniversitesi, Isparta, 2008, s.16 
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- Performans Değerlendirme 

- Kariyer Yönetimi 

- Ücret Yönetimi 

- Sağlık ve Güvenlik Yönetimi  

- Endüstriyel ĠliĢkiler Yönetimi 

1.2.1. Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Ġnsan Kaynakları Yönetim sürecinin baĢlangıcını Ġnsan Kaynakları Planlaması 

oluĢturmaktadır. Ġnsan Kaynakları Planlaması Ġnsan Kaynakları Yönetim 

fonksiyonlarının en önemli ilk fonksiyonudur. Daha çok kadrolama süreci ile ilgili 

olmakla birlikte Ģirketin genel öngörülerini de önemli derecede etkilemektedir. 

Tahminlerin iyi yapılabilmesi hem örgüt hem de toplumaçısından insan kaynağının 

optimal kullanımına olanak vereceği için örgütlerde insan kaynağı planlamasına önem 

verilmelidir.
20

 

Örgütün sahip olduğuinsan kaynaklarını en akılcı bir Ģekilde kullanmayı, günümüzde ve 

gelecekteki insan gücükaynağını nicelik ve nitelik açısından kararlaĢtırmayı amaç 

edinen öngörüye insankaynakları planlaması denilmektedir.
21

 

Ġnsan Kaynakları Yönetiminin amaçlarına ulaĢabilmesi için iyi yapılanmıĢ bir planlama 

sürecine sahip olmalıdır. Her Ģirket kendi beklenti ve Ģartlarına uygun bir insan 

kaynakları planlaması gerçekleĢtirmektedir. Ġnsan Kaynakları Planlama süreci dinamik 

ve değiĢen bir süreçtir. ġirket içi veya Ģirket dıĢı değiĢkenler ile ilgili bazı öngörülere 

dayanmaktadır. Bu sebeple, bazı içsel ve dıĢsal değiĢkenlerden etkilendiği söylenebilir. 

Ġçsel değiĢkenler olarak, emekli olma, iĢten ayrılmalar, yatırım kararları, finansal güç 

sayılabilir. DıĢsal değiĢkenler olarak da, ekonomik, sosyal, teknolojik değiĢimler, 

rekabet koĢullarındaki değiĢimler, piyasa arz ve talep değiĢimleri sayılabilir. 

ĠĢgücü planlamasının iĢletmelere sağladığı yararlar kısaca Ģunlardır:
22

 

- ĠĢgücü eksikliği veya fazlalığının, yönetim için bir maliyet unsuruolmadan, 

hesaplanmasına ve düzeltilmesine imkan sağlar, 

                                                           
20

Öznur Yüksel, “Ġnsan kaynakları yönetimi”, 2007 6.BS, Ankara: Gazi Kitapevi, s.69 
21

Sıdıka Deniz Kızıloğlu, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde ĠĢe Alım”, (Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul, 

BahçeĢehir Üniveristesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2012, s.18 
22

Serkan Öztürk, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Performans Değerleme Üzerine Bir Uygulama”, 

(Yüksek Lisans Tezi) Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü. Çanakkale, 2009, 

s.15 
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- ĠĢgücünün, yetenek ve becerilerini en üst düzeyde kullanmasını sağlar, 

- Personel ile ilgili sorunların tanı ve çözümünün kolaylaĢtırılmasını sağlar, 

- Üst düzey iĢ planlarının (finansal, üretim, pazarlama) geliĢtirilmesine yardımcı 

olur, 

- Diğer insan kaynakları faaliyetleri ve politikalarının değerlendirilmesine olanak 

sağlar. 

1.2.2. Ġnsan Kaynakları Temini ve Seçimi 

Ġnsan Kaynakları yönetimi için önemli aĢamalardan bir diğeri de personel temini ve 

seçimi yani iĢe alım sürecidir. Ġnsan kaynakları temini ve seçimi, personel ihtiyacının 

belirlenmesi, uygun personelin ilgili yöntemler ile bulunması, yerleĢtirilmesi, ve 

adaptasyon süreçlerini kapsamaktadır. 

ĠĢletmelerin geleceğine yön verecek en önemli kaynak olan insan kaynağının bu 

aĢamada Ģirket ihtiyaç ve beklentilerine, aynı zamanda Ģirket kültürüne ve iĢin 

gereklerine nicelik ve nitelik bakımından en uygun olacak Ģekilde seçilmesi büyük 

önem taĢımaktadır. Uygun adayın seçilmesi Ģirkete olumlu iĢ sonuçları doğurmaktadır. 

Böylece örgütsel ve bireysel anlamda olumlu sonuçlar elde edilmiĢ olacaktır. Uygun 

olmayan bir aday farklı sebeplerden dolayı Ģirkete alındığında hem örgütsel açıdan  hem 

de bireysel açıdan olumsuz sonuçlar ile karĢılaĢmaya yol açmaktadır. 

Objektif ilkelere dayalı bir iĢ gören seçim süreci iĢletmeye karĢı güven oluĢturduğu gibi, 

adaylar arasından en iyisini seçmekle iĢletmeye daha verimlibir çalıĢma olanağı verir. 
23

 

Bilimsel anlamda iĢe alma ve seçme kavramı bir iĢletmedeki belirli iĢlerde çalıĢacak 

muhtemel kiĢilerin aranması, belirli kriterlere göre seçimi ve iĢe yerleĢtirilmesi 

sürecidir.
24

 

Amerikan Ġnsan Kaynakları Yönetimi Derneği (SHRM) tarafındanbelirlenen insan 

kaynakları fonksiyonlarına göre; insan kaynakları planlaması,personel seçimi ve iĢe 

alma iĢlevine iliĢkin faaliyetler aĢağıda belirtilmiĢtir:
25

 

                                                           
23

Sencer Yurdatapan, “Türk Bankacılık Sektöründe Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarını 

Belirlemeye Yönelik Bir AraĢtırma”, (Yüksek Lisans Tezi), Edirne, Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, 2011, s.39 
24

 Gamze Aslan, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde ĠĢe Alma ve Eğitimin Kariyer Yönetimi Ġle ĠliĢkisi, Bir 

ġirketin Kariyer Yönetimi Üzerine Ġnceleme”, (Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul, Beykent Üniveristesi 

Sosyal Bilimler Ensititüsü, 2012, s.14 
25

 Ayfer Kahveci, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢletme Verimliliğine Etkileri”, Sivas, Cumhuriyet 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstütüsü, 2012, s.37 
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- Organizasyondaki spesifik iĢler için gerekli nitelikleri belirlemek üzere iĢ 

analizlerinin yapılması. 

- Organizasyonun amaçlarına ulaĢması için gerek duyulan insan kaynağı 

ihtiyaçlarının tahmin edilmesi. 

- Bu ihtiyaçların karĢılanması için bir planın geliĢtirilmesi ve uygulanması. 

- Amaçlarına ulaĢması için ihtiyaç duyulan insan kaynaklarının organizasyona 

kazandırılması. 

- Organizasyondaki belirli pozisyonlar için personelin seçimi ve iĢe alınması. 

1.2.3. Ġnsan Kaynaklarında Eğitim  

Eğitim genel anlamda bakıldığında kiĢilerin mevcut bilgi, beceri ve davranıĢlarının 

geliĢtirilmesine yönelik uygulamaları kapsayan bir süreçtir. Ġnsan Kaynaklarının en 

önemli amaçlarından biri olan çalıĢanların eğitim ihtiyaçlarının karĢılanması, 

çalıĢanların hem kiĢisel hem de örgütsel anlamda tatminini sağlayarak, yetkinlik 

anlamında da onların geliĢimine katkı sağlayıp Ģirkete karĢı bağlılıklarının da artmasını 

sağlar.  

GeliĢen dünya ve sürekli değiĢen teknoloji gibi dıĢsal değiĢimlere ayak uydurabilmek 

adına eğitimin önemi gitgide daha da artmaktadır. Örgüt ve kiĢisel çıktıları da 

düĢünüldüğünde eğitim, örgütün ve çalıĢanların yetkinliklerinin arttırılmasında önemli 

bir yere sahiptir.  

Ġnsan kaynağı temini ve seçim sürecinde ilgili iĢ için en uygun personeli seçmek ne 

kadar önemli ve zor bir süreç ise, iĢe alınan bu personellerin eğitim anlamında da 

geliĢtirilmesi ve bu eğitimlerin sürekliliği Ģirket itibarı açısından önemlidir. ĠĢe alım 

sürecinde her zaman tam anlamıyla sağlanamayn uyum, iĢe alım sonrasında eğitim ve 

geliĢtirme süreci ile desteklenebilir. Aynı zamanda iyi planlanmıĢ bir eğitim programı 

olması kadar, verilen bu eğtimlerin çıktılarının da iĢ sonuçlarına ve çalıĢan 

performansına yaptığı katkı gözlenmeli ve değerlendirilmelidir. 

Eğitim sürecinde kullanılan farklı yöntemler mevcuttur. Bu yöntemleri en temelde 

iĢbaĢı ve iĢdıĢı eğitim olarak ikiye ayırmak mümkündür.
26

 

ĠĢbaĢı eğitim metotları; iĢe alıĢtırma eğitimi,gözetimci yanında eğitim, monitör 

aracılığıyla eğitim, yönlendirme aracılığıyla eğitim,rehberlik, davranıĢ modelleme 

rotasyon ve yetki devridir.  

                                                           
26

 Bingöl, a.g.e., s.257 
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ĠĢdıĢı eğitim metotları ise;seminerler, kurslar ve konferans yönetim oyunları, rol 

oynama, vaka, özel okumaparçaları, duyarlılık eğitimi ve in-basket metodudur. 

1.2.4. Performans Değerlendirme 

ġirketler için Ġnsan Kaynaklarının diğer fonksiyonları kadar performans değerlendirme 

fonksiyonunun da önemi büyüktür. Bir iĢyeri açısından baktığımızda performans 

çalıĢanların ne kadar yetkin ve iyi biçimde çaba gösterdiklerinin bir ölçüsüdür. Bir 

iĢyerinin baĢarısı her bir çalıĢanın gösterdiği performansa bağlı olarak değiĢir. 

ÇalıĢanlar için uygulanan performans değerlendirme sonucundan elde edilen çıktılar 

Ģirket belirli kararlar almasında yol gösterici olmaktadır. Yine bu sürecin çıktıları Ġnsan 

Kaynaklarının ücret ve kariyer yönetimi gibi diğer fonskiyonlarını da etkilemektedir. 

Performans Değerlendirme,organizasyonda çalıĢanın bağlı olduğu kiĢi tarafından 

önceden tanımlanmıĢ ve belirlenmiĢ olan bazı verilerle iĢgören performansını 

değerlendirmesidir.
27

 

Performans yönetimindeki nihai amaç bir örgütün hedeflerine en iyi biçimde 

ulaĢabilmesi amacı ile çalıĢanların becerilerini ve yeteneklerini geliĢtirip 

kullanabilecekleri ve uyumlu hale getirerek örgüte fayda sağlayacakları bir ortam ve 

kültürün yaratılmasıdır.
28

Bu ortam yaratılırken süreç adil ve objektif bir Ģekilde 

yürütülmelidir. Bu Ģekilde uygulanan bir süreç çalıĢanlar tarafından da tatmin edici 

sonuçlara yol açar ve Ģirkete karĢı güven duygularının artmasını sağlar.  

Bir performans değerleme sisteminin etkinliği için Ģu dört özelliğin bulunması 

gerekmektedir;
29

 

1- Sistem iĢ ile ilgili davranıĢları değerlemelidir. Yapılan iĢin gereği neyse 

değerleme o ölçütleri esas almalıdır. Cinsiyet, siyasi düĢünce, etkin köken, 

akrabalık, hemĢerilik gibi faktörler değerlemeyi etkilememelidir. 

2- Sistem basit ve pratik olmalıdır. Değerleme yöntemi; açık, net, kolay anlaĢılır ve 

herkes tarafından uygulanabilir özellikler taĢımalıdır.  

3- Her iĢ için ayrı ayrı baĢarı ölçütleri belirlenmelidir. Bu ölçütler mümkün 

olduğunca somut olmalı (8 saatte 20 birim üretmek gibi), subjektif faktörlere yer 

verilmemelidir. 

                                                           
27

 Temel Çalık, “Performans Yönetimi: Tanımlar-Kavramlar-Ġlkeler”, Ankara, 2003, s.47 
28

 Mehmet Akif Helvacı, “Performans Yönetimi Sürecinde Performans Değerlendirmenin Önemi”, 

Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi Dergisi, 35, 1-2, 2002, s.156 
29

 Selma Özcan, “Otel ĠĢletmelerinde Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Yeri ve Önemi”, (Yüksek Lisans 

Tezi), Edirne, Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler Üniversitesi, 2011, s.48 
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4- Değerleme sonuçları personele aktarılmalıdır. Dosyalar arasında kalan, 

personelden gizlenen değerleme sonuçlarının fazla bir anlamı yoktur. 

Personelin, üstlerinin kendisi hakkında ne düĢündüklerini öğrenmesi en doğal 

hakkıdır. 

1.2.5. Kariyer Yönetimi 

Kariyer Yönetimi fonksiyonu diğer fonksiyonlar gibi örgüt çalıĢanlarının kariyer 

geliĢimlerine yön verebilmek, onları oldukları yerden farklı yerlere ulaĢtırabilmek, 

yetkinlikleri ve performanslarına göre kariyer yol haritaları çizebilmek ve sonucunda 

yine çalıĢanların iĢ tatminlerini sağlamak adına önem taĢımaktadır. Ancak bu süreç tek 

taraflı olarak düĢünülemez. Örgütün çalıĢanlarının gelecekteki kariyer basamaklarını 

düĢündüğü ve planladığı kadar,en baĢta çalıĢanların da kendileri için planladığı, 

hedeflediği bir yol olmalıdır. ÇalıĢanlar da bu süreçte, mevcut yetkinliklerinin ve 

becerilerinin ne olduğunun ve bir üst basamağa çıkabilmek için gerek yetkinlik gerekse 

davranıĢsal olarak nelere sahip olması gerektiğinin bilincince olmalıdır. Böylece süreç 

karĢılıklı olarak dengeli ve doğru bir Ģekilde yürütülmüĢ olacaktır. Aynı zamanda daha 

önce de bahsedilen eğitim fonksiyonu ile de bu süreç desteklenmelidir. Bir Ģirkette iyi 

bir kariyer yönetimi sürecinin olması her zaman için planlanan tüm aĢamaların her 

zaman için yüzde yüz gerçekleĢeceğini göstermez. Önemli olan çalıĢanın geliĢme 

isteğinin canlı tutulmasıdır.
30

 

Günümüzde, etkin bir kariyer yönetimi uygulamasına sahip Ģirketler çalıĢanlar 

tarafından daha çok ilgi görmektedir. Bu gibi Ģirketlerde çalıĢanlar kuruma daha bağlı 

ve daha motive çalıĢmaktadırlar. KiĢiler bulundukları Ģirketlerde gelecekte 

gelebilecekleri basamakları net bir Ģekilde görebildiklerinde ya da tahmin 

edebildiklerinde, iĢten ayrılma niyetleri düĢük olması beklenir. Fakat iyi bir kariyer 

yönetimi olmayan Ģirketlerde bu kariyer yönetimi sistemi çalıĢanların iĢten 

ayrılmalarına sebep olmaktadır. Önlerini göremeyen veya Ģirketlerinin kendilerinin 

geliĢimine katkı sağlamadığını düĢünen çalıĢanlar iĢten ayrılma niyetinde bulunarak en 

kısa zamanda iĢten ayrılma davranıĢını da göstermektedirler. 

1.2.6. Ücret Yönetimi 

Söz konusu ödemenin literatürdeki ve hukuki alandaki karĢılığı olan ücret kavramı, 

“emeğin üretime olan katkısı sonucunda, emeği sunana ödenen bedel” olarak 

                                                           
30

 Ġlhami Fındıkçı, “Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, 8.BS.,  Ġstanbul, Alfa Yayınları, 2009, s.342 
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değerlendirilmektedir. Bu noktadaki emek, el ya da zihnin emeği olarak ortaya 

çıkabilmektedir. Bu iki emek türünden de ürün ya da hizmetler çıkabilmekte ve 

böylelikle de emek bir Ģekilde ücrete dönüĢmektedir.
31

 

Bu süreçte varlığına ve inĢasına ihtiyaç duyulan ücret yönetim sistemi, çalıĢanlara 

ödenecek ücretlere dair olan politikayı, yapıyı, sistemi ve uygulamaları içeren bir 

mekanizmayı ifade etmektedir. ĠĢletmelerin stratejilerine ve politikalarına göre 

değiĢiklik gösterebilen ücret yönetim sistemi sürekli değiĢen değil belli kriterlere göre 

tasarlanan bir sistemdir.
32

 Her Ģirketin kendi dinamiğine göre belirlenmiĢ bir ücret 

politikası vardır. Bu politikalar Ģirketler için çalıĢanlarını iĢe, Ģirkete motive etme aracı 

olarak düĢünülebilir. Yüksek bir ücret skalası ve adil bir ücret sistemi Ģirkete daha bağlı, 

daha çok katkı sağlamayı isteyen çalıĢan profilinin olmasını sağlar. 

ġirketlerde ücret yönetiminin adil, uygulanabilir ve sürüdürülebilir olması önem 

taĢımaktadır. Ġyi yapılandırılmıĢ bir ücret sisteminin ve yönetim sürecinin varlığı 

çalıĢanlar açısından Ģirkete karĢı olumlu bir yaklaĢım ile sonuçlanmaktadır. Ücret, 

çalıĢanlar için herzaman olmasa da genelde birinci derecede bir öncelik olarak 

tanımlanmaktadır.  

Ücret sistemi ve yönetimi insan kaynakları yönetiminin bir fonksiyonu olmakla beraber 

aslında Ģirketler için yasal bir zorunluluktur. ġirketler ücret sistemleri, düzenli ücret 

ödeme konusundaki duruĢları ile dıĢarıya karĢı kurumsal bir imaj sunmaktadırlar. Ve bu 

imaj olumlu ya da olumsuz Ģekilde Ģirket sayesinde değiĢmektedir. ĠĢe alım sürecinin 

henüz baĢında, adaylar tarafından sorgulanan konulardan birinin Ģirkette ücretlerin 

zamanında ve düzenli bir Ģekilde ödenip ödenmemesi olduğu görülmektedir.  

2. ĠNSAN KAYNAKLARI PRATĠĞĠ OLARAK PERSONEL SEÇME VE ĠġE 

ALMA SÜRECĠ 

Bu çalıĢmada personel seçme ve iĢe alma süreci esas alındığı için sözkonusu Ġnsan 

Kaynakları pratiğinin detaylı Ģekilde incelenmesi gerekmektedir. 

ĠĢe alım süreci, Ģirketin belirli sebeplerle oluĢan açık pozisyonlarına en uygun adayın 

bulunması, bulunan adaylar arasından en uygun olanın seçilmesi ve iĢe yerleĢtirilmesi 

                                                           
31

 Abdullah Kahraman, “Genel Olarak Ücret ve Ücretin Tahakkuku”, Kamu-ĠĢ, Cilt7, Sayı:2, 2003, s.2 
32

 Cenk Arslanalp, “Ġnsan Kaynaklarında Ücretlendirme, Politikalarının  Önemi: Bir Uygulama”, (Yüksek 

Lisans Tezi), Ġstanbul, BahçeĢihir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2017, s. 29 
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olarak tanımlanan bir insan kaynakları alt sürecidir. Açık pozisyonlara uygun aday 

aranmaya baĢlamadan önce ilgili pozisyonlar ile ilgili iĢ analizleri yapılmaktadır. 

Böylece nasıl bir aday arandığı daha net bir Ģekilde görülmektedir. Aday arama 

sürecinde pozisyon gerekliliklerine en uygun adayın seçilmesi konusunda yardımcı 

olmaktadır.  

ĠĢe alım sürecinin amacı, alım yapılacak pozisyon gereklilikleri ile alınacak aday 

arasında hem niteliksel hem de davranıĢsal anlamda en iyi uyumu yakalayabilmektir. 

Bu uyum aday ve pozisyon arasında olduğu kadar aday ve örgüt arasında da en yüksek 

olacak Ģekilde bir iĢe alım yapılmalıdır. Bu Ģekilde bir iĢe alım süreci Ģirketlere çalıĢan 

ve Ģirket açısından olumlu etkiler ile geri dönmektedir. 

Her Ģirketin yıllık olarak hazırlanan bir iĢe alım planlaması varıdr ve bu planlamaya 

göre yıl içerisinde öngörülen gerekli alımlar gerçekleĢtirilir. ĠĢe alım süreçleri Ģirketten 

Ģirkete değiĢen süreçlerdir. ġirketlerin sektörleri, organizasyon yapıları, büyüklükleri, 

hedefleri gibi değiĢkenler iĢe alım süreçlerinin de farklılaĢmasına sebep olmaktadır.  

Tortop ve diğerleri (2006), iĢe almayı, personelin ne biçimde alınacağı, alınırken 

hangiusullere uyulacağı gibi konuları kapsadığını, örgütün insan gücü gereksinmesinin 

nicelik ve nitelik yönünden en iyi biçimde karĢılanması için gerekli olan yöntemlerden 

yaralanılması ve yeter sayıda ve nitelikli elemanı zamanında sağlama amacı güdülmesi 

olarak belirtmiĢlerdir.
33

 

Bir iĢe alım süreci genel olarak aĢağıdaki aĢamalardan oluĢmaktadır. Bu aĢamalar kendi 

içlerinde farklı alt süreçleri de barındırmaktadır. Ġleriki baĢlıklarda detaylı bir Ģekilde 

aktarılmıĢtır. 

- Ġhtiyaç Belirleme 

- ĠĢgören Bulma  

- ĠĢgören Seçme 

- Referans AraĢtırması 

- ĠĢe Alım Kararı 

- Sağlık Kontrolleri 

- ĠĢ Teklifi 

                                                           
33

 Meltem Çetin, “ĠĢe Alım Süreciyle Yetkinlik Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bir AraĢtırma”, (Yüksek 

Lisans Tezi), Bilecik, Bilecik Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2012, s.14 
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- ĠĢe YerleĢtirme ve Oryantasyon 

2.1. ġirketlerde ĠĢe Alım Sürecinin Önemi 

Ġnsan kaynağı Ģirketler için en önemli girdi olarak tanımlanabilir. Ġnsan kaynağının git 

gide artan değeri ve öneminin anlaĢılması, iĢe alım süreçlerinin de Ģirketler için 

önemimin artmasına sebep olmaktadır. Bir Ģirketin hedeflerine ulaĢması sahip olduğu 

insan kaynağının yetkinliği, Ģirkete kazandırdığı know how ve becerileri ile paralel 

olarak gerçekleĢir. ġirketlerin baĢarısı geniĢ bir çerçeveden bakıldığında Ġnsan 

Kaynakları departmanın baĢarısına bağlıdır. Ġnsan Kaynakları departmanlarının baĢarısı 

ise öncelikle iĢe alım süreçlerinin etkinliğine ve baĢarısına bağlıdır. Dolayısıyla iĢe alım 

süreci baĢta içinde bulunduğu departman olan insan kaynaklarına sonrasında ise tüm 

Ģirket fonksiyonlarını aslında dolaylı yoldan etkilemektedir. 

Maddi kaynaklardan etkin biçimde yararlanılması da temelde insan unsuruna bağlı 

olduğundan, insan kaynaklarının yeterliliği ve etkin biçimde yönetimi, örgütsel baĢarı 

açısından belirleyici faktördür. bu bağlamda; "kadrolama" diye de adlandırılan iĢgören 

temin ve seçimi; insan kaynakları yönetiminin diğer faaliyetlerini ve örgütsel baĢarıyı 

etkileyen önemli bir iĢlev olarak ortaya çıkmaktadır.
34

 

ĠĢe alım süreçleri dinamiktir. Çevresel faktörler göz önüne alınarak ön görülen insan 

kaynakları planlamasına uygun bir Ģekilde iĢe alım politikası izlenmelidir. ġirket 

politikasına uygun ve doğru bir iĢe alım süreci Ģirketi uzun vadede insan kaynağının 

yetkinliği anlamında baĢarıya götürecektir. ĠĢ için, ihtiyaca en uygun adayın seçilmesi 

sürecin baĢarısı için önem taĢır. Önemli olan, iĢ ve birey arasındaki ve iĢ ve örgüt 

arasındaki uyumun maksimum düzeyde sağlanmıĢ olduğu iĢe alımlar yapmaktır. Alınan 

isgörenin yaptıgı ise yetecek düzeyde niteliklere sahip olmaması egitim maliyetlerinin, 

isi bilmemekten kaynaklanan iskazalarının, isgücü devrinin, diger personelin isyükünün 

artmasına, verimliligindüsmesine sebep olur.
35

 Farklı olarak, iĢe alınan aday iĢin 

gereklerine uygun olmasına rağmen iĢe alım sürecindeki yanlıĢ değerlendirme ve 

yönlendirmeden sonra, iĢe baĢlamasını izleyen sürede örgütün kültürüne, yapısına, 

yeterince uygun olmadığını düĢünebilir. Bu da iĢgörenin motivasyonunun düĢmesine, 

iĢten ayrılma niyetine girmesine hatta iĢten ayrılma davranıĢı göstermesine sebep 

                                                           
34

 Kerem Çalıcıoğlu, “Ġlaç Sektöründe ĠĢe Alım Uygulamaları: Bir Vaka Analizi”, (Yüksek Lisans Tezi), 

Ġstanbul, Beykent Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiüsü, 2013, s.14 
35

 Seçil GöktaĢ, “ĠĢe Alım Süreci ve Bir Uygulama”, (Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul, Yıldız Teknik 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2009,s.9 
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olmaktadır. Tersi düĢünüldüğünde, iĢ ve birey, örgüt ve birey uyumunun sağlandığı iĢe 

alımlarda, iĢten tatmin, mutlu ve Ģirkete de bağlılığı yüksek çalıĢanlar görülmektedir. 

Personel ihtiyacı ve personel alımları Ģirketler bir anlamda maliyet demektir. Doğru ve 

verimli bir iĢe alım süreci Ģirketler için bu maliyetleri maksimum düzeyde aĢağı çekerek 

aynı zamanda zaman bakımından da kayıpları önlemektedir. ĠĢe alım süreçleri, hem iĢe 

en uygun olan adayın seçilmesi hem de seçim ve yerleĢtirme sürecinin en kısa zamanda 

gerçekleĢtirilmesi açısından Ģirketi etkilemektedir. Ön görülen ve ihtiyaç duyulan 

zamanlamada doldurulamayan pozisyonlar Ģirketler için, iĢ kayıplarına, iĢ 

gecikmelerine sebep olur. Sonuç olarak yine dolaylı yoldan kayıplara ve maliyet 

artıĢlarına sebep olur. Bununla birlikte, doldurulamayan pozisyonlar sebebi ile aynı ya 

da ilgili pozisyonlardaki mevcut çalıĢanların bazılarının da artan iĢ yükleri ile 

motivasyonlarının düĢmesine de sebep olabilir. O nedenle, bu süreçte uygun adayın 

bulunması kadar beklenilen en kısa zamanda süreçlerin tamamlanması beklenmektedir. 

Belirli bir ürün üreten ya da hizmet veren her Ģirketin kendisine ait bir kimliği ve 

dıĢarıya göstermiĢ olduğu bir tavrı vardır. Kurumsal imajları ile belirli bir itibar edinen 

Ģirketlerin bu imajları belirli sebepler ile olumlu ya da olumsuz yönde etkinlenmektedir. 

ĠĢe alım süreçleri de aslında bu kurumsal imajın bir parçasıdır. ġirketler için iĢe alım 

süreçleri, kuruma katmak istedikleri adayların kurumu dıĢarıdan değerlendirdiği ilk 

aĢamadır. Ve iletiĢimdeki ilk intiba gibi Ģirketler için de, adayın Ģirket ile yaĢadığı ilk 

deneyimi olan iĢe alım sürecindeki ilk izlenimi Ģirketin kurumsal imajı açısından en 

önemli aĢamadır. ġirketin iĢe alım yetkilisinin sergilediği tutum ve davranıĢlardan, 

Ģirketin iĢe alım süreçlerinin yapılanmasından, zamanlamasından, geri dönüĢlerin 

yapılmasından, sürecin sonlanmasına kadar tüm iĢe alım süreci adaylar tarafından 

değerlendirmeye tutulmaktadır. Böylece adayların deneyimleri Ģirket için gelecekte 

olumlu ya da olumsuz çıktılar ile geri dönmektedir. ġirketlerin adayları seçtiği kadar 

adaylar da Ģirketleri seçme hakkına sahiptir. Bu nedenle iĢe alım süreçleri Ģirketlerin 

itibarı ve baĢarısı için son derece önemli süreçlerden biridir. 

ĠĢletmeye en uygun personeli seçmenin iĢletmeye sağlayacağı bazı avantajlar vardır;  

- ĠĢletmeye uyum sağlamak zaman alan bir süreçtir. Bu süreci kısaltabilmek için 

en iyi vasıflara sahip olan personel bulunmalıdır ki gerçek performans 

seviyesine daha kısa sürede ulaĢabilsin.  
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- Ġlgili iĢin gerektirdiği standartların altında olan bir kiĢiyi eğitmek için çok zaman 

harcanması gerekebilir. Oysa yönetici bu zamanı, bir grup vasıflı elemanı 

potansiyellerinin üst sınırlarına çıkarmak amacıyla kullanabilir.  

- BaĢarının karĢısına konulacak olan parasal veya parasal olmayan ödüller, hem 

personelin motivasyonunu arttırır hem de iĢletmeye bağlılığını arttırır.  

- Yöneticilerin altında çalıĢan personelin; iĢlerini düzenli ve iyi Ģekilde yapıyor 

olması; yöneticilerin kendilerini geliĢtirmek, yeni fikirler üretmek, planlar 

yapmak ve stratejiler saptamak için daha fazla zaman sahibi olmasını sağlar.  

-  ''ĠĢe yeni baĢlayan bir eleman iĢin gerektirdiği vasıfları bünyesinde taĢıyorsa, bu 

ona güven veren bir unsur olacağından çevresini tanımak, astları ve üstleri'' ile 

iletiĢim kurmak için daha rahat davranacak, firmaya uyum sağlaması daha  

kolay olacaktır.
36

 

Koç (2001)‟a göre rasyonel bir seçim sisteminin kurulamayarak iĢe uygun elemanlar 

seçememenin, birey ve kurum açısından yol açacağı zararlar aĢağıdaki gibi sıralanır;  

Birey açısından;  

- Yeteneklerinin üzerinde bir iĢ için seçildiğinde, iĢi baĢaramayacağından dolayı 

bunalıma girer,  

- Yetenek, ilgi ve eğitim düzeyinin altında bir görev için seçildiğinde iĢi 

benimsememe, ciddiye almama söz konusu olabilir,  

- ĠĢ doyumsuzluğu ortaya çıkar,  

- ĠĢe bağlılık azalır,  

- Verimsizlik baĢ gösterir,  

Kurum açısından;  

- ĠĢ kazaları, iĢe devamsızlık, iĢten ayrılmalar artar,  

- Maliyetler artar,  

- Hizmet içi eğitim giderleri artar,  

- Kurumda çalıĢan diğer personel de olumsuz etkilenir,  

- Etkinlik ve verimlilik azalır.
37

 

                                                           
36

 Gülruh Gürbüz, “Personel AraĢtırmaları ve ĠĢgören Seçme Süreci”, 1.BS, Ġstanbul, Literatür 

Yayıncılık,  2002, s.5 
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2.2. ĠĢe Alım Sürecinin AĢamaları 

2.2.1. Ġhtiyaç Belirleme 

ĠĢe alım sürecinin ilk aĢaması ilgili pozisyon için gerekli olan personelin seçiminden 

önce, seçilecek personel ihtiyacının gerektirdiği nitelikleri belirlemektir. Ġhtiyacı 

beklenen eğitim durumu, yaĢ, deneyim, sektör, bölüm, pozisyon, teknik yetkinlikler, 

davranıĢsal yetkinlikler  gibi çeĢitli kriterler bazında belirlemek personel temini sürecini 

kolaylaĢtırmaktadır. Bu nedenle, aday arama sürecinden önce pzoisyon ile ilgili iĢ 

analizlerinin detaylı bir Ģekilde yapılmıĢ olması gerekmektedir. Bir iĢletme içerisinde 

gerçekleĢtirilen faaliyetlerin niteliklerinin, amaçlarının, bu faaliyetleri gerçekleĢtiren 

iĢgörenlerin kiĢilik özelliklerinin, iĢ ortamının ve koĢullarının değerlendirilme süreci 

olarak da ifade edilebilen iĢ analizi, iĢe alım sürecinin de ilk adımı olarak 

değerlendirilmektedir. ĠĢ analizi sürecinde iĢ konusu ayrıntılı olarak tanımlanırken, söz 

konusu iĢ için gereksinim duyulan kiĢinin profili ortaya çıkarılmaktadı. 
38

 

BaĢta personel temini ve seçme süreçlerinde öncelikli olarak kullanılan iĢ analizleri 

sonrasında, insan kaynakları fonksiyonlarından ücretlendirme, eğitim, performans 

yönetimi gibi fonksiyonlara da veri sağlamıĢ olur. 

ĠĢ analizlerinden sonraki süreç ilgili pozisyonlar için gerekli iĢ tanımlarının 

oluĢturulmasıdır. ĠĢ tanımları, kiĢilerin bulundukları pozisyonlar için kendilerinden 

beklenen görevlerin yetki ve sorumluluklarının neler olduğunu kapsar. ĠĢ tanımları, iĢe 

alım sürecinin devamı ve mevcut Ģirket çalıĢanlarının sorumluluklarının detaylarına 

hakim olmaları açısından önemi büyüktür.  

Yapılan iĢ analizi ve iĢ tanımlarından sonraki süreç ise iĢ gerekleri (yetkinlikler) olarak 

sıralanabilir. ĠĢ tanımı iĢin ne olduğunu ve içerdiği görevleri tanımlarken, iĢ gerekleri, bu 

iĢin yerine getirilebilmesi için iĢi yapacak personelde aranacak asgari nitelikleri belirtir. 39 

Personel ihtiyacı belirlemede, personel talep formları yaygın kullanılan dokümanlardandır. 

Bu formlar pozisyon ile ilgili tüm detay kriterleri içinde barındırır. 
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2.2.2. ĠĢgören Bulma / Temini 

ĠĢgören bulma ya da iĢgören temini olarak da adlandırılan süreç, ihtiyaç duyulan ve 

nitelikleri belirlenen pozisyonlar için en uygun adayın aranması sürecidir. Aday bulma 

süreci, farklı yollar ile gerçekleĢtirilmektedir. Yaygın olarak literatürde ve uygulamada 

görülen iki aday bulma kaynağı Ġç ve DıĢ Kaynaklar olarak tanımlanmıĢtır. Bunlar 

içinde de Ģirketlerde öncelikle kullanılması arzu edilen iç kaynaklardır. Bu yol, zaman 

ve maliyet kazanımı ile birlikte Ģirket kültürüne uyumu açısından  da iĢleri 

kolaylaĢtırmakta ve fayda sağlamaktadır. Fakat günümüzde bakıldığında son 

zamanlarda dıĢ kaynaklar yolu ile aday bulma yöntemi de aktif olarak kullanılmaktadır. 

Ġki yönteminde Ģirketler için maliyet, zaman, etkinlik ve verimlilik anlamında artı ve 

eskileri bulunmaktadır. 

2.2.2.1. ĠĢgören Bulmada Kullanılan Yöntemler  

2.2.2.1.1. Ġç Kaynaklar 

ĠĢletmeler personel açıklarını kapatmak için genellikle önce kendi mevcut çalıĢanlarını 

değerlendirmeyi tercih ederler. Hem zaman hem de maliyet açısından süreci 

kolaylaĢtırmak adına bu yöntem öncelikle seçilmektedir. Bu bakıĢ açısına göre iĢletme 

içi kaynaklar, iĢletme içerisindeki açık  pozisyona, iĢletme içerisindeki mevcut 

çalıĢanlardan birinin boĢ olan pozisyona getirilmesi neticesinde giderilmesini sağlayan 

kaynaklardır. ĠĢgören bulmada sıklıkla kullanılan iĢletme içi kaynak yöntemleri;
40

 

- Terfi 

- ġirketiçi Atamalar/ Transferler 

- Rotasyon 

- ĠĢ ZenginleĢtirme 

- Rütbe Ġndirimi olarak sıralanmaktadır. 

Terfi: Mevcut çalıĢanlardan performans, beceri ve deneyimi dikkate alınarak 

değerlendirilen iĢgörenin yetki ve sorumluluklarının arttırılarak bir üst göreve 

getirilmesi yoludur. Dikey bir organizasyonel değiĢimi gösterir. 
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ġirketiçi Atamalar/ Transferler: Yatay organizasyonel bir değiĢimi gösterir. Açık 

pozisyon için, Ģirket içinde aynı ya da benzer  pozisyonda çalıĢan bir iĢgörenin 

getirilmesidir. Bir yükselme söz konusu olmaz. 

Rotasyon: Geçici olarak farklı ya da aynı departmandan bir iĢgören ile açık pozisyonun 

doldurulmasıdır. ÇalıĢan görev ve sorumluluklar değiĢmeden farklı bir ortamda (Ģube, 

lokasyon, departman)  çalıĢmaya devam eder. 

ĠĢ ZenginleĢtirme:Açık olan pozisyona yeni bi iĢgören temin etmeden, mevcut 

çalıĢanların görevlerini geniĢletilmesidir. Mevcut çalıĢanlar, kendi görevlerine ek olarak 

farklı görev ve sorumlulukları da üstlenmiĢ olurlar. 

Rütbe Ġndirimi: Açık pozisyon için uygun olması durumunda, mevcut çalıĢanlardan 

performansı düĢük olan çalıĢanların bir alt kademeye getirilmesidir. 

ĠĢgören bulma sürecinde iç kaynaklardan faydalanma, mevcut çalıĢanların, bağlılık, 

motivasyon ve geliĢimlerini olumlu yönde etkiler. Açık bir pozisyon için bir terfinin 

olması, terfi sebebi ile açılan yeni pozisyon için daha alt kademeki bir kiĢi adına da bir 

kariyer imkanı sağlar ve bu da geliĢim imkanı demektir. Performansı ve yetkinlikleri 

sebebi ile bir üst kademeye terfi alan kiĢiler için Ģirketin sunduğu bu kariyer imaknı ve 

Ģirket içinden kaynak kullanımı aynı Ģekilde bu çalıĢan için bir motivasyon ve bağlılık 

sebebi olmaktadır. Aynı zamanda, kiĢilerin Ģirketi ve kültürü tanıyor olması adaptasyon 

sürecini ortadan kaldırmakta ya da çok aza indirmektedir. Böylece Ģirkete zaten uyumlu 

olan çalıĢanlar ile süreç devam etmiĢ olur. Birey-örgüt uyumunun sağlanması, örgüt 

kültürüne ve iĢe zaten uyum sağlamıĢ birinin olması Ģirket için olumlu sonuçları 

beraberinde getirmektedir. 

ĠĢgörenlerin iĢletme içi kaynaklar vasıtasıyla bulunmasının avantajları yanında çeĢitli 

dezavantajları da bulunmaktadır. Bu dezavantajlar Ģu Ģekilde ifade edilebilmektedir;
41

 

- Diğer iĢletmelerden tecrübeye sahip taze kan getirilme fırsatı kaçırılmaktadır.  

- ĠĢletme içerisinde baĢka bir departman geçen iĢgörenin boĢluğunun 

doldurulması ihtiyacı ortaya çıkmaktadır.  

- ĠĢletmeye yeni fikirlerin girmesinin önüne geçilmektedir.  

                                                           
41
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- Ġç kaynaklardan iĢgören sağlama yoluyla her zaman aranan niteliklere sahip 

adayın bulunması mümkün olmamaktadır.  

- ĠĢletme içi kaynakların kullanılması vasıtasıyla iĢe alma durumu çeĢitli 

adaletsizliklere ve ayrımcılıklara sebep olabilmektedir.  

2.2.2.1.2. DıĢ Kaynaklar 

Belirli dönemlerde açık pozisyonların kapatılması için iç kaynaklar yönetiminin 

kullanılması yeterli olmamaktadır. Ġç kaynaklar ile doldurulan pozisyonların yerine, 

yine boĢalan pozisyonlar personel ihtiyacı doğurur. Bu durumda Ģirketler kendileri için 

faydalı olabilecek potansiyel kiĢilere de ulaĢabilmek adına dıĢ kaynaklardan faydalanma 

yoluna giderler.Ancak iĢletme dıĢı kaynakların kullanılması doğrultusunda, nitelik ve 

nicelik bakımından en uygun personelin en düĢük maliyetle istihdam edilmesi hususuna 

dikkat edilmelidir.
42

 

ĠĢgören bulmada sıklıkla kullanılan iĢletme dıĢı kaynak yöntemleri; 

- Direkt ĠĢ BaĢvuruları 

- Ġlan Verme ve Ġnternet 

- ĠĢe Alım DanıĢmanlık Firmaları 

- ĠġKUR 

- Referanslar 

- Beyin Avcılığı 

Direkt ĠĢ BaĢvuruları: ĠĢ arayan kiĢilerin iĢ baĢvurusu yapmak istedikleri firmalara 

giderek bizzat firmada bir iĢ baĢvuru formu doldurması olarak tanımlanır. Genel bir 

baĢvuru niteliğinde olup insan kaynakları departmanı tarafından değerlendirmeye 

alınırlar. 

Ġlan Verme ve Ġnternet: Günümüzde artık gazete, dergi, radyo gibi araçlar ile iĢ ilanı 

verme çok sık kullanılmasada dıĢ kaynak yöntemi olarak bilinen bir yöntemdir. ĠĢe 

alımları yoğun olan bazı üretim firmaları belirli dönemlerde çok sayıda iĢe alım 

yapacaklarsa bunları, otobüs durakları, panolar, gibi topluma direk açık olan yerlerde 

ilan vererek kullanmaktadırlar. Ġnternet aracılığı ile adaylara ulaĢma ve ilan verme daha 

yaygın olarak kullanılmaktadır. Belirli iĢ arama portallarında, profesyonel sosyal medya 

                                                           
42

 Demirkan, a.g.e., s.84 



 

22 
 

ağlarında ilan vererek, adayların firmayı tanımasını ve ilanlara baĢvurmaları 

sağlanmaktadır. Özellikle günümüzde, Linkedin bu konuda kullanımı gitgide yayılan 

bir profesyonel iĢ arama, iĢgören bulma portalı olarak kullanılmaktadır. 

ĠĢe Alım DanıĢmanlık Firmaları: Yoğun iĢe alım dönemlerinde Ģirketlerin iĢe alım 

ekiperine destek amacıyla iĢe alım süreçlerini hızlandırmak adına destek olan 

kuruluĢlardır. Kendi aday havuzlarındaki adaylardan en uygun olan adayı en kısa 

zamanda iĢletmeye yerleĢtirmeye çalıĢırlar. 

ĠġKUR: ĠĢkur iĢveren ve iĢgörenler arasındaki iletiĢimi sağlayan kurumdur. Bir devlet 

kurumu olan ĠġKUR günümüzde daha yaygın olarak üretim iĢletmelerindeki mavi 

yakalı olarak adlandırılan üretim çalıĢanlarının istihdamında kullanılmaktadır. 

Referanslar ve Ġnsan Kaynakları Profesyonelleri Grupları: ġirket çalıĢanlarının 

daha önce iĢ ortamında, sosyal yaĢantıdan ya da üniversiteden tanımıĢ olduğu kiĢilerin 

özgeçmiĢlerini insan kaynakları departmanı ile paylaĢırlar. Ya da insan kaynakları 

profesyonelleri arasında kurulan sosyal gruplar arasında referans yolu ile personel 

ihtiyaçlarının duyurulması ve iĢ için uygun olabilecek adayların paylaĢılması da 

referans yolu ile bir dıĢ kaynak olarak düĢünülebilir. 

Beyin Avcılığı: Daha çok kritk üst düzey pozisyonlar için kullanılan maliyetli olan bir 

yöntemdir. ĠĢgöreni transfer etme olarak da tanımlanabilir. Belirli sektör 

araĢtırmalarından sonra, pozisyon için uygun olaabilecek adaylar araĢtırılır. Bunun için 

firmanın kendi sektöründe, aynı know how da, aynı pozisyon için adayı daha ücret 

faktörü ile firmaya çekmeye çalıĢmasıdır. 

ĠĢletmelerin dıĢ kaynaklar vasıtasıyla iĢgören temin etmelerinde etkili olan birtakım 

nedenler bulunmaktadır. Bu nedenler Ģu Ģekilde sıralanabilmektedir;
43

 

- ĠĢletmede aranılan niteliklerde iĢgörenin bulunmayıĢı veya aranılan pozisyon 

için özel eğitim görmüĢ iĢgörene ihtiyaç duyulması, 

-  Ġç kaynaklardan açık bir pozisyonun terfi ya da yatay transferle doldurulması ve 

diğer pozisyonun boĢ kalması durumu, 
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- ĠĢletmenin yeni bir yapılanma ve tazelenmeye gitmek isteyerek iĢletmeye yeni 

iĢgörenler almak istemesi, 

- Ucuz iĢgücü sağlayarak iĢçilik ve iĢgücü maliyetlerini düĢürmek, 

- ĠĢletmenin yeni kuruluyor olması veya büyüme, farklı bir iĢletme ile ortaklık 

kurma gibi sebeplerle iĢgören ihtiyacının bulunması. 

2.2.3. ĠĢgören Seçme 

ĠĢgören seçme, iĢgören bulma sürecinden  sonra, bulunan  uygun adaylar arasından ilgili  

pozisyon için iĢe alınacak kiĢinin belirlendiği aĢamadır. Bu aĢamada farklı yöntemler 

kullanılarak iĢ ve Ģirket için en uygun olan aday seçilmeye çalıĢılır. Ġnsan Kaynakları 

için en önemli ve zor olan aĢama olarak düĢünülebilir.  Açık pozisyonun gerektirdiği 

kriterler ile adayın  niteliklerinin karĢılaĢtırıldığı aĢamadır. Ġlgili pozisyonların 

gerektirdiği yetkinlikler en uygun kriterler saptanarak değerlendirilmelidir. 

Değerlendirmeler sağlam dayanaklara bağlı, objektif ve dikkatli bir Ģekilde 

yapılmalıdır. Aksi halinde Ģirket ya da iĢ için uygun olmayan bir adayın seçilmesi ile 

daha önceki baĢlıklarda bahsedildiği gibi Ģirket ve birey açısından olumsuz sonuçlar 

meydan gelmektedir. Bu olumsuz sonuçlar Ģirkete maddi anlamda da kayıplar 

getirmektedir. ĠĢin gerektirdiği özelliklere uyumun ve Ģirketin mevcut kültürüne, 

çalıĢma ortamına, çalıĢma Ģartlarına en uygun adayın seçilmesine özen gösterilmelidir. 

Böylece sürecin baĢında doğru personel seçilip, kurum içinde uyumla çalıĢan Ģirkete 

bağlı bireyler kazanılmıĢ olur.  

Personel seçim sürecini etkileyen çeĢitli faktörler bulunmaktadır. Aday havuzunun 

durumu, kurum  yapısı, yasal düzenlemeler ve karar alma hızını bu faktörler arasında 

sayabiliriz.
44

 ĠĢletmeler, bünyelerinde çalıĢacak bireyleri seçerken farklı seçim 

kriterlerinden faydalanmaktadırlar. Genelde günümüz Ģirketlerinde bir pozisyon için 

belirlenen seçim kriterleri, Ģirketin bir pozisyon için gerekli olduğuna karar verdiği 

gerekli ve istenen beceri, yetkinlik, nitelik, deneyim, kiĢilik ve davranıĢ özellikleri ve 

eğitimin gibi unsurlardan oluĢmaktadır. Bu kriterlerden en temel olanları; eğitim ve 

tecrübe, kiĢisel özellikler ve beceri ve yetenekler Ģeklinde sıralanabilir.
45

 Bu seçim 

kriterleri, iĢe en uygun, kalifiye kiĢiyi seçmek için kullanılmaktadır. Bireyin, biliĢsel 
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yeterliliği veya çalıĢma motivasyonu, spesifik bir iĢ veya pozisyon için gerekli 

yetkinliklere sahip olup olmama ve iĢ yapıĢ Ģekli de Ģirketlerin iĢe alım sürecinde göze 

aldığı değerlendirme kriterleri arasında sayılabilir.
46

   

ġirketler açısından, seçim kriterleri iĢe alım sürecini standartlaĢtırmaya yardımcı 

olmaktadırlar. Seçim kriterlerinden oluĢan seçim sürecinin; güvenilirlik, geçerlilik, 

genelleĢtirilebilirlik, yararlılık ve yasallık gibi genel bazı standartları taĢıması gerekir. 

BaĢvuranlara, aday seçim kararlarında kiĢisel ve sosyal önyargıları azaltmaya yardımcı 

olabilecek ve en uygun adayın  seçildiğinden emin olmaları için gerekli ve aranan 

Ģartlar konusunda çalıĢanlara ve iĢe alım uzmanlarına bir yol göstermektedir. Seçim 

sürecinde doğru belirlenmiĢ ve doğru ağırlıklandırılmıĢ kriterler yapılacak seçimlerde 

çok daha doğru kararların verilebilmesine olanak sağlar. 

ġirketlerin belirlediği seçim kriterleri, mevcut organizasyon yapılarına, Ģirketin 

kültürüne, çalıĢan profiline, Ģirketin büyüklüğüne, sektörüne, ilgili pozisyonun 

bulunduğu departmanın vizyonuna ve misyonuna göre değiĢiklik gösterebilmektedir. 

ĠĢe alım sürecinde her Ģirket kendi kurum yapısına ve beklentilerine göre farklı 

yöntemler kullanmaktadır. Örneğin iĢ alınacak olan adayların deneyimli veya 

deneyimsiz olması seçeneği kurumun belirleyeceği bir kriterdir. Bazı iĢletmeler 

deneyimsiz, yetiĢtirilmek üzere personel alımı yaparken, bazı iĢletmeler ise uzman 

yardımcısı pozisyonu için en az iki yıl deneyim talep edebilmektedir.
47

 Deneyim kriteri 

gibi kiĢisel özellikler de bir seçim kriteri olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ġlgili 

pozisyonun dinamiğine göre ya da Ģirketin genel çalıĢna profiline oranla seçilecek 

adayların da bu dinamiklere uygun karakter yapısına uygun olması beklenir. Rekabetçi 

ve hızla değiĢen bir firma yapısı, içinde enerjik, değiĢime açık yapıdaki adayları seçme 

eğilimde olur. Eğitim kriteri bazında, bazı firmalar belirli eğitmleri almıĢ ve uygulamıĢ 

adayları tercih ederken, bazı firmalar bu eğitimleri kendileri adaya katmayı tercih 

edebilir. Bu tamamen firmanın beklenti, mevcut durum ve vizyonuna bağlı olarak 

değiĢiklik gösterebilir. 
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2.2.3.1. ĠĢgören Seçmede Kullanılan Yöntemler 

2.2.3.1.1. BaĢvuru Kabülü, Ön GörüĢme ve BaĢvuru Formları 

ĠĢ arayan adaylar iĢletmenin açık pozisyonuna çeĢitli araçlar üzerinden baĢvuruda 

bulunurlar. BaĢvurular bir havuzda toplanır. Ġnsan Kaynakları da gelen bu baĢvuruları 

değerlendirmeye alır. BaĢvurular üzerinden özgeçmiĢ değerlendirmeri yapılır. Buna ön 

eleme süreci denilebilir. ÖzgeçmiĢler pozisyonların kriterlerine göre detaylı Ģekilde 

incelenir. 

BaĢvuruların değerlendirme sürecinde ilanda yayınlanan kriterlere uyum sağlamayan 

aday özgeçmiĢleri elenir ve uyum sağlayan adayların özgeçmiĢleri ise sonraki aĢama 

olan ön görüĢme süreci için ayrılır. Ön görüĢme, iĢgören adayı ile iĢgören seçimini 

gerçekleĢtirecek yetkili arasında karĢılıklı olarak gerçekleĢtirilen, uzun olmayan, bilgi 

edinme amaçlı bir görüĢmedir.48Ön görüĢme için adaylar ile telefon ile iletiĢime 

geçilerek süreç ve pozisyon ile ilgili gerekli bilgiler paylaĢılır ve adayın da 

özgeçmiĢindeki bilgilerde bu süreçte doğrulanır. Telefon görüĢmesinde hem insan 

kaynakları personelinin hem de adayın tavrı ve ilk izlenim olarak önemlidir. Ön 

görüĢme de yüz yüze mülakat süreci organize edilir. Bir sonraki baĢlıkta mülakat süreci 

detayı anlatılacaktır.  

BaĢvuru formları adayların mülakat öncesinde doldurması istenen ve aday ile ilgili 

kiĢisel, eğitim, iĢ ve sağlık gibi konularda özet bilgilerin bulunduğu bir formdur. 

BaĢvuru formları çoğu firmanın internet sitesinde online olarak iĢ baĢvurusunda 

bulunmak için temin edilebilmekle birlite daha çok mülakat öncesinde doldurulur. 

Doğru bilgilerin paylaĢılması aday ve Ģirket açısından önem taĢımaktadır. ĠĢgören 

seçme sürecinde baĢvuru formundaki yanlıĢ bir beyan, formu doldurma isteği ve tavrı, 

formunun eksiksiz dikkatli doldurulamsı gibi bir çok gösterge insan kaynaklarının  aday 

ile ilgili değerlendirmelerine etki etmektedir. 

2.2.3.1.2. ĠĢ GörüĢmesi/ Mülakat 

ĠĢe alım sürecindeki en önemli ve temel aĢama iĢ görüĢmesinin yapıldığı bu mülakat 

sürecidir. ĠĢ görüĢmesi, ilgili pozisyon için adayların davranıĢsal ve yetkinlik bazında 

iĢe ve Ģirkete uygunluğunun yüz yüze değerlendirildiği görüĢme süreci olarak 
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tanımlanabilir. Mülakat sürecinde öncelikli olarak adayın dıĢ görünüĢüne, duruĢuna ve 

kendini ifade ediĢ tarzına dikkat edilir. Daha önceki deneyim ve beceriler bu aĢamada 

adaydan detaylı bir biçimde alınmalıdır. Sözlü ifade yeteneği ve iĢ için isteklilik 

mülakat aĢamasında ölçülebilir niteliktedir.
49

 Bu süreçte insan kaynakları yetkililerinin 

adayı değerlendirdiği kadar adaylar da verilen bilgiler ıĢığında Ģirketi 

değerlendirmektedir. Yüz yüze yapılan değerlendirmeler sonucunda kiĢinin iĢe alınıp 

alınmama kararı verilmektedir. 

ĠĢ görüĢmesindeki en önemli amaç kiĢiyi yakından tanımak, dinlemek, anlamak ve iĢ 

için ve Ģirket için en uygun aday olup olmadığını irdelemektir. Firmadan firmaya 

değiĢmekle birlikte iĢ görüĢmelerinde, insan kaynakları uzmanı/ yöneticisi, ilgili bölüm 

yöneticisi bulunmaktadır.  

Mülakatların en fazla kullanılan seçme yöntemlerinden biri olmasının nedeni, 

uygulamasının kolay olması, adayla yüzyüze görüĢme ve tereddüt edilen konularda 

daha derinlemesine sorgulama imkanının bulunması, adaya Ģirket, yapılacak iĢe, 

sorumluluklara ve beklentilere iliĢkin ayrıntılı bilgiler verilebilme imkanının olması ve 

adayın görünüĢü, tutum ve davranıĢları hakkında gözlem yapabilme imkanı 

tanımasıdır.
50

 

Ġlgili pozisyonun gereklerine, Ģirket ve bölüm yöneticilerinin beklentilerine göre farklı 

mülakat tipleri kullanılabilmektedir. Adayların seçim kararında temel role sahip olan 

görüĢme yönteminin ne Ģekilde olacağı hususunda değiĢik uygulama modelleri 

oluĢturulmuĢtur. Genelde mülakat tipleri aĢağıdaki gibi sınıflandırılmıĢtır.
51

 

- Standart Mülakat 

- Serbest Mülakat 

- Stres Mülakatı 

- Yetkinlik Bazlı Mülakat 

- Grup ( Panel) Mülakatı 

- Komisyon GörüĢmesi 

- Kültür Mülakatları 
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2.2.3.1.3. Testler 

ĠĢe alım sürecinde kullanılan çeĢitli testler mevcuttur. Bu testler genellikle görüĢme 

süreci olumlu devam eden adaylara uygulanır. Pozisyon için gerekli kriterleri sağladığı 

mülakat aĢamasında yüz yüze görüĢme ile tespit edilen adayın aynı uyumu uygulanacak 

belirli testler ile de sağlaması beklenir. 

Adaylara uygulanan teslerin amacı genellikle adayların sahip olduğu iĢ için gerekli olan 

özelliklerini ölçebilmektir. Testlerin bazıları daha sayısal niceliksel özellikleri, mesleki, 

iĢ ile ilgili teknik bilgi ve beceriyi ölçmek, bazıları ise iĢ için gerekli davranıĢsal kiĢilik 

özelliklerini ölçmek için kullanılmaktadır. Bu testler daha çok kiĢilik testleri olarak da 

bilinir. KiĢilik envanterleri en çok kullanılan testlerden biridir. ASSESS/ NEO-PR 

KiĢilik Envanteri, DISC KiĢilik Envanteri bu testlere örnek olarak verilebilir. Diğer 

testlere örnek olarak da, Zeka Testleri, Yetenek Algı Testleri, Ġlgi Testleri örnek 

verilebilir. Daha çok mesleki, bilgi beceri bazında ölçümleme yapmak adına daha 

teknik olarak kullanılmaktadır.  

ĠĢe alım sürecinde uygulanan bu testler de iĢe alım kararının alınmasında önemli rol 

oynayan ve yüz yüze mülakatları destekleyen araçlardır. Bazen kiĢilik testlerinden elde 

edilen özet sonuçlar ile mülakat sırasında adayın sergilediği davranıĢlar arasında farklar 

olduğu tespit edilmektedir. Aslında testlerin de yapılmasının bir yandan amacı budur. 

Her ne kadar iĢ ve örgüt için uygunluğu ölçmek ve değerlendirmek adına yapılıyor se 

aynı zaman da bazı uygunsuzluklar ile de karar vermemize destek olmaktadır. 

2.2.3.1.4. Değerlendirme Merkezleri 

Değerlendirme merkezi uygulamaları özellikle personel seçimi ve yerleĢtirme, kariyer 

yönetimi, yönetim geliĢtirme gibi konularda kullanılmaktadır. Değerlendirme merkezi, 

genellikle yönetim görevlerine baĢvuran ya da yükseltilmesi düĢünülen adayların yerine 

getirmesi istenen bir dizi örnek olay, grup çalıĢması, araĢtırma ve görevlerden oluĢan ve 

belirli bir zaman dilimine yayılan bir seçme ve değerlendirme sürecidir.
52

  Genellikle 

maliyetli bir yöntemdir ve sonuçlara ulaĢmak uzun zaman alabilir. Fakat uzun vadede 

Ģirkete önemli getirilerinin olacağı açıktır. ġirket için en uygun adayın seçilmesi, 

potansiyel yönetici adaylarının belirlenmesi açısından önemli bir uygulamadır.  
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Amaç, en uygun adayın farklı yöntemlerle iĢe alınmasının sağlanması, gelecekte üst 

düzey  yönetici olabilme potansiyeline sahip çalıĢanların belirlenmesi ya da örgüt 

içerisindeki değiĢimlere en iyi Ģekilde uyum sağlanmasının gerçekleĢtirilmesi olabilir.
53

 

Bu yöntemde iĢ ile ilgili belirli simulasyonlar yapılmaktadır. Bazı değerlendirme 

merkezi uygulamaları aĢağıdaki gibidir; 

- Posta Kutusu Uygulaması 

- Grup TartıĢması 

- Gerçekleri Bulma 

- Sunum 

- Rol Oynama 

2.2.4. Referans AraĢtırması 

Referans araĢtırması, iĢgören adayının deneyiminin doğrulanmasına imkan 

tanımaktadır.
54

 ĠĢe alım sürecinde yapılan mülakatlar sonrasında genellikle iĢe alınması 

en potansiyel olacak aday için geçmiĢ deneyimlerini ve adayın verdiği bilgileri teyit 

etmek adına adayın baĢvuru formunda paylaĢtığı referanslar aranır. Genellike mülakat 

sırasında adaylardan referanslara ulaĢma konusunda izin istenir. Çünkü bazen adaylar 

mevcutta çalıĢmakta ve yöneticilerinin iĢ aram süreçlerinden haberi olmamaktadır. 

Ġnsan kaynakları yetkilileri olara bu sürece dikkat edilmelidir. Referans kontrollerinin 

özellikle adayın çalıĢma ortamından tanığı kiĢiler üzerinden yapılmasına önem 

verilmelidir.  

Referans kontrolü, aday ile ilgili belirsiz konuların açıklığa kavuĢturulmasında, diğer 

adaylarla doğru bir karĢılaĢtırma yapılabilmesi hususunda önemlilik arz etmektedir.
55

  

Bazen referans veren kiĢiler subjektif olabilir veya doğru bilgileri vermekten 

kaçınabilirler, bu nedenle en az iki ya da üç kiĢi referans olarak aranmalıdır. 

2.2.5. ĠĢe Alım Kararı (Seçim Kararı) 

ĠĢgören seçme sürecinden sonraki aĢama adayın iĢe alınıp alınmama kararının verildiği 

aĢamadır. Bu karar iĢgören seçme sürecindeki görüĢmeler, testler, referans araĢtırma 

değerlendirmelerine göre Ģekillenmektedir. Genellikle firmadan firmaya değiĢmekle 
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birlikte, iĢe alım kararı insan kaynakları değerlendirme ve yönlendirmeleri ile birlikte 

ilgili birim yöneticisi tarafından ortak verilmektedir. Bazen ilgili birim yöneticisinin 

kararı daha etkili olarak değerlendirilmektedir, çünkü kiĢi ile direkt olarak çalıĢacak 

taraf bölüm yöneticisi olacaktır. Adaylar için iĢe alım kararı verilirken tamamen objektif 

ölçüm kriterleri dikkate alınmalıdır. ĠĢe alım kararının verilmesi ile iĢgören seçme 

süreci tamamlanmıĢ bulunmaktadır. 

2.2.6. ĠĢ Teklifi  

ĠĢe alımına karar verilen aday tekrar son bir yüz yüze görüĢmeye davet edilir. Bu 

görüĢmede, mülakatta verilmeyen bazı detay bilgiler paylaĢılır. ÇalıĢma Ģartları, ücret, 

firmanın sağladığı yan haklar çalıĢana bildirilir. Bu görüĢme süreci iĢ teklifi süreci 

olarak adlandırılır. Bazı firmalar bu görüĢmeleri yüz yüze değil  telefon yolu ile 

yapmaktadır. Yoğun iĢe alım olan ve zaman kazanmak isteyen firmalar daha çok telefon 

yolunu kullanmaktadırlar. ĠĢ teklifi yazılı olarak da yapılabilmektedir. Genelde sözlü 

olarak yapılıp, ardından yazılı bir iĢ teklifi mektubu adaylara mail yolu ile 

gönderilmektedir. Bu süreçte adaydan  aktarılan bilgiler bazında adayın Ģartları kabul 

edip etmediği cevabı beklenir.  

ĠĢ teklifini kabul eden adaylardan iĢ için gerekli evrak listesini iĢbaĢı yapmadan önce 

hazır etmeleri istenir. Her Ģirkette standart olan bir iĢbaĢı evrak listesi aday ile 

paylaĢılır. Bu listede en öenmli evrak sağlık evraklarıdır. 

Sağlık kontrolü sonuçları bu aĢamada önemlidir. Aday evrak toplama sürecini 

tamamladıktan sonra sözleĢme imzalanmalıdır. Çünkü adayın iĢe baĢlamasını 

engelleyecek herhangi bir sağlık sorunun olması sonraki süreçlerde iki taraf için de 

sorun yaratacaktır. O nedenle Ģirket doktoru ya da anlaĢmalı sağlık kuruluĢunun verdiği 

onaya göre sürece devame edilmelidir.  

Bu süreç içerisinde insan kaynakları departmanı aday ile adayın iĢbaĢı yapacağı tarihi 

de netleĢtirmektedir. Sağlık kontrol sonuçlarının da sorunsuz tamamlanması durumunda 

iĢ sözleĢmesini tamamlayarak adayın artık personel özlük dosyası oluĢturulamktadır. 

Bu süreçten sonra insan kaynakları departmanı görüĢülen fakat süreçte baĢarısız olan 

diğer adaylara olumsuz geri dönüĢ yapmalıdır. Bu Ģirketin insan kaynakları departmanı 

ve tüm Ģirketin itibarı için önemli bir konudur. 
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2.2.7. ĠĢe YerleĢtirme/ Oryantasyon 

Seçim sürecinde iĢe alım kararı olumlu olan ve gerekli evrakları toplandıktan sonra 

belirlenen tarihte iĢbaĢı yapacak olan aday için iĢe yerleĢtirme süreci baĢlar. Bu aynı 

zamanda oryantasyon sürecinin de baĢlaması olarak tanımlanabilir. 

ĠĢe yerleĢtirme ve oryantasyon süreci iĢe yeni giren kiĢinin iĢ ve örgüt ile 

uyumlaĢmasını sağlamak, kiĢiyi ortama, iĢe, örgüt kültürüne adapte etmek için 

tasarlanan bir süreçtir. Bu süreç Ģirketler için büyük öenm taĢımaktadır. Yapılan 

araĢtırmalara göre çalıĢanların iĢe baĢladığı ilk altı ayda daha  sıklıkla iĢten ayrıldığı 

davranıĢı gözlenmektedir. Ve bu davranıĢta kiĢilerin ilk izlenimleri ve Ģirkete 

adaptasyonlarının önemimin büyük olduğu görülmektedir. Bu nedenle kiĢiler, iĢe 

baĢlatıldıklarında bir oryantasyon eğitimine mutlaka tabi tutulmalıdırlar ve yalnız 

bırakılmamalılar. Bu konuda iĢ insan kaynakları departmanına düĢmektedir. Bazı 

firmalar bu sürecinin dikkatli ve doğru yönetilmesinin öneminin büyük olduğunu 

kavradıklarından, farklı ve dikkat çekici oryantasyon programları, uygulamaları 

gerçekleĢtirmektedirler. Bu Ģekilde iĢe yeni baĢlayan çalıĢanların iĢe ve Ģirkete karĢı 

olumlu bir izlenim edinmesini, ortma hızlı uyum sağlamasını, ve bağlılığını arttırmayı 

hedeflerler.  

Oryantasyon programlarının amaçları aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır;
56

 

- ĠĢgörenin iĢletmeyi ve iĢyerini sahiplenmesini sağlamak, 

- ĠĢgöreni gerçekleĢtireceği iĢin koĢulları, uyulacak kurallar ve prosedürler ile 

iĢgörene sağlanan sağlık ve iĢ güvenliği, iĢ dinlenmesi gibi imkanlar hususunda 

bilgi aktarmak, 

- ĠĢgöreni çevresine karĢı küçülten ihmal edilme ve beceriksizlik duygularından 

en kısa zamanda kurtarmak, 

- ĠĢe alma dönemlerinin ilk aylarında çok yüksek olan iĢten ayrılma oranını 

düĢürmek. 

ĠĢe yerleĢtirme iĢlemi, biçimsel ve biçimsel olmayan yerleĢtirme olmak üzere iki ayrı 

Ģekilde yapılabilmektedir. Biçimsel olmayan iĢe yerleĢtirmede, iĢgören diğer 

iĢgörenlerle tanıĢtırıldıktan sonra hemen iĢe baĢlarken, biçimsel yerleĢtirmede ise yeni 
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iĢgören belli bir süreyi ve aĢamaları kapsayan bir oryantasyon programına tabi 

tutulmaktadır.57 

B. BĠREY ÖRGÜT UYUMU 

3. BĠREY VE ÖRGÜT  

Birey- örgüt uyumu kavramını açıklamadan önce bu uyumu anlamlandıran birey ve 

örgüt kavramlarından biraz bahsedelim. 

Birey kavramı psikoloji, din, biyoloji, toplumbilimi gibi birçok disiplin tarafından 

tanımlanmaktadır. Birey evrendeki sosyal bir varlık (insan) olarak tanımlanır. Örgütler 

açısından baktığımızda birey, belirli amaçları gerçekleĢtirmek adına örgütte bulunan 

iĢgörenler olarak tanımlanır. Bireyler örgüt hedeflerine ulaĢmak adına belirli çaba ve 

emek sarfederler ve örgütler için en önemli varlıklardır. Bireyler olmasaydı örgüt diye 

bir kavram da olmazdı.58 Birey uzun yıllardır birçok araĢtırmaya konu olmuĢtur. Taylor 

ve Fayol‟ a göre birey sadece ekonomik bir varlık, Elton Mayo‟ ya göre ise ekonomik 

ve mekanik bir varlık olması dıĢında aynı zamanda sosyal ve psikolojik bir varlık olarak 

tanımlanır. 

      Örgüt kavramının birçok tanımı literatürde bulunmakta olup çeĢitli bakıĢ açılarına 

göre bu tanımlamalara yer verilmiĢtir. Koçel‟e göre örgüt, iĢ ile iĢ, iĢ ile insan, insan ile 

insan arasındaki iliĢkiler yani amaca ulaĢacak iĢlerin belirlenmesi ve bu doğrultuda bu 

üç kavramın birbiri ile iliĢkilendirilmesidir. Örgüt informal bir yapıya sahip olmakla 

birlikte örgütte kademeler, mevkiler, çalıĢacak bireylerin sorumlulukları ve yetenekleri 

önceden belirlenmiĢtir.
59

 

Yine bir tanıma göre örgüt, bilinçli bir Ģekilde oluĢmuĢ ve ortak amaç etrafında 

birleĢtirilen sosyal bir çevrede faaliyetlerini gerçekleĢtiren sistemdir. Maddi ve manevi 

birçok unsurun yanı sıra, fiziksel unsurların da koordineli bir Ģekilde bir araya gelerek; 

daha etkin bir Ģekilde insan ihtiyaçlarının karĢılanması, sinerjinin ortaya çıkması, 

kiĢilerin ait olma ihtiyacının karĢılanması fonksiyonlarını sağlar.
60
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4. BĠREY ÖRGÜT UYUMU 

Uyum, bireylerin bilinçli bir Ģekilde kendisi veya çevre ile bir denge içinde olmasıdır. 

Bu uyum birey tarafından istekli ve bilinçli bir eylemdir. Bireyin kendi iradesi olmadan 

sağlanan uyum daha çok zorunlu bir boyun eğme olarak tanımlanmaktadır. 

Birey örgüt uyumu ise genel olarak literatürde, bireyler ve örgütler arasındaki uyum 

olarak tanımlanmaktadır. Kristof tarafından yapılan kavramsallaĢtırma, bu alanda kabul 

gören en kapsamlı kavramsallaĢtırma olarak dikkat çekmektedir. 

Kristof (1996), kiĢi-örgüt uyumunu; insanlar ve örgütler arasında; en azından bir tarafın, 

öbürünün gereksinimini sağladığında, benzer köklü nitelikler paylaĢtıklarında ya da, her 

ikisi var olduğunda uyuĢabilirlik olarak tanımlamaktadır. Kristof‟un birey ve örgüt 

kavramını kapsamlı Ģekilde yeniden ele alması üzerine, birey örgüt uyumunun dört 

farklı tanımı tespit edilmiĢtir;61 

- Örgüt ve bireyin temel özellikleri arasındaki benzerlik(değerlerde uyum) 

- Örgütün amaçları ve bireyin amaçları arasındaki uygunluk 

- Bireysel tercih ya da ihtiyaçlar ile örgütsel sistem ve yapı arasındaki uygunluk 

- Örgütsel iklim ve bireyin kiĢilik özellikleri arasındaki uyumdur. 

Ayrıca birey örgüt uyumu kavramı, birey iĢ uyumu kavramından ortaya çıkan bir 

uyumdur. Önceleri örgütlerde özellikle iĢe alım süreçlerinde ağrılıklı olarak birey iĢ 

uyumu dikkate alınırken, bu değerlendirmenin yetersiz kaldığı görülüp bireyin iĢ ile 

uyumu kadar örgütün kültürü ve değerleri ile  uyumunun da önemli olduğu kanısına 

varılmıĢtır. Hatta birey örgüt uyumu değerlendirmesi daha da ön plana çıkmaya 

baĢlamıĢtır. Birey örgüt uyumunu baz alan iĢe alım süreçlerinde bu uyumun çeĢitli iĢ 

tutumları ile iliĢkisine dikkat çeken çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalar, (Seguchi et 

al., 2011; Artur, Bell, Villado & Doverspike, 2006; Edwards, 1991; Hoffman & Woehr, 

2006; Kristof  Brown et al., 2005) birey örgüt uyumunun; iĢ tatmini, bağlılık, yeteneği 

elde tutma, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve performans ile iliĢkisine dikkat çekmiĢtir.
62
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Geleneksel  iĢe alım uygulamalarını benimseyen firmalar  iĢe alım süreçlerinde daha 

çok birey iĢ uyumunu baz alarak seçim yapmaktadırlar. Bu firmalar için aday bulma, 

seçim ve değerlendirme süreçlerinde adayların geçmiĢ tecrübeleri, iĢ ile ilgili yetkinlik 

ve becerileri know-how larının önemi vardır. Değerlendirme bu kriterlere göre 

yapılmaktadır. Böylece bireyin iĢ ile olan uyumunu dikkate alan  iĢe alım süreçleri, 

örgüt açısından yüksek performans ve baĢarıyı, çalıĢanlar açısından ise yüksek iĢ 

tatmini ve motivasyonu beraberinde getireceği konusuna dikkat çekmiĢlerdir.
63

  

Birey iĢ uyumu, yüksek iĢ tatmini ve düĢük iĢten ayrılma niyeti davranıĢlarıyla olan 

iliĢkisi sebebi ile iĢe alım süreçlerini geliĢtirmede dikkat çeken bir husustur.
64

 

Deniz, Noyan ve Ertosun, çalıĢmasında iĢe alım sürecinde değerlendirilen ve düĢük 

olarak tespit edilen birey iĢ uyumunun, bireysel bazda iĢ stresini arttıracağına dikkat 

çekmektedir. Bununla birlikte yüksek birey iĢ uyumu tespit edilen bireylerin değiĢime 

daha kolay adapte olduklarının ve örgütün daha verimli olacağının üzerinde 

durmuĢlardır.
65

  

Brkich vd., de çalıĢmasında, birey iĢ uyumu ve iĢ stresi arasındaki iliĢkiye dikkat 

çekmiĢtir. Birey ile iĢ arasında uyumsuzluk olması durumunda iĢ stresinin artacağı 

yönünde tespitlerde bulunmuĢtur.
66

 

Birey örgüt uyumu davranıĢsal alanda yapılan araĢtırmalar içerisinde önemli bir 

yerdedir. Bunun sebebi, birey ve örgüt değikenlerinin birbirleri için önemli olmasıdır. 

Örgütler içlerinde barındırdıkları bireyler (çalıĢanlar) ile belirli ortak hedefleri 

paylaĢırlar. Ve söz konusu bu hedefelere ulaĢmak adına örgüt çalıĢanlarının sarf 

edecekleri çaba, verdikleri emek büyük önem taĢımaktadır. ÇalıĢanlar örgütleri verimli 

iĢ sonuçlarına ve hedeflerine baĢarıyla ulaĢtırmada maksimum faydayı sağlamak için 

uyuma ihtiyaç duyarlar. Bu uyuma, değer, amaç, beklenti, ihtiyaç ve fikirler bazında 

ihtiyaç duyulur. Uyumun sağlanması sürecinde örgüt ve birey arasında bazı 

anlaĢmazlıklar, uyumsuzluklar ortaya çıkmaktadır. Bu sebepledir ki birey örgüt uyumu 

örgütler için bu durumda önem ve anlam kazanmaktadır. 
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Birey örgüt uyumu, bireyin ve bağlı bulunduğu ya da içerisinde bulunmak istediği 

kurumun karĢılıklı olarak ihtiyaçlarının sağlanabilmesi bunun için de birbirleri ile 

benzer özelliklere sahip olmasının önemini ifade etmektedir.67 

Birey örgüt uyumu kavramı, çalıĢanların örgütlerini sevmesi ve örgütün etiği ile bir 

bağlantı hissetmesi olarak da ifade edilebilir. KiĢi-örgüt uyumunu sağlamıĢ çalıĢanlar, 

örgütsel yapı içerisinde sosyal bir sınıf geliĢtirmekte ve kendilerini örgüt sisteminin bir 

parçası olarak görmektedir.68 

Yazında birey örgüt uyumunun benzer tanımlamalarının yapıldığı görülmüĢtür; 

Chatman birey örgüt uyumunu, örgütün kültürel özellikleri ile bireylerin değerleri ve 

kiĢilik özellikleri arasındaki uyum olarak tanımlamıĢtır.69 

Cable birey örgüt uyumunu bu konuda yapılan çeĢitli araĢtırmalara dayanarak  kiĢilerin 

ve örgütlerin değerleri arasındaki uygunluk olarak tanımlamıĢtır.70 

Yahyagil ise örgütsel davranıĢ bilim dalı çerçevesinde birey örgüt uyumunu 

tanımlayarak, iĢletme çalıĢanlarının bireysel değer yargıları ile çalıĢtıkları iĢletmenin 

bünyesindeki değerler sistemi arasındaki bağıntıyı birey örgüt uyumu olarak 

tanımlamıĢtır.71 

Yukarıdaki tanımlamalar da dikkate alındığında belirtilen bu uyumun sağlandığı                

ortamlarda hem çalıĢanlar açısından hem de örgütler açısından olumlu sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır. Bireyler kendi değerleri ve amaçlarına uygun örgütlerde çalıĢtığında ve 

örgüt açısından da bu değerler, amaçlar bireyinkiler ile uyumlu olduğunda bireyler 

kendilerini daha rahat, huzurlu ve mutlu hissederler. Tam tersi Ģekilde uyumsuzluğu 

olması durumunda çalıĢanlar açısından bĠr mutsuzluk, tatminsizlik ve böylece de örgüt 

açısından da olumsuz sonuçları beraberinde getirmektedir.  
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Birey örgüt uyumu ile ilgili birçok tanım bulunmaktadır. Fakat bu tanımlamalardan 

birey örgüt uyumunun olup olmayacağı aĢağıdaki maddeler etrafında toplanmaktadır;
72

 

- Birey örgüt uyumunun gerçekleĢmesi için örgüt bireyin beklenti ve amaçlarına 

uyar ya da birey örgütün beklenti ve nromlarına uyar. 

- Birey ve örgütün temel özellikleri zaten ebnzerlik göstermektedir. 

- Ġlk iki seçenek birden gerçekleĢebilir. 

Personel seçim kararlarında aday ve örgütün iĢile ilgili ve iĢ ile ilgili olmayan uyum 

düzeyi, gün geçtikçe artan bir kriter olmaya baĢlamıĢtır.
73

 

5. BĠREY ÖRGÜT UYUMUNUN BĠLEġENLERĠ 

Literatürde birey örgüt uyumumun benzer tanımlamaları bulunmaktadır. Fakat birey 

örgüt uyumu ile ilgili literatürde ve bu alanda yapılan araĢtırmalarda bu kavramın 

iĢlevselliğine dair farklı bakıĢ açıları bulunmaktadır. Birey örgüt uyumunun farklı 

bileĢenler açısından ele alındığı görülmektedir. Genelde yazında 4 farklı bileĢenden 

bahsedilmiĢtir. Ve bu bileĢenler uyumun ölçülmesinde de önem arz etmektedir. 

Değerler, hedefler, ihtiyaç/ arz ve kiĢilik birey örgüt uyumunu bir araya getiren 

bileĢenlerdir.
74

 

5.1. Değer Uyumu 

Değerler birey ve örgüt arasındaki uyumun sağlanmasında önemli yere sahip 

bileĢenlerden biridir. Hatta yazında birey örgüt uyumu kavramı çoğunlukla değerlerin 

uyumu bazında ele alınmıĢtır.  

Değerler örgütte kabul gören, örgüte ait inançlardır. Aynı Ģekilde birey için de kendisine 

ait benimsediği düĢünce ve inançlarıdır.KiĢinin değerleri, onu mutluluk ve refaha 

kavuĢturacak istediği ve elde etmeye çalıĢtığı herĢeyi ifade eder.
75

Bu bileĢen bireyin ve 
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örgütün değerleri arasındaki uyumu baz alır. Örgütler tarafından benimsenen değerlerin 

örgüt çalıĢanları tarafından da benimsenmesi beklenir.  

Chatman birey örgüt uyumunun sağlanmasında önemli yeri olan değerlerin uyumu 

konusunda çalıĢma yapan araĢtırmacıların baĢında gelir. Bu uyum süreci örgüt ve 

bireyler açısından karĢılıklıdır. Örgütün, bireyin örgüt değerlerini benimsemesi 

beklenirken örgüt de bireyin değerleri ile bir uyum içerisinde olmalıdır. Bu karĢılıklı 

uyum sağlanmadığında ya da düĢük uyum sağlandığında uyum algısında da düĢüklüğe 

sebep olabilir.
76

 

5.2.  Hedef Uyumu 

Birey örgüt uyumunu oluĢturan bileĢenlerden bir diğeri hedeflerin uyumudur. Özetle bu 

bakıĢ açısı uyumu bireyin hdefleri ve örgütlerin hedeflerinin arasındaki uyum olarak 

değerlendirir. Bireysel ve örgütsel hedeflerin arasındaki uyumsuzluk iki taraf için de 

planlanan hedeflere ulaĢamama soncuunu doğurur. Hedeflerin uyumu bu alandaki 

yazında iki farklı çeĢit ile tanımlanır. Ġlkinde birey hedeflerinin örgütteki yöneticilerin 

hedefleri ile uyumu, ikincisinde ise bireyin hedeflerinin kendisi ile aynı seviyedeki 

diğer örgüt çalıĢanlarının hedefeleri arasındaki uyum. Yazında dikey ve yatay uyum 

olarak da bahsedilmektedir. 

Hedeflerin uyumu Schneider‟ in ASA Teorisi temelinde anlam kazanmaktadır. Bu 

teoriye göre hem kiĢisel hem örgütsel hedeflerin arasında uyum olması beklenir. Bu 

yaklaĢıma göre örgütün hedefleri ile benzer hedeflere sahip bireylerin örgütün bir üyesi 

olması çekici hale getirilmektedir.
77

 

5.3. Ġhtiyaç/ Arz Uyumu 

Bireylerin ve örgütlerin sahip olduğu değerleri ve hedefleri gibi, varlıklarını devam 

ettirebilmek ve hedeflerine de ulaĢabilmek adına bazı ihtiyaçları vardır. Bu ihtiyaçları 

karĢılayamadıkları durumda, tatminsizlik, motivasyon düĢüklüğü, yoksunluk, amaçlara 

ulaĢamama, verimli olamama gibi sonuçlar meydana gelebilmektedir. 
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Birey örgüt uyumunu oluĢturan bir diğer bileĢen de, tamamlayıcı uyumun bir görünümü 

olan ihtiyaç- arz uyumudur.
78

 Bu uyum örgütlerin bireylerin iĢ ortamında nelere ihtiyaç 

duyduğu ve neler sunabildikleri ile alakalı bir uyum bakıĢ açısıdır. Örgütler en önemli 

varlıkları olan çalıĢanları için sözleĢmelerinde de belirtilmek üzere bazı kaynaklar 

sunmaktadır. Bunlar, fiziksel, maddi, manevi kaynaklar olarak düĢünülebilir. Fakat 

örgütün sunduğu bu kaynakların aynı zamanda çalıĢanların da beklentileri ile uyum 

içinde olması beklenir. Örgütün çalıĢanlara sunduğu kaynakların, çalıĢanların talepleri 

ile uyumunu belirten ihtiyaç-arz uyumu birey örgüt uyumunu tanımlama da kullanır. 

5.4. KiĢilik Uyumu 

KiĢilik bireylerin ilgi, nitelik, tavır, iletiĢim tarzı, dıĢ görünüĢ gibi özellikleri üzerinde 

belirleyici ve aklıcı olan tüm davranıĢlarıdır.
79

 

KiĢilik uyumu olarak adlandırılan, bireylerin kiĢilik özelliklerinin mevcut örgüt iklimi 

ile arasındaki uyum da birey örgüt uyumunu açıklamada kullanılan bir yaklaĢımdır. 

Birey-örgüt uyumunu kavramsallaĢtırma çalıĢmasında tamamlayıcı uyum boyutuna 

göre, örgütün çevre-kültür yapısının, bireyin kiĢilik özellikleri ile örtüĢmesi gerektiğini 

söylemektedir. 

ĠĢe alım süreçlerinde aday seçiminde kullanılan çeĢitli kiĢilik testleri ile örgüt iklimine 

yani örgütlerin özelliklerine uyumu en yüksek olan aday seçilmeye çalıĢılır. Buradaki 

amaç, bireylerin kiĢilik özelliklerinden doğan davranıĢsal özelliklerinin  örgüt içindeki 

iklime benzerliğini tespit etmektir. ĠĢe alım sürecinde bunu tespit etmek önemlidir. 

Örgütte yönetici pozisyonunda görev yapan bireylerin, kiĢi-örgütbütünleĢmesinde çok 

önemli bir yeri olan kiĢilik faktörüne gereken önemi vermeleri,örgütte iĢ tatmini, 

verimlilik ve etkinlik sağlayabileceği gibi; iĢ bırakma eğilimleriniengelleyip, çalıĢan 

devir hızını da en aza çekebilecektir.
80
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6. BĠREY ÖRGÜT UYUMUNA ĠLĠġKĠN KURAMSAL MODELLER 

Birey-örgüt uyumu ile ilgili birçok araĢtırmacı tarafından farklı tanımlamalar 

yapılmıĢtır. Bu yaklaĢımlar arasında araĢtırmacılar tarafından en çok baĢvurulan ve kiĢi-

örgüt uyumu için temel olarak kabuledilen 4 kuram olmaktadır. 

- Schneider‟in KiĢi-Örgüt Uyumu Kuramı  

- Kristof‟un KiĢi-Örgüt Uyumu Kuramı 

- Chatman‟ın KiĢi-Örgüt Uyumu Kuramı 

- Cable ve Judge‟ın KiĢi-Örgüt Uyumu Kuramı 

6.1.   Schneider’ in Çekim,Seçim,ÇekiĢme Kuramı (ASA) 

Schneider birey örgüt uyumunu 1987 yılında yapmıĢ olduğu araĢtırmalar ile 

oluĢturduğu Çekim-Seçim-ÇekiĢme kuramı ile ele almıĢtır. 

Schneider, bireylerin iĢ arama süreçlerinde kendi sahip oldukları özellikleri ile en 

uyumlu olan, en benzer özelliklere sahip olan örgütlerde çalıĢmayı tercih ettiklerini 

vurgular. Örgüte katılma sonrasında bu uyum gerçekleĢmez ise gönüllü olarak bu 

örgütlerden ayrıldıklarını belirtir.
81

Örgütten ayrılmayıp çalıĢmaya devam edenlerin ise 

kendi özellikleri ile birlikte duyguları, davranıĢları, yönelimleri, deneyimleri açısından 

da örgüt ile benzer olan bireyler olduğunu belirtmiĢtir.
82

 Yani Schneider bireylerin 

rastgele örgütlere atanmadığını aksine bireylerin kendilerine cazip gelen örgütleri arayıp 

bulduklarını (Çekim) belirtmektedir. Ġlgili örgütlere seçilen (Seçim) bireylerin, örgüt ile 

uyumu olur ise çalıĢmaya devam ettikleri uyum oluĢmaz ise ayrıldıklarını (ÇekiĢme) 

belirten bir modeldir. 

Bu kuramın önemini vurguladığı konulardan biri etkileĢim/ örgütsel sosyalizasyon 

kavramlarıdır. Schneider‟ in birey örgüt uyumu ile ilgili yapılandırdığı bu modelinde 

vurguladığı sonuçlar örgütleri için sosyalizasyon süreçlerini doğurmaktadır. Örgütsel 

sosyalizasyon, bir örgütün üyesi olarak bir örgüte katılmak ve örgütsel rol üstlenmek 

için gerekli olan değerleri, yetenekleri,beklenen davranıĢları ve sosyal bilgiyi bireyin 

anlamasını sağlamak amacıyla oluĢturulan sürece dayandırılmaktadır. Diğer bir ifadeyle 

                                                           
81

Benjamin Schneider, “The People Make The Place”, Personnel Psychology, Cilt.40, 1987, s.442 
82

Schneider, “The People Make The Place”, s.443 



 

39 
 

sosyalleĢme süreçleri, örgütündeğer ve normlarını çalıĢanlara öğretmektedir.
83

Bu süreç 

örgüt ve bireyin tatmini, mutluluğu ve örgüt hedefleri için çabalamsı açısından hem 

Ģirket hem bireyin knedisi için öenm taĢımaktadır. Ġki taraf için de uyum ya da 

uyumsuzluğun gözlemleneceği ve Ģekilleneceği önemli bir aĢama olarak düĢünülebilir. 

Örgütsel sosyalizasyon süreçleri ile örgüte katılan bireylerin örgüt ile tamamen 

bütünleĢmeleri ve tam bir uyum sağlanması hedeflenir. Özellikle iĢe alım süreçlerinde 

uygulanan ve verimliliği ile insan kaynakları yönetiminin de baĢarısını etkileyen bir 

süreçtir.  

Schneider‟e göre, ASA modelinin merkezinde, açık ya da kapalı biçimde kurucunun 

ortaya koyduğu amaçlar yer almaktadır. Bu amaçlara ulaĢmak için, kurucunun 

geliĢtirdiği süreçler, yapılar ve kültür, kurucunun özel niteliklerinin (kiĢiliğinin, vb.) 

yansımasıdır. Örneğin bir mühendis A ya da B firmasında çalıĢmayı tercih ederken, iki 

ayrı örgüte iliĢkin bir takım nitelikler ile kendi kiĢiliği ve değerleri arasında bir 

karĢılaĢtırma yaparak kendisinin daha uyumlu olduğuna inandığı örgütü seçecektir. 

ASA modeli, örgütün istediği niteliklere sahip olan insanların örgüt tarafından 

uygulanan biçimsel ve biçimsel olmayan seçme, iĢe alma ve yerleĢtirme süreçleri 

döngüsü ile iliĢkilidir.
84

 Schneider‟ in ASA Modelinin gösterimi aĢağıdaki gibidir; 

 

 

 

 

 

ġekil 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 aĢağıdaki gibidir;
85
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- Örgütler, çalıĢma alanlarının bir bileĢeni olarak insanları kendilerine çekerler. 

Örgütlerde bu faaliyetlerin belirleyicileri kiĢilikleri ve becerileri ile insanlardır. 

Bu nedenle çekiciliği çalıĢma alanları değil insanlar oluĢturur. 

- Örgütün iĢe alma sorumluları, prosedüre dayalı veya prosedüre dayalı olmayan 

iĢe alma uygulamaları kullanarak, örgüte alınacak insanların örgüt yapısı ile 

uyumlarınıdeğerlendirip tercih yaparlar. Örgüt, yapısal olarak iĢe baĢlamaları 

sınırladıkça örgütün çalıĢanları ile uyumluluğu o düzeyde yüksek olur. Örgütün 

iĢe alırken uyguladığı biçimsel prosedürlerin amacı, örgüte en yüksek düzeyde 

uyum sağlayabilecek çalıĢanların örgüte katılmasını sağlamaktır. 

- Ġnsanlar, çalıĢtıkları örgüt ile bekledikleri uyumu sağlayamamıĢlarsa uyum 

sağlayacakları örgütü bulmak üzere çalıĢtıkları örgütü istekli ya da isteksiz terk 

ederler. Bu durum birey-örgüt uyumunun açıklanmasında kullanılır. Bu 

yaklaĢım insanların bekledikleri uyumu yakalayamadıkları örgütlerden, 

yakalayabilecekleri örgütlere geçmelerini açıklamada da kullanılır. 

- Örgütün dıĢarıya verdiği algı, örgüt kültürü, politikaları ve sosyal ikimi; örgüt 

çalıĢanları, örgütün kendine çektikleri ve seçip iĢe aldıkları tarafından belirlenir 

Modelin kiĢi-örgüt uyumuna olan etkileri Ģöyle açıklamaktadır.
86

 

- Çekimi yaratan örgütlerin faaliyetleri değil örgütler içerisindeki insanlardır. 

- Örgüt içerisindeki insanlar, Ģekilsel ve Ģekilsel olmayan seçme uygulamalarıyla 

içeri alınacakları belirlerler. Yapı içerisine giriĢler sınırlandıkça yapı içindeki 

kiĢi ve yapı uyumluluk düzeyi gittikçe artmaktadır. 

- Ġnsanlar yapı ile yüksek düzey uyum sağlayamadığı durumlarda, yapılardan 

gönüllü veya gönülsüz olarak ayrılmaktadır. 

- Yapının kendine çektikleri ve seçtikleri arasından yapı içinde kalanlar yapının 

kültürünü, politikalarını, sosyal iklimini de belirlemektedir. 

6.2. Kristof’ un Birey Örgüt Uyumu Kuramı ve Türleri 

Kristof ‟a göre, en yüksek birey-örgüt uyumu tarafların gereksinimlerinin diğer 

tarafından karĢılanması durumunda ve benzer temel özellikleri paylaĢmaları durumunda 
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yakalanacaktır. Aynı zamanda Kristof birey ve örgüt arasındaki uyumun sağlanabilmesi 

için aĢağıdaki durumların gerçekleĢmesi gerektiğini belirtmiĢtir.
87

 

- Asgari olarak bir tarafın diğer tarafın gereksinimlerini yerine getirmesi 

- Birey ve örgütün benzer temel özellikleri paylaĢıyor olması 

- En azından bir tarafın, diğer tarafın gereksinimlerini sağlaması durumunda ve 

birey ile örgütün benzer köklü nitelikleri paylaĢması 

Kristof birey-örgüt uyumunu örgütsel seçimin önemli bir parçası olarak 

değerlendirmekte ve uyumun yoğunluğunu da bireyler ve örgütler arasında meydana 

gelen değiĢime dayandırarak açıklamaktadır. Örgütün değerleri, hedefleri ve görevleri 

ile birey uyum sağlamalıdır. Bu açılardan bakıldığında Kristof birey-örgüt uyumunu, 

birey ve örgütler arasındaki uyum olarak iĢlevselleĢtirmiĢtir. Bu doğrultuda Ģu sonuca 

varılmıĢtır: Bir iĢin faaliyetleri ve günlük görevleri ile birey-örgüt uyumu doğrudan 

bağlantılı olmadığı gibi örgütsel değerlerin içselleĢtirilmesi de yüksek düzeyde bir 

birey-örgüt uyumu olduğunun göstergesi olmaktadır.
88

 

Kristof birey örgüt uyumu tanımı bütünleyici-tamamlayıcı uyum ve ihtiyaçlar-arz ve 

talepler- yetkinlikler uyumu olmak üzere iki boyutta ele almıĢtır. Bu uyum 

tanımlamasını tek bir model ile aĢağıdaki gibi kavramsallaĢtırmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
87

Kristof, a.g.e, s.1-49  
88

Kristy 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 



 

42 
 

ġekil 2. Kristof’ un Birey- Örgüt 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 örgüt için temel karakteristikler olarak; kültür, iklim, değerler 

ve normlar ele alınmıĢtır. Bireyler için ise; değerler, hedefler, tutumlar ve kiĢilik gibi 

temel karakteristikler ele alınmıĢtır. Birey ve örgütün belirlediği bu temel 

karakteristikler arasındaki benzerlik bütünleyici uyumu (ġekil 6.2 “a”oku) gösterir.  

Örgütler tarafından sağlanan arzların çalıĢanların taleplerini karĢıladığı durumlarda 

ihityaçlar-arzlar uyumunun (ġekil 6.2 “b” oku) ortaya çıkacağı belirtilmiĢtir. 

Benzer Ģekilde örgütlerin talepleri çalıĢanlar tarafından sağlandığında talepler-

yetenekler uyumunun (ġekil 6.2 “c” oku) oluĢacağı belirtilmiĢtir. 

6.2.1. Bütünleyici Uyum  

Kristof‟un birey örgüt tanımlamasında ele aldığı boyutlardan ilki bütünleyici ve 

tamamlayıcı uyumdur. 

Birey ve örgüt arasında bir uyumdan bahsedebilmek için öncelikle iki tarafında sahip 

olduğu belirli benzer özelliklerin olması beklenir. Bütünleyici Uyum (Supplementary 

Fit), örgüte katılan bireylerin karakteristik özelliklerinin, örgütün mevcut çalıĢanlarının 

karakteristik özellikleri ile benzer olması durumunda oluĢur. Bu benzerlik örgüt ile 

olduğu gibi örgüt çalıĢanları bazında da olabilir. KiĢilerin ve örgüt/ örgüt çalıĢanlarının 

değerlerinin ve özellikleri arasında benzerliklerin olması bu uyumu geçerli 

kılmaktadır.
89

 Bireyler çalıĢtıkları ya da çalıĢacakalrı örgütler için bu uyumu ve 

benzerliği hissetiklerinde olumlu davranıĢlar sergilerler. Bu olumlu davranıĢlar bireyin 

yüksek iĢ tatmini yaĢaması, örgüte daha çok bağlanmasını, performasında artıĢı ve iĢten 

ayrılma niyetinde düĢüĢü beraberinde getirmektedir. 

6.2.2. Tamamlayıcı Uyum 

Tamamlayıcı Uyum (Complementary Fit), bütünleyici uyuma kıyasla sadece bir 

eĢleĢme yaĢamak değil de sahip olduğu farklı özellikleri ile eksik olan noktaların 

gidermek anlamında farklılaĢır. Bireyin de örgütlerinde belirli ihtiyaçları ve beklentileri 

vardır. Bu itiyaçları ve beklentileri gidermede eskik yönlerin tamamlanması ön plana 
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çıkmaktadır. Bu kavram ilk olarak örgütte tespit edilen eksiklikleri gidermek amacıyla 

ihtiyaç duyulan özelliklere sahip bireylerin iĢe alım sürecinde kullanılmıĢtır.
90

 

Birey katıldığı ya da katılacağı örgüt çalıĢanlarından farklı olarak sahip olduğu belirli 

özelliklerini Ģirkete katarak bir uyum sağlar. Söz konusu fark yaratarak uyum 

sağlamada bireyin yetenekleri, bilgisi gündeme gelmektedir. Tamamlayıcı uyum, birey 

ve örgütün özellikleri, diğerlerinin istek ya da ihtiyaçlarını sağladığı zaman oluĢur. Bu 

nedenle tamamlayıcı uyumun oluĢması ihtiyaçlar-arzlar ve talepler-yetenekler uyumunu 

beraberinde getirir.  

6.2.2.1. Ġhtiyaçlar-Arzlar Uyumu 

Örgütlerin ve bireylerin belirli ihtiyaçları ve tercihleri vardır. Ġhityaçlar-arzlar 

uyumunun temelinde de aslında bireylerin ihtiyaçları ve örgütlerin sundukları (arz 

ettikleri) vardır. Bu uyum türü genelde birey örgüt uyumunun bireylerin bu ihityaç, 

istek ve tercihlerinin örgüt tarafından karĢılandığı durumda ortaya çıkan uyum türü 

olarak tanımlanır. Bireylerin beklentileri maddi, fiziksel, psikolojik kaynaklı olabilir. 

Uyumun oluĢması için bu ihtiyaçların örgüt tarafından karĢılanması beklenirken 

örgütler de bireylerin örgüte bir takım katkılar sağlamasını beklerler. BaĢka bir deyiĢ ile 

ihtiyaçlar- arzlar uyumu iĢ ortamında çalıĢan bireylerin sundukları hizmet, çabaları ve 

örgütlerin de bu hizmetlere karĢı çalıĢan bireylere sundukları arasındaki uyumu gösterir. 

Ġhtiyaçları örgüt tarafından karĢılanan birey, iĢinden tatmin, iĢine bağlı ve daha verimli 

çalıĢır.
91

 

6.2.2.2. Talepler- Yetenekler Uyumu 

Ġhtiyaçlar- Arzlar uyumuna benzer bir Ģekilde bu uyum türünün temelinde de örgütlerin 

bireylerden bekledikleri ve bireylerin de bu beklentileri karĢılayabilmek için sahip 

olduğu profesyonel yetkinlikler bulunmaktadır. KiĢisel yeterliliğe sahip çalıĢanların, 

talep edilen istekleri karĢılayabilmesi sonucunda talep-beceri uyumunun gerçekleĢtiği 

söylenebilir.
92
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Talepler- yetenekler uyumu çalıĢanların sahip oldukları yetenekleri ile örgütün 

kendilerinden bekledikleri arasındaki uyum derecesini yansıtır. 

6.3.  Chatman’ ın Birey Örgüt Uyumu Kuramı 

Birey örgüt uyumunun farklı bir tanımlanması ve kavramsallaĢtırılması da alanında 

önemli çalıĢmalar yapmıĢ Jennifer Chatman  tarafından yapılmıĢtır. Chatman birey 

örgüt uyumu kavramını daha çok değerler bazında ele almıĢtır ve değerler ve nromlar 

kavramlarına vurgu yapmıĢtır. Örgütün  değerleri ve normları ile bireyin değerleri 

arasındaki güçlü etkileĢimi birey- örgüt uyumu olarak tanımlamıĢtır.
93

 ÇalıĢanlar 

açısından bireysel değerler, örgütler açısından da normlar ve örgütsel değerler sistemi 

olarak düĢünülen değerlerin birbirleri ile uyumu ve etkileĢimi Chatman‟ a göre birey ile 

örgüt arasındaki uyumu göstermektedir. Birey ve örgütler birbirlerini etkilemekte ve 

birbirlerinden de etkilenmektedir. Bu etkilenmenin temelinde de birey ve örgütlerin 

davranıĢlarını etkileyen değerleri yatmaktadır.  

Chatman değerleri, sosyalizasyon süreçleri açısından da bireylerin çevresine ve örgüte 

adaptasyonunu kolaylaĢtıran bir unsur olarak görmektedir. Örgütün yeni aday seçme 

prosedürlerini ve seçim sonrası üyenin örgüte sosyalleĢtirme sürecini birey-örgüt 

uyumunun iki önemli öncülü olarak belirlemiĢtir.
94

 Chatman‟ ın birey örgüt uyumunu 

değerlerin uyumu bazında açıklayan birey örgüt uyumu modeli aĢağıdaki gibidir.  

 

ġekil 3. Chatman’ ın KiĢi Örgüt Uyum Modeli 
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Kaynak: Chatman, 1989, s.340 

Bireysel değerler, belirli durumlara karĢı geliĢmiĢ olan sürekli inançları temsil 

etmektedir. Örgütsel değerler ise, hem üyenin uygun davranıĢları hem de sistemin 

fonksiyonları olarak genelleĢtirilmiĢ temellerdir.  

Örgütsel değerlerden kiĢi ve örgütü etkileme özelliğine sahip diğer bir unsursa normlar 

olmaktadır. Normlar değerler sistemin üyeleri için uygun olan açık davranıĢ Ģekillerini 

ifade eder.  

Birey ve örgütlerin birbirleri üzerindeki etkilerine bağlı olarak geliĢtirdiği model ile 

bazı önerilerde bulunmuĢtur.
95

 

- Etkiye açık bir birey, güçlü değerlerle nitelendirilen bir örgüte karĢıt değerlerle 

girdiği zaman, bireyin değerleri büyük olasılıkla değiĢmektedir ve bu birey 

büyük ihtimalle örgütün belirtilen normlarına uygun olarak davranır. 

- Birey, güçlü değerlerle nitelendirilen bir örgüte karĢıt değerlerle girdiğinde birey 

etkiye açık değilse bireyin değerlerinde beklenen değiĢme olmaz. Bu kiĢi, büyük 

ihtimalle örgütten ayrılır. 

- KarĢıt değerleri olan bir birey, güçlü değerlerle nitelendirilen bir örgüte 

girdiğinde kendi öz yeterliliği ve personel kontrolü yüksek olur ya da birçok 

yeni üye örgüte girdiğinde benzer değerleri birbirleriyle paylaĢırlar fakat örgütle 

benzer değerleri paylaĢmazlar. Örgütün değer ve normları da zamanla daha çok 

bireyin norm ve değerleri gibi olmaktadır. 

- Zayıf değerlerle nitelendirilen örgütlerde (düĢük kristalleĢme ve yoğunluk), 

bireyin değerleri muhtemelen aynı kalır, yani bireyin değerleri örgütsel üyeliğin 

bir fonksiyonu olarak değiĢmez. 

- ĠĢe alımda örgütün değer profiline benzer değer profiline sahip olmadan önce 

bireyin ya üyeliği kabul edilir ya da örgütün çeĢitli faaliyetlerine (örneğin; yüz 

yüze görüĢme, telefon görüĢmeleri, danıĢma) katılarak örgütle daha çok zaman 

geçirmesi için davet edilir. 

- Örgüte girerken bulunan yüksek düzeyde bir birey-örgüt uyumunun davranıĢsal 

sonucu, bireyin örgütün davranıĢsal normlarına uymasıdır. Ayrıca bireysel 
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değerlerdeki değiĢim örgüte girerken yüksek düzeyde bir birey-örgüt uyumu ile 

negatif iliĢki içinde olmaktadır. 

- Örgütlerde bulunan güçlü değerler muazzam bir çeĢitlilik ve sosyalizasyon 

süreçlerinin sayısı; danıĢmanlık programlarını, formal öğretimi, sosyal ve 

eğlence etkinlikleri gibi faaliyetleri içermektedir. Sosyalizasyon faaliyetleri 

birey-örgüt uyumu ile olumlu yönde iliĢkili olmakta ve zamanla ortaya çıkan 

daha yakın bir uyumla, bireysel değerlerde daha büyük bir değiĢime yol 

açmaktadır. 

- Örgüt üyeliğinin ilk aĢamalarında (0-1 yıl), seçme deneyimleri, birey-örgüt 

uyumundaki uyuĢmazlıkları sosyalizasyon deneyimlerinden daha çok 

açıklamaktadır. Buna ilaveten, yeni üyeler tecrübe kazanmıĢsa, sosyalizasyon 

deneyimlerinin türü ve sayısı birey-örgüt uyumundaki uyuĢmazlıkları birey 

değiĢkenlerinden daha çok açıklayacaktır. 

6.4.  Cable ve Judge’ ın Birey Örgüt Uyumu Kuramı 

Birey örgüt uyumu kavramı ile ilgili birçok araĢtırma da Cable ve Judge tarafından 

yapılmıĢtır. Cable ve Judge diğer birey örgüt uyumu çalıĢmalarında ve 

tanımlamalarından farklı olarak, iĢe alım süreci bazında birey örgüt uyumu 

çalıĢmalarını yürütmüĢlerdir. Genel olarak uyuma hem adaylar hem de çalıĢanlar 

açısında, örgütler açısından bakmaktadır. Örgütlerin iĢe alım aĢamalarında birey 

(adaylar) ve örgüt açısından farklı bakıĢ açıları ve birbirini etkileyen süreçler açısından 

birey örgüt uyumu tanımlanmaya ve kavramsallaĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır. 

Bu araĢtırmaların temelinde iĢ arayanların ve yeni iĢe baĢlayanların birey örgüt uyumu 

algılamalarını belirleyen faktörlerin ne olduğu ile birey örgüt uyum algılamalarının; iĢ 

seçim kararları ve iĢ ile örgütsel faktörlerle iliĢkili çalıĢma tutumları üzerinde ne kadar 

etkili olduğu soruları vardır.
96

 Cable ve Judge‟ a göre birey örgüt uyumu algılamaları 

bireylerin iĢ seçim kararlarını etkilemektedir. Yani özetle bireylerin değerleri, bilgi, 

beceri ve kabiliyetleri iĢin veya örgütün talepleri ile uyumlu ise bireyin o örgütü seçme 

kararı ve örgütünde bireyi iĢe alma kararı bundan olumlu ya da olumsuz yönde 

etkilenmektedir. 
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Çünkü Cable ve Judge‟a göre iĢ arayanların iĢ seçimi kararlarında kiĢi-iĢ uyumu 

algılamaları yerine kiĢi örgüt uyumu algılamaları ön plana çıkmaktadır. Bu durum 

Schneider‟in ASA modeli ile tutarlılık göstermekte ve iĢ arayanların örgüt ve kendi 

değerleri arasında pozitif sübjektif uyum algısına bağlı olarak örgüte çekilmesine neden 

olmaktadır.
97

 

Yapılan çalıĢamalar ile uyum algıları, bu uyumun iĢe alım kararı, iĢ seçim kararı üzerine 

etkisi incelenmiĢ ve uyumun örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, örgütü 

tavsiye etme gibi bazı iĢ tutumlarını da etkilediği görülmüĢtür.
98

 

Cable ve Judge‟ın geliĢtirdikleri algılanan kiĢi-örgüt uyumu ölçümü, Cooman vd.‟nin 

uyarladıkları biçimde, iki soruyla gerçekleĢtirilebilmektedir. Birincisi; “Sizin ve 

örgütünüzün değerlerinin uyumlu olduğunu düĢünüyor musunuz?”, ikincisi; “Sizin ve 

örgütünüzdeki insanların değerlerinin uyumlu olduğunu düĢünüyor musunuz?” 

biçimindedir (Cooman vd., 2009: 104). Cooman vd.‟ne göre, örgüte giriĢlerinden 

sonraki iki yıl içinde iĢgörenler daha yüksek düzeyde kiĢi-örgüt uyumu algılamıĢlardır. 

Bu uyum düzeyi, örgütteki insanların değerleriyle kendi değerleri arasındaki uyum 

bakımından daha belirgin olmuĢtur ve sosyalleĢmenin etkisi görgül olarak 

bulgulanmıĢtır. SosyalleĢme uygulamalarına örgütlerde önem verilmesinin bir nedeni de 

ÖB üzerindeki olumlu etkileridir (Cooman vd., 2009: 105-106).
99

 

Birey örgüt uyumu ile ilgili Cable ve Judge aĢağıdaki varsayımlarda bulunmuĢtur. 
100

 

- Yüksek düzeyde ücret teklifi olan örgütler, iĢ arayanları daha fazla çekecektir. ĠĢ 

arayanların içinde daha maddiyatçı olan kiĢiler, diğerlerine gore daha yüksek ücret 

düzeyini tercih edeceklerdir. 

- ĠĢ arayan kiĢiler daha sağlam ve esnek yararlanma planı teklif eden örgütleri tercih 

edeceklerdir. 

- ĠĢ arayanların içsel kontrol odağı yüksek olanları, sağlam yararlanma planları yerine 

esnek yararlanma planlarını dıĢsal kontrol odağı olanlara göre daha fazla tercih 

edeceklerdir. 
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- ĠĢ arayan kiĢiler, birey temelinde ödeme sistemini, grup temelinde ödeme sistemine 

tercih edeceklerdir. 

- Birey olarak iĢ arayan kiĢiler, grup temelinde ödeme yerine birey temelinde ödeme 

sistemlerini, kolektivist olanlardan daha fazla tercih edeceklerdir. 

- KiĢisel yetkinliği yüksek iĢ arayanlar, grup temeli yerine birey temelinde ödeme 

planını, düĢük kiĢisel yetkinliği olan kiĢilere göre göre daha fazla tercih edeceklerdir. 

- ĠĢ arayan kiĢiler, kesin ödeme yapan örgütler tarafından koĢulsan ödeme yapan 

örgütlere göre daha fazla çekilecektir. 

- Risk almaktan hoĢlanmayan iĢ arayanlar, risk almaktan hoĢlanan iĢ arayanlara gore 

kesin ödeme sitemlerini koĢulsan ödeme sistemlerine karĢı dahafazla tercih 

edeceklerdir. 

- KiĢisel yetkinliği yüksek iĢ arayanlar, koĢulsal ödeme sistemlerini kiĢisel yetkinliği 

daha düĢük olanlara göre daha fazla tercih edeceklerdir. 

- Ġçsel kontrol odağı olan iĢ arayanlar, dıĢsal kontrol odağı olan iĢ arayanlara göre 

koĢulsan ödeme sistemlerini kesin ödeme sitemlerinden daha fazla tercih ederler. 

- ĠĢ arayan kiĢiler yetenek temeli yerine iĢ temelinde ödeme yapan örgütler tarafından 

daha fazla çekilecektir. 

- KiĢisel yetkinliği yüksek kiĢiler iĢ temeli yerine yetenek temelinde ödeme yapan 

örgütlere daha fazla çekilecektir. 

7.   BĠREY ÖRGÜT UYUMUNUN ÖLÇÜMÜ 

Birey örgüt uyumunun ölçümü için Kristof tarafından geliĢtirilen üç ölçüm yöntemi 

kullanılmaktadır. Bu yöntemler; Subjektif uyum ölçümü, Objektif uyum ölçümü ve 

Algılanan uyum ölçümüdür. Bu uyum ölçüm türleri, aday tarafından ya da mülakatı 

yapan kiĢi tarafından algılanan uyumlar olarak değiĢebilmektedir. Bu çalıĢmada 

mülakatı yapan kiĢinin algıladığı uyum dikkate alınmaktadır. 

Subjektif uyumun aday açısından ölçümü bireye kendisi ve örgütünün ne kadar uyumlu 

olduğunun sorulduğu ölçümdür. Mülakatı yapan kiĢi açısından ise, aday ve örgütün ne 

derecede uyumlu olduğunun sorulduğu ölçümdür. Algılanan uyumun aday açısından 

ölçümü bireyin önce kendisini sonra da örgütünün özelliklerini tanımlandığı ve 

uyumunu karĢılaĢtırıldağı uyum ölçümüdür. Mülakatçı açısından ise önce adayın 

özelliklerini sonra örgütün özelliklerini belirleyerek karĢılaĢtırma yaptığı bir 

ölçümdür.Uyumun derecesi, çalıĢanların kendi kiĢilik tanımlamalarıyla, örgütlerini 



 

49 
 

tanımlamaları arasındaki farkın hesaplanması ile elde edilmekte ve bu yönüyle de 

sübjektif uyum ölçümüyle benzer bir yapıya sahip olmaktadır  Objektif uyum ölçümü 

ise, bireye kendi özelliklerinin, diğer örgüt üyelerine de örgütün özelliklerinin 

sorulduğu ve karĢılaĢtırmanın yapıldığı uyum ölçümüdür.
101

 Objektif uyumda sübjektif 

ve algılanan uyumun aksine, sadece uyumun kiĢisel boyutuna iliĢkin değerlendirmeler 

değil aynı zamanda diğer çalıĢanlarında örgüte iliĢkin değerlemelerini de içeren çoklu 

ölçümler yapılmaktadır.
102

Bu ölçüm türleri arasındaki temel ortak nokta, kiĢinin ve 

örgütün karakteristik özellikleri arasındaki farklılıkları ölçmeye çalıĢmalarıdır. 

8. BĠREY ÖRGÜT UYUMUNU ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Birey örgüt uyumu ile ilgili yazına bakıldığında uyumu etkileyen bazı bireysel 

özelliklerin olduğu görülmektedir. Bu özellikler bireyden bireye değiĢmekte ve uyumu 

da etkilemektedir. Bunlar bireylere ait demografik özellikler olarak düĢünülebilir. YaĢ, 

cinsiyet, kıdem gibi demografik bu özellikler arasındadır. Benzer demografik özellikleri 

bulunan kiĢilerin arasında güçlü bir çekim olabileceği ve benzer davranıĢlarını 

barındırabilecekleri vurgulanmaktadır.
103

 Belirtilen demografik özellikler dıĢında 

bireyin kiĢiliği, uyum algısı gibi farklılıkların da algılanan uyum üzerinde etkili olduğu 

savunulmaktadır. 

Birey örgüt uyumunu etkileyen faktörler çeĢitli olmakla birlikte bunlardan bazıları 

Ģunlardır:
104

 

- Örgüt kültürü ve örgütsel iklim, 

- KiĢilik, 

-  ĠletiĢim, 

- Sosyal algılama, 

- Liderlik, 

- Bireycilik ve kolektivizm, 

- Esneklik ve esnek çalıĢma saatleri, 

- KarĢılanamayan ihtiyaçlar ve motivasyon, 

- Olumlu düĢünme, 
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-  Bireyin statüsü, 

- Örgütsel adalet, 

- Örgütsel kontrol, 

-  Bireye örgütü sevdirme, 

9. BĠREY ÖRGÜT UYUMUNUN SONUÇLARI 

Birey örgüt uyumu ile ilgili geçmiĢten bugüne birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmalar ile örügtlerin kendi kültür ve değerlerine en uygun olan adayı seçmesinin 

önemi vurgulanmıĢtır. Uyumun farklı tanımlamaları farklı bakıĢ açılarıyla açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Uyumu etkileyen faktörler incelenmiĢtir. Bununla birlikte genel olarak 

birey örgüt uyumu yazınında, uyumun varlığı durumunda bu uyumun bireysel ve 

örgütsel açıdan bazı sonuçlar doğurduğu saptanmıĢtır. Birey ile örgüt arasında uyum 

sağlandığında bireysel anlamda bazı iĢ tutumlarının değiĢtiği gözlenmektedir. 

AraĢtırmaların çoğu iĢ performansları, örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma davranıĢı, iĢ 

tatmini gibi iĢ tutumları ve uyum arasındaki iliĢkiyi incelemektedir.  

Literatürde önemli bir grup çalıĢma bireyin iĢe alınma aĢmasında veya iĢe girdikten 

sonra gösterdiği birey örgüt uyumu düzeyinin, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık vb. iĢ 

tutumlarını veya örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ performansı gibi iĢ ile ilgili 

davranıĢları nasıl etkilediğini araĢtırmıĢlardır. 
105

 

Birey örgüt uyumunun bireysel sonuçlarından biri sayılan örgütsel bağlılık, birey ve 

örgüt arasındaki psikolojik bağ olarak tanımlanır. Bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi 

açıklayan çalıĢmalar genellikle pozitif bir iliĢkinin varlığını savunmaktadır.
106

 Birey ile 

örgütün uyumlu olduğu durumlarda bireyin örgüte daha bağlı duruma geleceği ve 

örgütsel bağlılığının da aratcağı savunulmaktadır. Aynı Ģekilde örgüt ile manevi olarak 

bir bağ kuran bireylerin, örgüt değer ve kültürüne uyum sağlamayı dad aha çok 

isteyecekleri yazında belirtilmektedir.
107

 

Uyumun sağlanması durumunda ortaya çıkan bir diğer iĢ tutumu iĢ tatminidir. Uyum ile 

iĢ tatmini arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu savunulur.Uyumu yüksek olan 
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bireylerin yaptığı iĢlerden daha çok tatmin ve mutlu olduğu, ve iĢ tatminlerinin arttığı 

yapılan çalıĢmalarda görülmektedir.
108

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, bireylerin görev tanımları dıĢında kendi inisiyatifleri ile 

sergilediği davranıĢları olarak tanımlanabilir. Bireyler, görev tanımlarında yer almayan 

ve örgüt için faydalı olacağını düĢündüğü davranıĢlar ile örügtsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemiĢ olurlar. Ve bu tutumun birey örgüt uyumu ile iliĢkisi de yazında 

incelenmiĢtir. Birey örgüt uyumunun bir sonucu olarak, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

meydana gelmektedir. Feather, Meglino, Ravlin ve Adkins, Posner gibi araĢtırmacılar 

örgütsel vatandaĢlık davrnaıĢı ile birey-örgüt uyumu arasında olumlu bir iliĢki olduğunu 

belirtmiĢlerdir.
109

 Aynı değerleri paylaĢan ve örgütü ile uyum sağlayan bireyler örgüt 

için gönüllü olarak daha çok Ģey yapma isteği içinde olacaklardır.  

ĠĢten ayrılma davranıĢı ise birey örgüt uyumu ya da uyumsuzluğu sonucunda ortaya 

çıkan bir tutumdur. Uyum sağlanamadığında iĢten ayrılma davranıĢından önce birey 

iĢten ayrılma niyetine girmektedir. Birey örgüt uyumu sağlandığında negatif yönde 

değiĢeceği, yani uyum sağlayan bireylerin iĢten ayrılma davranıĢı göstermeyeceği 

yapılan çalıĢmalarda saptanmıĢtır. 
110

 

Birey örgüt uyumunun örgüt anlamda sonuçları düĢünüldüğünde, örgütlerin en önemli 

süreçleirnden iĢe alım süreçleri ilk sırada önemlidir. Örgütler nasıl iĢe alım süreçlerinde 

en uygun adayı seçmeye çalıĢıyorlar ise bu aynı zamanda örgütlerin iĢe alım süreçlerini 

ve insane kaynakları departmanı baĢarısını da etkiler. Uyumun sağlandığı adayların iĢe 

alınması ve örgütün sağladığı oryantasyon programları ile adayların uyumun hızla 

sağlanması ve devam ettirilmesi amaçlanır. Böylece bu iĢe alım süreçleri buna bağlı 

diğer birçok proses daha verimli ve etkin iĢlemektedir. Bunun dıĢında uyumun yüksek 

olduğu adayları bünyesinde barındıran örgütler kendi hedeflerine de daha kolay biçimde 

ulaĢmaktadırlar. Bu anlamda uyum örgüt hedeflerini de etkilemektedir. Yüksek düzeyde 

uyumun sağlanması Ģirketler açısında verimliliği de beraberinde getirir. Yüsek derecede 

bir uyum verimliliği arttırarak kaynakların da etkin kullanımını sağlamaktadır.
111
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C. ALGILANAN BĠREY ÖRGÜT UYUMUNUN ĠġE ALIM KARARLARI 

VE ĠġTEN AYRILMA DAVRANIġI ĠLE ĠLĠġKĠSĠ 

10. PERSONEL SEÇME VE ĠġE ALIM SÜRECĠNDE BĠREY ÖRGÜT UYUMU 

Birey örgüt uyumu düzeyi bir kriter olarak iĢe alım süreçlerinde, iĢe uygunluk düzeyi 

kriteri kadar ve hatta daha da fazla önemli bir kriter olmaya baĢlamıĢtır. Örgütlerin en 

önemli süreçlerinden biri olan iĢe alım süreçlerinde, görüĢülen adayların iĢin 

gerektirdiklerine uygun oldukları kadar örgütün kültürü, çalıĢma ortamı, değerlerine de 

bir o kadar uygun özelliklere sahip olmaları gerekir. Bu uyumun ölçümü ile ilgili çaba 

ve değerlendirmeler mülakatları yapan insan kaynakları profesyonellerine düĢmektedir. 

Genel anlamda iĢe alım süreçleri açısından birey örgüt uyumuna baktığımızda, adaylar 

ve mülakatı yapanlar açısından uyum değerlendirmeleri (algıları), iĢgören seçmede 

birey örgüt uyumunun önemi, iĢe alım tavsiye kararlarında ve nihai iĢe alım 

kararlarında birey örgüt uyumunun rolü konuları karĢımıza çıkmaktadır. Literatürde 

birey örgüt uyumunun; iĢe baĢvuranın, iĢverenin ve iĢ görenlerin kararlarını 

davranıĢlarını ve tutumlarını etkilediği belirtilmektedir.
112

 Bu durumda birey örgüt 

uyumunun iĢe alım aĢamasında önemli bir yeri olduğu söylenebilir. Birey örgüt 

uyumunun ölçümü gerçek ve algılanan olmak üzere yazında iki ayrı Ģekilde 

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

değerlendirilerek karĢılaĢtırılmasını içerir.
113

 Gerçek uyumda esas olan, birey ve 

örgütün daha önce belirlen bazı özelliklere uyumu bazında değerlendirilmesidir. Gerçek 

uyumun ölçülmesinde öncelikle örgütün mevcut örgütsel kültür profilinin (OCP) 

belirlenmesi gerekir. Örgüt kültürü profili, mevcut örgüt çalıĢanlarından oluĢan bir 

örneklemin yansıttığı değerlendirmelerden oluĢur. Bunun dıĢında birey örgüt uyum 

düzeyinin belirlenecek adaya, çalıĢmak istediği örgütün hangi özelliklere sahip 

olduğunu belirten bir dizi soru yöneltilir. Bireyin verdiği cevaplar ile daha önce 

oluĢturulan kültür profili sonuçları istatistiksel yöntemlerle (korelasyon, mutlak farklar, 

polinomik regresyon) karĢılaĢtırılarak aradaki iliĢkinin düzeyine göre bireyin örgüte 

uyumuna yönelik objektif bir yargıya varılmaktadır.114 
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10.1. Algılanan/ Subjektif Uyum 

AraĢtırmalar, Birey-ĠĢ Uyumunu esas alan personel seçme ve iĢe alma süreçlerinin, 

birey ve örgüt açısından istenen olumlu sonuçları ortaya koymadığını göstermektedir. 

Bu tespitten hareketle, birey-iĢ uyumu kadar, birey-örgüt uyumunun da personel seçme 

ve iĢe alma sürecine dahil edilmesi önerilmektedir. ĠĢe alım sürecine birey örgüt 

uyumunun dahil edilmesiyle, bu uyumun ölçülmesi de yazın da bir araĢtırma konusu 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Algılanan uyum türü kiĢinin kendisinin veya bir 

gözlemcinin çevreyi ve bireyi sübjektif olarak değerlendirdiği yargısını içerir.  

Vuuren ve dig. algılanan uyumu, bireyin örgüte uyumu ile ilgili algısının genel bir 

değerlendirmesi olarak kavramsallaĢtırmaktadır.
115

 

Adkins ve diğ. nin çalıĢmasında mülakatçının adayla görüĢmesinin hemen sonrasında, 

mülakatçı adayın örgüte uyumunu doğrudan ve sübjektif olarak değerlendirmektedir.
116 

Uyumun nasıl ölçüleceği konusunda belirli yöntemler ortaya atılmıĢtır. 
117

 Bu noktada 

uyum ölçümü ile ilgili ortaya atılan yöntemlerden biri, birey örgüt uyumunun doğrudan 

ölçülen yani, kiĢilere doğrudan soru yöneltilerek uyum değerlendirmesinin istendiği 

algılanan uyum yöntemi karĢımıza çıkmaktadır. Algılanan uyum, uyumun 

gözlemlenmesi adına kullanılan bir yöntem/ metot olarak düĢünülebilir. Algılanan birey 

örgüt uyumunda kiĢilerin (aday ya da mülakatı yapan kiĢi) söz konusu uyum üzerine 

yaptığı bazı tahminlerden yola çıkılır. KiĢilerin kendi açılarından birey ve örgüt 

arasındaki uyumu değerlendirmesi söz konusudur. Her birey çevreyi kendine göre 

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

ve davranıĢlar geliĢtirebilir. 

Algılanan uyum iĢe alım sürecinde adayların örgüt ile ilgili ne düĢündüğü ya da 

mülakatı yapan kiĢinin aday ile ilgili ne düĢündüğü ile ilgili bir uyum türüdür. Bu 

çalıĢmada iĢe baĢvuran adayların birey-örgüt uyum düzeyi, mülakat sürecinde 

değerlemeciler tarafından yapılan değerlemeye dayalı olarak ölçülmektedir. Bir diğer 

ifade ile değerlemeci tarafından algılanan uyum  esas alınmaktadır. 
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10.1.1. Mülakatçı Tarafından Algılanan Uyum 

Yazında birey örgüt uyumunun iĢe alım ve personel seçimi süreçlerindeki önemini 

inceleyen  bir dizi araĢtırma yapılmıĢtır. ĠĢgören seçiminde sıklıkla kullanılan en önemli 

ve etkin yöntemlerden biri mülakatlardır ve bu süreçte adaylar ve mülakatçılar 

birbirlerini iyi bir etkileĢim ve iletiĢim ile tanıma fırsatı bulurlar. Böylece mülakat 

değerlendirmeleri iki tarafında algıladıkları ve davranıĢlarından etkilenmektedir.
118

 

Mülakatı yapan kiĢilerin çoğunlukla görüĢme sürecinde algıladığı benzerlikler aday 

hakkındaki uyum algısını dolaylı olarak etkilemektedir. Bahsedilen benzerlik 

demografik veya beĢeri sermaye anlamında bir benzerlik olabilir. Judge ve Ferris 

benzerliği, adayların ve mülakatı yapan kiĢilerin hedefleri ve değerleri arasındaki uyum 

olarak tanımlamaktadır.
119

 Bununla birlikte mülakatçının adayı beğenmesi, aynı 

değerlere sahip olması ortak noktalara sahip olması gibi konular da mülakatçının aday 

hakkında olumlu bir değerlendirme yapmasına yol açabilir.  

Algılanan uyum iki farklı Ģekilde ölçülmektedir. Bunlar dolaylı ve doğrudan ölçüm 

yöntemleridir. Dolaylı olarak ölçülen algılanan uyum tekniğinde, bir örneklem 

üzerinden kültür profili çıkarılmaksızın bireye, öncelikle çalıĢtığı örgütün değerlerini 

nasıl algıladığı ve ardından aynı değerler seti üzerinden kendisine iliĢkin değerler veya 

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

olarak sorulmaktadır. Alınan cevaplar karĢılaĢtırılarak aradaki iliĢkinin düzeyine göre 

bireyin örgüte olan uyumuna yönelik bir yargıya varılmaktadır. Doğrudan ölçülen 

algılanan  uyum tekniğinde ise uyum, bireye içinde bulunduğu örgüte ne kadar uygun 

olduğu ile ilgili yargısının doğrudan sorulması yoluyla değerlendirilmektedir.
120

 

Cable ve Judge yaptığı çalıĢmada birey örgüt uyumunu değerlerin uyumu bazında 

incelemiĢ ve çalıĢması aĢağıdaki maddeleri desteklemiĢtir;
121

 

- Mülakatçının uyum algısını belirleyen, mülakatçı ve aday arasındaki algılanan 

değer uyumudur. 

- Mülakatçı adaya iliiĢkin değer algısını örgütün değerleri karĢılaĢtırarak uyumu 

değerlendirir. 
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- Mülakatçılar adayların değerlerini tesadüfi hassasiyet düzeyleri ile 

değerlendirebilirler. 

Bu çalıĢmada esas alınan mülakatçı tarafından algılanan/ subjektif uyum 

değerlendirmesi, uyumun doğrudan ölçülmesi yöntemi ile gerçekleĢtirilmektedir. 

Buradaki değerlendirme mülakatı yapan kiĢinin mülakatta aday hakkında edindiği 

tecrübeye dayalı subjektif yani mülakatçının kendi öngördüğü bir değerlendirmedir. 

Mülakatçı adayın uyum düzeyini kendi değerlendirdiği için doğrudan algılanan uyum 

olarak adlandırılır. Adayın tavırları, beklentileri, değerleri, hedefleri mülakatı yapan 

kiĢinin tavır, beklenti, değer ve hedefleri ile benzer olur ise mülakatçının 

değerlendirmesi ve mülakat sonuçları bundan olumlu Ģekilde etkilenebilir. Cable ve 

Judge (1995), mülakatçının aday ve örgütün değerleri arasındaki uyum algısının 

mülakatçının subjektif uyum değerlendirmesini etkileyen en önemli gösterge olduğunu 

belirtmektedir.
122

 

Her zaman kesin bir Ģekilde olmamak kaydı ile dolaylı yoldan bir etki yaratabilir. 

Çünkü mülakatçı tarafından doğrudan algılanan/ subjektif uyumda direkt olarak birey 

ve örgütün benzerlikleri üzerinde durulmadan subjektif bir değerlendirme yapılır.  

10.1.2. Adaylar Tarafından Algılanan Birey Örgüt Uyumu ve Önemi 

ĠĢe alım sürecinde birey örgüt uyumu incelenirken mülakatı yapan kiĢiler dıĢında, iĢ 

arayan/ iĢ görüĢmesi yapılan/ adaylar tarafından algılanan uyum da araĢtırma konusu 

olmaktadır. Adaylar için birey örgüt uyumu iĢ arama sürecinde büyük önem 

taĢımaktadır. Genel anlamda bakıldığında her ne kadar örgütler kendilerine en uygun 

adayı seçme çabasında olsalar da adaylar mutlu çalıĢacakları örgütleri seçerler. Bu 

aĢamada adayın uyum algısı devreye girmektedir. Adaylar, henüz iĢ görüĢmesi sürecine 

geçmeden önceki aĢama olan iĢ arama, iĢ baĢvurusu yapma sürecinde bile uyum 

düzeylerini göz önüne alırlar. Bu kiĢiden kiĢiye değiĢebilir. Bazı kiĢiler belirli sebepler 

dolayısıyla, kendisi ile çok ta uyumlu olmayan iĢ ortamlarında bulunmayı tercih 

edebilirler. Bunun altında iĢe maddi anlamda olan ihtiyaç yatabilir. Bazen çalıĢmak 

mecburi bir durum haline geldiğinde adaylar sadece yapılacak iĢi ve ücret gibi maddi 

değiĢkenleri dikkate alabilirler.  

Birey örgüt uyumu alanında yapılan çalıĢmalar, birey ve örgüt arasında iyi bir uyum 

sağlandığında bunun olumlu çıktılarının olduğunu savunmaktadırlar. Ve bu alanda 

                                                           
122

Cable, Judge, 1995, s. 2 



 

56 
 

yapılan çalıĢmalar, iĢ arayan bireylerin kendi karakteristik özelliklerine, değerlerine, 

beklentilerine uygun olan örgütlerde çalıĢma isteği içinde olduklarını göstermektedir.
123

 

Ancak bir takım kiĢi ve örgüt karakteristik özellikleri adayların birey örgüt uyumu 

algılarını etkileyebilir. Bu özellikler arasında hedef ve kiĢilik uyumu etkili 

olabilmektedir. 
124

 Birey örgüt uyumun bileĢenlerin olan hedef ve kiĢilik uyumu adaylar 

açısından uyumu değerlendirme ve örgüt seçimi aĢamasında önem taĢımaktadır. ĠĢ 

arayn kiĢiler görüĢme esnasında edindikleri tecrübeye dayalı olarak, kendi hedefleri ile 

benzer hedefleri olan ve kendi kiĢilik özellikleri ile de benzer özellikler taĢıyan bir 

çalıĢma ortamı/ kültürü olan örgütlere katılmak isterler. Bu noktada hedeflerin ve 

örgütsel çevre ve kültürün uyumlu olması önemlidir. Bu uyum sağlandığında iki taraf 

için de uzun soluklu birliktelikler sağlanmaktadır.  

ĠĢ arayan adaylar açısından uyumun önemi, Cable ve Judge (1996) tarafından tasarlanan 

iki soru ile ölçülmüĢtür. “ Genel olarak bir örgütü değerlendirdiğinizde, sizin ve örgütün 

değerleri arasındaki uyum sizin için ne derecede önemlidir?”, “ĠĢ arayıĢınız ne derecede 

kendi değerlerinize ve örgütün değerleri ile uyumuna bağlı?”   Kristin Backhaus, Cable 

ve Judge‟ ın yaklaĢımında yola çıkarak, iĢ arayanlar için birey örgüt uyumunun önemini 

incelediği çalıĢmasında, birey uyumunun öneminin kiĢiden kiĢiye değiĢtiğini 

belirtmiĢtir. Kristin, yazında birey örgüt uyumunun olumlu çıktılarının olduğunu 

savunan bir çok çalıĢmaya rağmen, her iĢ arayanın birey örgüt uyumunu öenmli bir iĢ 

arama kriteri olarak görmediğini belirtmiĢtir.
125

 

Dineen ve diğ. (2009) potansiyel adaylara görüĢme öncesi belirli bir örgüte uyum 

seviyeleri ile ilgili sağlanan bilginin, adayların gözlenebilir davranıĢlarına, örgüte 

çekimlerine ve adayın kararlarına nasıl etki edebileceğini araĢtırmıĢlardır. Örgüt ile 

uyum seviyesinin düĢük olduğu bilgisini önceden alan adayların örgüte çekimleri ve 

örgüte baĢvuru oranlarının da düĢük olduğu görülmektedir. Bu araĢtırmaların sonuçları 

iĢe baĢvurma süreci ve öncesinde adayların örgüt ile ilgili edinebildikleri bilginin ( web 

sitesi, tanıtım günleri vs. ) adayların örgüte çekimlerinin ve algılanan birey örgüt 

uyumunun önemli belirleyicisi olduğunu göstermektedir.126 
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10.2. Algılanan Birey Örgüt Uyumunun ĠĢgören Seçimi Ġle ĠliĢkisi 

10.2.1. Birey Örgüt Uyumunun ĠĢe Alım Tavsiye Kararları ve ĠĢe Alım 

Kararları Ġle ĠliĢkisi 

Örgütlerin en önemli departmanlardan biri olan Ġnsan Kaynakları departmanları için iĢe 

alım süreçleri ve bu süreçte aldıkları kararlar baĢta departmanın ve sonrasında tüm 

örgütün baĢarısını önemli derecede etkilemektedir. 

Birey örgüt uyumunun iĢe alım süreçlerine faydalı olabileceğini savunan araĢtırmacılar 

bu konuyu tartıĢmıĢlardır.
127

 Literatür, birey ve örgütlerin değerlerinin, ihtiyaçlarının ve 

ilgilerinin benzer olduğu durumlarda daha etkin olduğunu belirtir. Bu nedenle, örgütler 

ve yöneticiler de aynı örgüt değerlerini ve hedeflerini paylaĢan bireyleri iĢe almak 

isterler.
128

 Ġnsan kaynakları uzmanları da örgüte ve iĢe en uygun olacak adayı bulma ve 

seçme konusundaki hedeflerini açıkça beyan etmektedirler. ĠĢgören seçiminde sıklıkla 

kullanılan yöntemlerden biri ve en öenemlisi mülakatlardır. Aynı zamanda mülakatların 

birey örgüt uyumunu belirlemede en kritik iĢ gören seçme yöntemi olduğu bu alandaki 

bazı çalıĢmalarda belirtilmiĢtir.
129

 

Mülakatlar neredeyse tüm örgütler tarafından kullanılmakta ve birey örgüt uyumunu 

belirlemede en doğru yöntem olduğu savunulmaktadır. Bununla birlikte, mülakat 

değerlendirmelerinin de örgütsel seçim kararların da önemli bir etkiye sahip olduğu 

yapılan çalıĢmalarda belirtilmiĢtir.
130

 Bu nedenle bu konudaki yazında mülakatçıların 

birey örgüt uyum algılarının iĢe alım tavsiye ve iĢe alım kararlarına etkisini ölçmek 

önemli bir araĢtırma konusu haline gelmiĢtir. Buna rağmen yazında birey örgüt 

uyumunun örgütün seçim kararını etkilediğini gösteren az sayıda çalıĢma 

bulunmaktadır. ĠĢe alım araĢtırmacıları ise birey örgüt uyumu temelli mülakatları ve iĢe 

alım sistemlerini araĢtırmalarında desteklemiĢlerdir. 
131

 

Personel seçimi konusundaki araĢtırmalar, geleneksel iĢe alımda daha çok birey iĢ 

uyumuna odaklanarak personel seçimi yapıldığını gösterir. Burada mevcut iĢin 

gerektirdikleri ve adayın yetkinlikleri arasındaki uyuma bakılmaktadır.  Fakat daha 

sonraki araĢtırmalar göstermektedir ki, birey iĢ uyumu kadar birey örgüt uyumu 
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değerlendirmesi de önemlidir. Bu sebeple araĢtırmacılar, birey örgüt uyumunu dikkate 

alarak personel seçme konusuna da ilgi duymaya baĢlamıĢlardır.  

Cable ve Judge, örgütlerin personel seçme kararlarında birey örgüt uyumunun rolünü 

ölçen bir araĢtırma yapmıĢtır. 35 ayrı örgütün iĢe alım karar verme sürecinden veriler 

toplayarak sonuçlar elde etmiĢtir. Ve araĢtırmasında daha çok değerlerin uyumu 

üzerinden ölçüm yapmaktadır. AraĢtırma sonucunda, mülakatçıların uyum algılarının 

iĢe alım tavsiye kararlarını etkileyen en önemli faktör olduğu ortaya çıkmıĢtır. Aynı 

zamanda mülakatçının değerlendirdiği birey örgüt uyumu algısının etkilediği iĢe alım 

tavsiye kararından sonra gerçek/ nihai iĢe alım kararını da etkilediği görülmüĢtür.
132

 

ĠĢe alım sürecinde birey örgüt uyumu değerlendirmesi kadar farklı diğer birçok 

değiĢkenin de mülakat çıktılarını etkilediği söylenebilir (fiziksel çekicilik, demografik 

özellikler, insan sermayesi gibi).  

Rynes ve Gerhart, iĢe alımda birey örgüt uyumu değerlendirmesinin genel istihdamdan 

farklı bir yapıda olduğunu öne sürmüĢtür. Mülakatçıların uyum değerlendirmelerinin 

sadece kiĢisel önyargı ve beğenmelere dayalı olmadığını belirtmiĢtir. Bu noktada 

teorisine göre, adayların değerleri, amaçları, ilgi alanları dıĢında bireyleraraı kiĢilik 

özelliklerinin ( liderlik, içtenlik, istek vb. ) de mülakatçıların uyum değerlendirmelerini 

etkilediği görülmüĢtür. Bunun yanında daha objektif olarak sayılabilecek not ortalaması 

gibi değiĢkenlerin ise yukarıdaki özellikler gibi etkil olmadığı saptanmıĢtır.
133

 

Mülakatçının subjektif uyum algısının örgütlerin iĢe alım tavsiye ve iĢe alım kararlarını 

önemli derecede etkilediği farklı çalıĢmalarda da görülmektedir. 
134

 

Kinicki, Lockwood ve Griffeth‟ in çalıĢmaları da aynı Ģekilde subjektif birey örgüt 

uyumu algısının, örgütlerin iĢe alım kararlarını etkilediğini, aynı zamanda birey iĢ 

uyumunun da etkili olduğunu savunmuĢlardır.
135

 

Birey örgüt uyumunun iĢe alım süreçlerindeki yeri ile ilgili yazında, iĢe alım tavsiye ve 

iĢe alım kararları ile genel de olumlu etkileĢim halinde olduğunu savunan araĢtırmaların 

yanı sıra farklı bakıĢ açısına sahip çalıĢamalar da yer almıĢtır. 
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Adkins vd., Rynes ve Gerhart‟ ın çalıĢmasında desteklediği fikirlere bazı noktalarda zıt 

olarak bir fikri savunmaktadır. Adkins vd.‟ ne göre, mülakatçıların birey örgüt uyumu 

değerlendirmesi ve iĢe alımı ayırdığını fakat hala, mülakatçıların değer algılarının 

değerlerin uyumundan çok, kiĢisel yargı ve benzerliklerine dayalı olduğunu 

savunmaktadır. Ve böylece kiĢisel değerlendirmenin kararları etkilediğini 

savunmuĢtur.
136

 

Çok sayıda araĢtırma mülakatları örgütler için, uyumun değerlendirilebildiği ve 

adayların değerlerinin, kiĢisel özellikleirinin tanımlanabildiği etkin bir yöntem olarak 

savunur. Ancak bazı araĢtırmacılar, mülakatlar bağlamında birey örgüt ve değerlerin 

uyumunun çok da önemli olmayabileceğini savunmuĢlardır. Çünkü mülakatlarda 

adaylara direkt olarak değerleri, duygu ve düĢünceleri ile ilgili soru sorulduğunda 

genelde, gerçek durumlardan çok olabilmesi muhtemel durumlardan bahsederler. Bu 

nedenle de gerçek olan uyumu değerlendirmede yanıltıcı olabilir. Ve sonuçlara da 

olumsuz yansıyabilir. 

Birey örgüt uyumu düĢük düzeyde belirlenen fakat diğer uygun sebeplerden dolayı iĢe 

alımı kararlaĢtırılan süreçler de mevcuttur. Örneğin; görüĢme yapılan bireyin sahip 

olduğu değerler ya da hedefleri o an için örgütünkinden farklı olabilir, fakat bu örgütün 

sosyalizasyon vb. Süreçleri ile zaman içerisinde farklılaĢtırılabilir. O an için iĢin 

gerekliliklerine uyum sağlayan bir aday, (mesela o iĢ için spesifik bir yetkinliğe sahip 

olması) örgüte uyumu az olsa da iĢe alınabilir.  

Yine de bugüne kadar yapılan çalıĢmalar birey örgüt uyumunun, hem bireyin örgütü 

seçme hem de örgütün bireyi seçme kararı üzerindeki pozitif etkisini açıkça ortaya 

koymaktadır. 

11. ĠġTEN AYRILMA  

11.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti Kavramı 

ĠĢletmelerin baĢarısı büyük ölçüde elindeki kaynakların, özellikle insan gücünün en 

etkin ve verimli bir Ģekilde kullanılmasına bağlıdır. Ġnsan Kaynakları Yönetiminde 

performans kriterlerinden biri de iĢ gücü devir oranının çıkarılması ve takibi aynı 

zamanda en düĢük oranda tutmaya çalıĢmaktır.  

Örgütlerin önemli bir görevi de sahip olduğu insan kaynağının örgütten ayrılmaması 

için gereken ortamı oluĢturmak ve özellikle istifaların önüne geçmektir. Bunu 
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baĢarabilmek için uygulanan en yaygın olan yöntemlerden biri oryantasyon/ 

sosyalizasyon uygulamalarıdır.  

ĠĢten ayrılma davranıĢından önceki aĢama, bireylerin iĢten ayrılma niyetine girmiĢ 

olmasıdır. DavranıĢın habercisi olarak gözlemlenen bireyin iĢten ayrılma düĢüncesine 

sahip olmasıdır. Bireylerin iĢten ayrılma niyeitne girmesi veya sonrasında iĢten ayrılma 

davranıĢı göstermesini etkilyen çeĢitli etmenler bulunamaktadır. Ve bu etkenler, 

sebepler kiĢiden kiĢiye değiĢmektedir. Genellikle alternatif iĢ imkânları, ücret, 

beklentiler ve görevde yükselme gibi nedenlerle iĢlerinden ayrılmaktadırlar. Her bireyin 

farklı ihtiyaçları ve beklentileri vardır ve bu ihtiyaç ve beklentilere uygun örgütlerde 

çalıĢmak isterler. Tersi bir durum söz konusu olduğunda bu genellikle iĢten ayrılma 

davranıĢı ile sonuçlanmaktadır.  

Bu kavram ile ilgili bugüne kadar birçok çalıĢma yapılmıĢtır ve hala da yazında Ġnsan 

kaynakları alanında önemli bir yere sahiptir.  

ĠĢten ayrılma niyeti kavramı literatürde ilk olarak Newman (1974) ve sonrasında ise 

sırasıyla Mobley (1977), Rusbult ve arkadaĢları (1988), Tett ve Meyer (1993) tarafından 

kullanılmıĢtır. Mobley (1977) tarafından “çalıĢanın iĢe karĢı olumsuz tutumu ve iĢyerinden 

kendi isteğiyle ayrılma kararı” olarak tanımlanmaktadır. Aynı zamanda çalıĢanın iĢten 

duyduğu tatminin düĢük olması da, iĢten ayrılma niyetine girmesine sebep olmaktadır.137 

Bartlett ise iĢten ayrılma niyetini, kiĢilerin içinde bulundukları örgütten ayrılma 

konusundaki bilinçli ve temkinli kararı olarak tanımlamıĢtır.138 

Lyons‟ a göre,  iĢten ayrılma niyeti bir kiĢinin örgütü bırrakma eğilimidir. 

Porter, Steers, Mowday ve Boulian‟ e göre, ĠĢten ayrılma niyeti çalıĢanların istihdam 

koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda gösterdikleri yıkıcı ve aktif bir eylemdir. 

Tett ve Meyer‟ göre, ĠĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma davranıĢının en önemli 

habercisidir.  

Rusbelt, Farrell, Rogers ve Mainous‟e göre, ĠĢten ayrılma niyeti çalıĢanların iĢ 

koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda göstermiĢ oldukları yıkıcı ve aktif 

eylemlerdir Ģeklinde tanımlanmaktadır. 
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ĠĢten ayrılma niyeti ile iĢten ayrılma birbirinden farklıdır. ĠĢten ayrılma davranıĢı fiili 

olarak, iĢten ayrılma istifa etme aksiyonu olarak tanımlanabilir. Yapılan araĢtırmalar 

iĢten ayrılma niyetinin en önemli sonucunun iĢten ayrılma davranıĢında bulunma 

olduğunu göstermektedir. Bir örgüt için iĢten ayrılmalar ise giderler ile 

sonuçlanmaktadır. Bireysel anlamda ise iĢten ayrılmanın maddi ve manevi birçok 

yönden kaybı söz konusu olabilmektedir.
139

 

ĠĢten ayrılma kavramı gönüllü ve gönülsüz iĢten ayrılma olarak sınıflandırılmaktadır. 

Gönüllü işten ayrılma genelde, çalıĢanın kendi isteği ile iĢten ayrılmak istemesi olarak 

tanımlanır. Sağlık, emeklilik, farklı bir iĢ fırsatı, ücret, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler 

gibi sebepler ile gerçekleĢmektedir. Bu tür iĢten ayrılmalar istifa olarak da 

tanımlanabilir. Ġstifaların temelinde bireysel sebep ve kararlar vardır. Ġstifaların en 

önemli sebeplerinden biri de, iĢ giriĢ sonrası beklenen birey ve örgüt uyumunun 

gerçekleĢememiĢ olmasıdır. Birey ve örgüt uyumunun iĢten ayrılma davranıĢı ile 

yakından iliĢkisi bulunmaktadır. Yazında bu konu üzerine birçok açlıĢma yapılmıĢtır. 

Bireyin ve örgütün arasındaki değer, hedef, kiĢilik, amaç gibi uyumlar sağlanamamıĢ, 

ya da iĢe giriĢ aĢamasında sahip olunan bu uyum farklı sebepler ile sonrasında azalmıĢ 

ise bunun sonucu gönüllü iĢten ayrılmalar olacaktır. 

Gönülsüz işten ayrılma ise, belirli sebeplerden dolayı iĢverenin çalıĢanın iĢ akdine son 

vermesi olarak tanımlanır. Bu tür iĢten ayrılmalar iĢ ortamında iĢveren tarafından fesih 

olarak da kullanılmaktadır. ĠĢveren tarafından fesihin birçok farklı sebebi olabilir. 

(performans düĢüklüğü, çalıĢma ortamına uyum, çalıĢan arkadaĢlar ile iliĢkiler, 

kurallara uymama vb.) Birey ve örgütün uyumu bu noktada da önem taĢımaktadır. 

ĠĢverenler örgütte en uygun adayı seçme konusunda iĢe alım süreicnin en baĢından beri 

gerekli çabayı gösterirler. Fakat çalıĢanların bu uyumu bozacak herhangi bir davranıĢı 

iĢveren taarfından fesihe sebep olabilmektedir. 

Bu çalıĢmada çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢlarının (actual turnover) ölçülmesi 

gözlem ve takip yöntemi ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  
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11.2. ĠĢten Ayrılma Niyetine Yol Açan Faktörler 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetine girmesine sebep olan bir çok etken olduğu  literatürde 

görülmektedir. Bu etmenlerin arasında ilk sırada ücret / maddi getiriler yer almaktadır. Ve 

iĢten ayrılma niyetine etkisi araĢtırılmıĢtır.  

Austen ve diğerlerinin elde etmiĢ olduğu bulgulara göre çalıĢma kabiliyetinin iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde etkisi mevcuttur. ÇalıĢma kabiliyeti, çalıĢanın mevcut durumda 

ve gelecekte iĢin gerektirdiklerini yerine getirebilme kabiliyeti anlamına gelen bir 

kavramdır. Bu araĢtırma göstermiĢtir ki, çalıĢma kabiliyeti düĢük olan çalıĢanlar, 

yüksek çalıĢma kabiliyetine sahip olanların tersine, iĢlerinden ayrılmayı 

düĢünmektedir.
140

 

Saraç, Meydan ve Efil‟e göre, örgütleri yüksek seviyede bir uyuma sahip olan bireyler, 

örgütün hedef ve değerlerini daha kolay ve hızlı benimserler. Böylelikle bu bireyler 

hedeflere ulaĢabilmek için daha fazla çaba göstererek, uyumu düĢük olan diğer 

çalıĢanlara göre daha az iĢten ayrılma niyeti içerisinde olurlar.
141

 

Aynı zamanda bu alandaki yazında iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörler genelde üç ana 

kategoriye ayrılmaktadır. Bunlar aĢağıdaki gibidir;  

- ÇalıĢana bağlı bireysel faktörler 

- Örgüte bağlı faktörler 

- Örgüt dıĢı faktörler 

ÇalıĢana Bağlı  Faktörler: Bu faktörler çalıĢanın kendisi ile ilgili bireysel faktörlerdir. 

Bireysel faktörler kiĢilerin yaĢı, cinsiyeti, medeni durumu, yeni bir kariyer arayıĢları, farklı 

sektörlerde olmak istemeleri kıdemleri, eğitim seviyeleri, özel yaĢamlarındaki değiĢimler 

olarak düĢünülebilir. Bunlar dıĢında kiĢisel daha birçok sebep kiĢilerin iĢten ayrılmasına yol 

açabilir. Burada kiĢiler, çalıĢtıkları örgütler ile herhangi bir olumsuzluk yaĢamadan 

kendilerinden kaynaklı bazı itici sebepler ile iĢten ayrılma niyetine girebilir ve sornasında 

gerçek iĢten ayrılma davranıĢı gösterebilir. Özellikle çalıĢma hayatında bayanlar için 

evlenme durumu da bireysel olan faktörlerden biridir. KiĢinin çalıĢırken evlenmesi, ya da 

çocuk sahibi olması gibi sebepler ile iĢ hayatına son vermek isteyebilirler. Cinsiyet unsuru 

da bu konuda önemli bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. Kimi iĢler erkekler tarafından 
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daha çok tercih edilirken bazı iĢler de bayanlar tarafından ilgi görmektedir. Lambert (2006) 

ise yaptığı çalıĢmasında iĢten ayrılma niyeti ile eğitim düzeyi arasındaki iliĢkiyi 

açıklarken, üniversite mezunu bir bireyin iĢten ayrılma niyetinin daha fazla olduğunu 

belirtmiĢtir. Bunun nedeni olarak da eğitimli çalıĢanın daha fazla iĢ imkânı 

bulabileceğidir.
142

 YaĢ faktörüne baktığımızda iseyapılan araĢtırmalar genç yaĢtakilerin 

daha çok iĢten ayrılma niyeti içinde olduğu görülmektedir. Çünkü yeni mezun olmaları, 

iĢ hayatındaki tecrübelerinin az olması sebebi ile kariyer planlarının henüz tam 

anlamıyla çizememiĢ olmaları onları iĢten ayrılmaya ve yeni bir arayıĢa itebilir. 

Örgütsel Faktörler: Örgütsel faktörler örgütlerden kaynaklı faktörlerdir. ĠĢletmiçi 

faktörler olarak da tanımlanabilir. Önlenmesi ve geliĢtirilmesi ile iĢten ayrılmaların 

azalatılması sağlanabilir. Bu noktada yönetim kademelerine iĢ düĢmüĢtür. Örgütten 

kaynaklı çok sayıda unsure olabilir. Bunlar, fiziksel Ģartlardan , yönetim tarzına kadar 

Ģekillenebilir. ÇalıĢanlar içinde bulundukları örgütleri subjektif olarak değerlendirirler 

ve kendileri için uygun olmayan durumları tespit ettiklerinde iĢten ayrılma niyetine 

girerler. Örgütten kaynaklı sebeplerden bazıları aĢağıdaki gibidir;
143

 

- ĠĢyerinin bulunduğu bölge (kent merkezi ya da dıĢı) 

- Üretim sisteminin sağlıklı olmaması, (normal kapasitenin altında ya da aĢırı 

Ģekilde üretim, personele fazla yüklenme, üretimde standart sağlayamama vb.) 

- UlaĢım imkânları 

- ĠĢgörenlerin iĢ Ģartlarına gerekli uyumu sağlayamamaları, (bedensel, teknik, 

biliĢsel vb.) 

- ĠĢin özelliği 

- ĠĢyerindeki negatif durumlar (iĢ devir hızının yüksek olması, iĢletmede 

sıkıyönetim vb.) 

- Ücret sistemindeki adaletsizlikler 

- Olumsuz iĢ Ģartları (iĢyerinde hijyenik eksiklikler, iĢ sağlığı ve güvenliğinde 

yetersiz tedbirler, iĢyerinin mekânsal olumsuzlukları vb. 

- Sosyal imkânların kısıtlılığı ya da olmaması, 

- Ġnsan kaynakları yönetiminde yanlıĢ politikalar, 
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- Örgütsel yükselme olanaklarında düzensizlikler, 

- ĠĢyeri hakkında çalıĢanlarının adilsizlik düĢüncesi, 

Örgüt DıĢı Faktörler: Bireysel ve örgütsel faktörler dıĢında kiĢilerin iĢten ayrılmasına 

sebep olabilecek bireysel olmayan ve örgüt dıĢı faktörler mevcuttur. Bu tür sebeplerden 

kaynaklı iĢten çıkıĢlarda genelde örgüt yöneticilerinin elinden çok birĢey 

gelmemektedir. ÇalıĢanların çeĢitli sebepler dikkatini çekecek, onları örgütü terketmeye 

yöneltecek sosyal veya ekonomik unsurlar olabilir. Ailevi sebeplerden dolayı eĢlerin 

birbirlerinin iĢ durumuna göre hareket etmek durumunda olması, emeklilik, alternatif 

iĢler, teknolojik geliĢmeler gibi dıĢsal faktörler olabilir. Örgüt dıĢı faktörlerden bazıları 

aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır;
144

 

- Küresel ya da ülkesel ekonomik Ģartlar ve iĢgücüne etkisi, 

- Genel yaĢam seviyesindeki değiĢiklikler, 

- Teknolojik geliĢme ve iĢ fırsatlarının yaygınlık kazanması, 

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

ve düzenlemeler, 

-  ĠĢgücü maliyetlerindeki artıĢlar (kıdem tazminatı, sigorta primi vb.) 

- Diğer meslek dallarının daha cazip hale gelmesi, 

- ĠĢletmenin yer aldığı iĢ kolunun gidiĢatındaki ekonomik olumsuzluklar, 

- Sektörler arasında iĢgören kaymaları, iĢ değiĢtirmeler, (Sanayi, Tarım, Hizmet 

vb.)  

11.3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

ĠĢten ayrılma niyetinin veya iĢten ayrılma davranıĢının hem örgüte hem de bireyin 

kendisine etki eden bazı sonuçları vardır. ĠĢten ayrılma niyeti hissedilmeden önce 

gerekli önlemler alınmaz ise iĢten ayrılmanın olumsuz sonuçlarının hiçbir zaman önüne 

geçilemez olmaktadır. 

ĠĢten ayrılmaların örgütlere etki eden en önemli sonuçlarından biri maliyetlerdir.  

Sanderson, iĢten ayrılma sonucu meydana gelen maliyetler aĢağıdaki Ģekilde 

açıklanmıĢtır;
145
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- Personel seçmenin ve iĢe yerleĢtirmenin getireceği maliyetler, 

- Eğitim maliyetleri, 

- ÇalıĢana iĢe alıĢma sürecinde gereksiz ödenen ücretlerin maliyeti, 

- ĠĢe alıĢma sürecinde oluĢabilecek hasar veya kazaların maliyeti, 

- ÇalıĢanın tam kapasitede çalıĢıncaya kadar geçen sürede diğer çalıĢanların fazla mesai 

ücret maliyetleri, 

- Yeni personelin iĢe alımı ile eski personelin iĢten ayrılması arasında geçen sürede 

meydana gelen üretim kaybının maliyeti, 

- Bireyin kendi bölümündeki iĢleri aksatan negatif davranıĢlarının maliyeti. 

ĠĢten ayrılma davranıĢının taraflar açısından olumlu ve olumsuz sonuçları aĢağıdaki gibi 

özetlenebilir;
146

 

Örgüt açısından olumlu/ olumsuz sonuçlar: ĠĢten ayrılmanın örgüt açısından olumlu 

sonuçları; performansı düĢük olan çalıĢanın ayrılması, hareketlilik, örgütsel değiĢim 

olarak sıralanabilir. Olumsuz sonuçlar ise; iĢe alım maliyetleri ve zaman kaybı, yeni iĢe 

alım maliyetleri, iĢlerin aksaması, performans kaybı, örgüt profile açısından 

olumsuzluklar oluĢması, eğitim maliyetleri, çalıĢan tatmininde düĢüĢ olarak 

sıralanabilir. 

Ayrılan çalışan açısından olumlu/ olumsuz sonuçlar: ĠĢten ayrılan çalıĢan için 

meydana gelen olumlu sonuçlar; yeni bilgiler edinme, bağlılık ve uyumda artıĢ, 

hareketlilik artıĢı, iĢ tatmininde artıĢ olarak sıralanabilir. Olumsuz sonuçlar ise; 

değiĢime uyum sağlayamama, beklentilerin karĢılanamaması, yasal hak kayıpları, 

kariyer planlarında oluĢabilecek gerilemeleer olarak sıralanabilir. 

Örgütün mevcut çalışanları açısından olumlu/ olumsuz sonuçlar: ÇalıĢanların iĢten 

ayrılmasından sonar örgütün mevcut çalıĢanları açısından oluĢan olumsuz etkiler; 

iĢyerindeki sosyal iliĢkilerin bozulması, deneyimli iĢ arkadaĢlarının kaybı, iĢ yükünün 

artması, iĢ tatmininde düĢüĢ olarak sıralanabilir. Olumlu etkiler ise; değiĢen iĢ 

ortamında meydana gelen fırsatlar, kariyer geliĢimi imkanı olarak sıralanabilir. 

11.4. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Önlenmesi 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçülmesi zor bir tutumdur. Bu nedenle davranıĢa dönüĢmeden her 

Ģekilde yine de örgütler genellikle gerekli önemleri almalıdırlar. Birey örgüt uyumu 

açısından bakıldığında bu önlemler aslında sürecin en baĢında yani iĢe alım sürecinde 

                                                           
146

 Hande Acar, “Örgütsel Bağlılık Türleri Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkinin AraĢtırılması”, 

(Yüksek Lisans Tezi), Bursa, Uludağ Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2017, s.58 



 

66 
 

baĢlamaktadır. ĠĢe alım sürecini örgütün sosyalizasyon uygulamaları izlemektedir. Bu 

süreçlere gereken önemi veren örgütler, kendi değerlerini paylaĢan adayları örgüte 

seçtiklerinde iĢten ayrılamaları büyük ölçüde engelleyecek önlemi zaten almıĢ 

olacaklardır. 

Örgütler aĢağıdaki konulara da gereken önemi göstererek önlem alabilirler..
147

 

- DavranıĢ odaklı iĢr alım süreçlerinin geliĢtirilmesi ve bu sayede doğru bireylerin 

seçilmesini sağlamak, 

- ÇalıĢanların birbirlerine güvendiği bir iĢ ortamının yaratılmasını sağlamak, 

- ÇalıĢanlara geliĢim imkanı sunulmasıunın sağlanması, 

- Ücret dıĢındaki motivasyon faktörlerinin belirlenmesi uygulanmasını sağlamak, 

- ÇalıĢan ödüllendirme uygulamalarında daha bireysel olmasını sağlama, 

- ÇalıĢma ortamında oluĢan problemlerin çözümüne iliĢkin katılım sağlamak ve 

çalıĢanların ait olma algısını geliĢtmeyi sağlamak, 

- Örgütün ortak değerlerinin belirlemek, 

ÇalıĢanların iĢ tatmini iĢten ayrılma niyetlerini belirleyen önemli faktörlerden biridir. 

Bu nedenle iĢverenler tarafından çalıĢanın iĢinden maksimum tatmin olabilmesi için 

gerekli kariyer yönetimi uygulamalarını adil ve uygun Ģekilde yürütüyor olması gerekir. 

Görev tanımları, iĢ yükleri, doğru kiĢinin doğru iĢi yapıyor olmasına yani birey iĢ 

uyumuna da gerekn öenmi göstermesi gerekmektedir. 

Örgütsel bağlılık bir diğer unsurdur. Bağlılığı sağlamak kolay bir konu değildir. Fakat 

örgütler bağlılığı arttıran stratejik hedeflere yönelmelidirler. ÇalıĢanlar için motivasyon 

uygulamalarının varlığı ve çalıĢanın dadeğerlerine ve kiĢilik özelliklerine uygun, yaĢam 

ve kültürüne uygun tarzda farklı motivasyon uygulamaları onları Ģirkete bağlayacaktır. 

Kurum içi iletiĢim ve etkinlikler ile örgüt çekici bir ortam haline getirilebilir. 

ÇalıĢanlara verilen eğitimler ve geliĢim fırsatları arttırılarak da iĢten ayrılmalar kariyer 

geliĢimi ayağında azaltılabilir.  

11.5. Birey Örgüt Uyumunun ĠĢten Ayrılma Niyeti Ġle ĠliĢkisi 

Yapılan bir çok çalıĢmada birey örgüt uyumun birey ve örgüt açısından olumlu 

çıktılarının olduğu, uyumsuzluğunun ise özellikle örgüt açısından olumsuz çıktılara 

sebep olsuğu görülmüĢtür.Birey ve örgüt arasındaki uyumun sağlanmasına gerekn öenm 

verilmelidir. Özellikle iĢe alım süreçleirnde iĢe alım kararları verilirken bu uyum göz 
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ardı edilmemelidir. Genelde iĢe alım sistemlerinin adayalrın bilgi ve becerilerini ölçen 

bir sistem olduğu bilinmektedir. Fakat bunun dıĢında iĢten ayrılmaların azaltılması ve 

çalıĢanların örgütlerde mutlu çalıĢabilmesi için birey örgüt uyumu da iĢe alım ve 

personel seçme sistemlerine entegre edilmelidir.  

Birey örgüt uyumunun iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkini anlamak için temelde baskın olan 

bir teoriden faydalanılır. Bu teori Schneider‟ in ASA (Attraction, Selection, Attrition) 

Teorisi‟dir. Schneider‟in ASA Teorisine göre, bireyler kendi değer ve hedefleri ile 

uyum sağlayan örgütler tarafından çekilecek ve ayrılma niyetinde olmayacaklardır. 

Birey örgüt uyumu literatürü, dayandığı ASA perspektifi çerçevesinden temelde birey 

ile örgüt arasındaki değer uyumunun, bireyin örgütü seçmesinin ve örgütte kalmasının 

belirleyicisi olduğunu, birey ile örgüt arasındaki uyumsuzluğun, bireyin örgütü terk 

etmesi ile sonuçlanacağını ileri sürmektedir.
148

 

ĠĢten ayrılma genellikle “bir çalıĢanın resmi olarak tanımlanmıĢ organizasyondan 

ayrılması” olarak adlandırılır.
149

 

Adaylar tarafından algılanan ve gerçek uyum düzeylerinin iĢten ayrılma davranıĢları ile 

iliĢkili olduğu bazı çalıĢmalarda incelenmiĢtir.
150

 

Vancouver ve Schmit, araĢtırmalarında, birey örgüt uyumunu birey ve örgütün hedefleri 

arasındaki uyum olarak kavramsallaĢtırmıĢlardır. Bu kavramsallaĢtırma ile, hem 

hiyerarĢik boyuttaki uyumun, hem de aynı seviyedeki hedef uyumunun, örgütsel 

bağlılık ve iĢ tatminin yanı sıra iĢten ayrılma niyetininde açıklayıcı olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Gerçek birey örgüt uyumu ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü 

ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmuĢtur.
151

 

Lauver ve Kristof, bir kamyon Ģirketinin 231 çalıĢanı üzerinde yaptığı birey örgüt 

uyumu çalıĢmasında, birey örgüt uyumunun iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyetine etkisini 

incelemiĢlerdir. Bulguları iĢten ayrılma niyeti ile negatif yönlü bir iliĢki olmuĢtur.
152
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Bu  araĢtırmalara ek olarakgeçmiĢ araĢtırmalar da birey örgüt uyumu ve iĢten ayrılma 

niyeti arasından negatif bir iliĢki olduğunu savunmuĢlardır. Hoffman ve Woehr (2006), 

birey örgüt uyumunun iĢten ayrılmalar üzerinde etkisi olduğunu araĢtırmıĢtır.  

Benzer bir araĢtırma da Kore‟ deki lüks otellerden örneklem alarak incelenmiĢ ve aynı 

sonuçlara varılmıĢtur.
153

 

Cable-Judge, 96 yeni iĢ arayan aday üzerinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında O„Reilly ve 

dig. uyarlanan OCP ölçeğinin 40 soruluk kısaltılmıĢ versiyonunu kullanarak adayların 

ve yeni iĢe giren çalıĢanların bireysel değerlerini ve örgüte iliĢkin algıladıkları değerleri 

ölçerek, her iki profil arasında algılanan değer uyumunu (dolaylı) ve bunun yanısıra 3 

soruluk sübjektif algılanan uyum ölçeğini kullanarak, adayların ve çalıĢanların sübjektif 

birey örgüt uyumu algılarını (doğrudan) ölçmüĢlerdir. Elde edilen sonuçlar çalıĢanların 

sübjektif birey örgüt uyumu algısı ile tutum değiĢkenleri arasında anlamlı iliĢki 

bulmuĢtur. Bu sonuçlara göre çalıĢanların sübjektif birey örgüt uyumu algısı ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki vardır. 

Bunun yanında algılanan değer uyumu (dolaylı) ile örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiye sübjektif birey örgüt uyumu algısı aracılık ederken, sübjektif birey 

örgüt uyumu algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide anlamlı bir aracılık etki 

bulunamamıĢtır.
154

 

Saraç, Meydan ve Efil, birey örgüt uyumu ve iĢ tutumları arasındaki iliĢkinin mavi yaka 

ve beyaz yakalı çalıĢanlara göre değiĢiklik gösterip göstermediğini tespit etmeyi 

hedefleyen çalıĢmalarında, birey örgüt uyumu ile çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢı 

arasındaki negatif yönlü bir iliĢkinin varlığını saptamıĢlardır.
155 

Birey örgüt uyumunu bu denli önemli yapılan birçok çalıĢmada belirtilmiĢtir. Örgütler 

iĢe alım süreçlerinde iĢe alım kararlarını verirken bu uyumu yakaladıklarında ve yüksek 

birey örgüt uyumu olan adayları iĢe aldıklarında genellikle sonuç uzun süreli çalıĢmalar 

olmaktadır.  

Bu çalıĢmada mülakatı yapan görüĢmecinin adaya iliĢkin birey-örgüt uyum algısını 

ölçmek; bir diğer ifade ile ilgili sübjektif değerlendirmesini ölçebilmek amacıyla, Ünal 

ve Meydan‟ın çalıĢmasından hareketle 4 soruluk ölçek ( α=0.96) kullanılmıĢtır. Böylece 
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mülakatçının uyum algısı ölçülerek, yüksek uyum düzeyi algılayarak iĢe aldığı 

adayların iĢten ayrılma davranıĢları gözlemlenmiĢtir.   

Birey örgüt uyumu ve iĢten ayrılma niyetinin iliĢkisinin araĢtırıldığı bir baĢka çalıĢmada 

ise değerlerin uyumunun iĢten ayrılmaları azaltacağı yönünde bir bulgu görülmüĢtür.
156
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

BĠREY- ÖRGÜT UYUMUNUN ĠġE ALIM KARARLARINA VE 

ĠġTEN AYRILMA DAVRAġINA ETKĠSĠ: AMPĠRĠK BĠR 

ÇALIġMA 

1. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmada, personel seçme ve iĢe alım sürecinde değerlendirilen Birey- Örgüt 

Uyumunun, iĢe alım tavsiye kararları, iĢe alım kararları ve çalıĢanların iĢten ayrılma 

davranıĢı üzerindeki etkisi incelenmektedir.  

2. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırma otomotiv imalat sanayiinde faaliyette bulunan çokuluslu bir Ģirkette 

yürütülmüĢtür. Firmanın standart personel seçme ve iĢe alım süreci; personel 

taleplerinin Ġnsan Kaynakları departmanına ulaĢması, uygun aday için araĢtırma 

yapılması, uygun adayların ilk mülakatlara davet edilmesi ile baĢlamaktadır. Mülakat 

aĢamasında, çalıĢma kapsamında söz konusu firmanın mevcut personel seçme ve iĢe 

alma sürecine Cable& Judge vd.‟nin çalıĢmasından hareketle, adayın birey-örgüt 

uyumunun ölçümünü mümkün kılan bir modül eklenmiĢtir.
157

 Böylece değerlemecilerin 

adaylara iliĢkin uyum algılarını ve aday için iĢe alım tavsiye edip-etmeme kararlarını 

değerlendirmek adına kullanılan ölçek Ünal ve Meydan‟ ın çalıĢmasından alınmıĢtır.
158

 

AraĢtırmada kullanılan ölçek Ek1‟ de gösterilmiĢtir. Yapılan ilk mülakat sonrası ĠK 

Sorumlusunun adayı iĢ ve birey örgüt uyumu açısından değerlendirmesi yapılır. 

GörüĢünün olumsuz olması durumunda adaya geri bildirimde bulunulur, olumlu ise 

aday ilgili bölüm müdürü ve ĠK müdürü ile görüĢmesi gerçekleĢtirilir. Bölüm müdürü 

ve ĠK müdürünün değerlendirmelerinin olumlu olması durumunda aday üst yönetim ile 

görüĢtürülür. Üst yönetim görüĢmesi sonucuna göre olumsuz adaylara geri bildirim 

yapılır. Olumlu adaylara ise iĢ teklifi yapılır. Adayın iĢ teklifini kabul etmesi 

durumunda iĢbaĢı evrakları hazırlıkları baĢlar. ĠĢbaĢı evraklarının kontrolünden ve 
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sağlık tetkiklerinin uygunluğundan sonra adayın iĢe alımı gerçekleĢtirilir. Daha 

sonrasında adayın örgüte uyum sürecini hızlandırmak adına uygulanan oryantasyon 

programı ile süreç devam eder. Ġki aylık deneme süresinde adayın iĢe ve örgüte uyumu 

takip edilerek iki ay sonunda değerlendirme yapılır ve  kiĢinin iĢe devam edip 

etmeyeceği kararı verilir. Firmanın mevcut iĢe alım akıĢ Ģeması Ek2‟ de gösterilmiĢtir. 

ĠĢe alma aĢamasında değerlemecinin algıladığı birey örgüt uyum düzeyleri ölçülerek 

excel veri tablosuna kaydedilen 205 mavi yakalı çalıĢan, Ocak 2015-Aralık 2015 

döneminde araĢtırmacı tarafından izlenerek iĢe alınıp- alınmadıkları ve dönem 

içerisinde fiilen iĢten ayrılanlar aynı excel veri tablosuna kaydedilmiĢtir. ĠĢe alınanlar 

(1), iĢe alınmayanlar (2) ve iĢten ayrılanlar (1), iĢten ayrılmayanlar (2) olarak veri 

tablosuna iĢlenmiĢtir. Mülakat sonrası verilerin iĢlendiği ham veri tablosu Ek 3‟ de 

gösterilmiĢtir. 

3. AraĢtırmanın Örneklemi 

AraĢtırmanın örneklemi, 2015 yılı içerisinde saha çalıĢmasının yürütüldüğü firmaya 

baĢvuran ve iĢe alım mülakatı yapılan tüm mavi-yakalı adaylardan oluĢmaktadır. Bu 

kapsamda analizler, tam sayım yöntemi ile 205 deneğe ait bir veri seti üzerinde 

yürütülmüĢtür. Örneklemin demografik profili cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve mesleki 

kıdem açısından incelenmiĢtir. Buna göre örneklemin tamamı erkek adaylardan 

oluĢmaktadır. (205 kiĢi) 

AraĢtırma örnekleminin diğer demografik profiline ait özet tablolar aĢağıdaki gibidir. 

Tablo 1. Örneklemin Demografik Dağılımı 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

 YaĢ  

20- 25 YaĢ  95 %46 

26- 30 YaĢ 63 %31 

31- 35 YaĢ 34 %17 

35 ve Üstü 13 %6 

 Eğitim  

Ġlköğretim 10 %5 

Lise 163 %79 
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Ön Lisans 24 %12 

Lisans 8 %4 

 Genel ÇalıĢma 

Kıdemi 

 

1 Yıldan az 12 %6 

1 ile 3 Yıl 34 %17 

4 ile 6 Yıl 47 %23 

7-9 Yıl 43 %21 

10 Yıl ve üzeri 69 %34 

4. AraĢtırma DeğiĢkenleri ve Hipotezler 

Bu çalıĢmada iĢe baĢvuran adayların birey-örgüt uyum düzeyi, mülakat sürecinde 

değerlemeciler tarafından yapılan değerlemeye dayalı olarak ölçülmektedir. Bir diğer 

ifade ile değerlemeci tarafından algılanan “subjektif uyum” esas alınmaktadır. 

Cable& Judge‟ ın çalıĢmasından hareketle, bu çalıĢma kapsamında „değerlemecinin 

algıladığı birey-örgüt uyum düzeyi yüksek olan adayların iĢe alınması yönünde tavsiye 

edip-etmeyeceği
159

 ve eğer bu niteliğe sahip adaylar iĢe alınmıĢ ise, bu kiĢilerin iĢten 

ayrılma davranıĢı gösterip-göstermeyecekleri„‟ sorularına yanıt aranmaktadır.
160

 

Bu kapsamda değerlemecinin algıladığı birey-örgüt uyumu, işe alımı tavsiye kararı, 

işe alım kararı ve işten ayrılma kararı, araĢtırmanın  dört ana değiĢkenini 

oluĢturmaktadır. 

Belirtilen kuramsal çerçeveden hareketle araĢtırmanın hipotezleri aĢağıdaki gibi 

belirlenmiĢtir:   

Hipotez1: Değerlemecinin Algıladığı Birey-Örgüt Uyumu ve iĢe alım tavsiye kararı 

arasında pozitif doğrusal bir iliĢki vardır.  

Hipotez2: Değerlemecinin Algıladığı Birey-Örgüt Uyumu ve iĢe alım kararı  arasında 

pozitif doğrusal bir iliĢki vardır.  
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Hipotez3: Değerlemecinin Algıladığı Birey-Örgüt Uyumu ve iĢe alınmaları için 

önerilen adayların iĢten ayrılma davranıĢı arasında negatif doğrusal bir iliĢki vardır. 

5. AraĢtırma Modeli ve Kullanılan Ölçekler 

AraĢtırmanın doğrudan ölçülemeyen değiĢkenler (Değerlemecinin Algıladığı Birey 

Örgüt Uyumu, ĠĢten Ayrılma DavranıĢı) ve bu değiĢenleri ölçmek amacıyla kullanılan 

gözlenebilen değiĢkenler (ĠĢe Alım Tavsiye ve ĠĢe Alım Kararı) ve öngörülen iliĢkiler 

ġekil 4 üzerinde yer alan ölçüm modeli üzerinde açıklanmıĢtır. 

 

 

 

                                                                                 (+) 

 

                                                                                                    (+) 

 

                                                                                                      

                                                                                                     (-) 

 

 

ġekil 4. AraĢtırmada Kullanılan Ölçüm Modeli 

Birey Örgüt Uyum Algısı Ölçeği: Mülakatı yapan görüĢmecinin adaya iliĢkin birey-

örgüt uyum algısını ölçmek; bir diğer ifade ile ilgili sübjektif değerlendirmesini 

ölçebilmek amacıyla, Kristof-Brown‟un Cable ve Judge‟ın çalıĢmasından hareketle 

geliĢtirdiği 4 soruluk ölçek,
161

 Ünal ve Meydan‟ ın çalıĢmasından alınmıĢtır. (α= 0,86, 

açıklanan varyans yüzdeliği= 0,81) 
162

 

Bu ölçek, (1) Size göre aday, firmanıza ne ölçüde uygundur?  (2) Size göre aday XYZ 

firmasının diğer çalıĢanlarının profiline ne ölçüde uymaktadır? (3) XYZ firmasının 

diğer çalıĢanlarına göre bu aday firmaya ne ölçüde uygundur? (4)  GörüĢme sırasında 
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edindiğiniz genel izlenime göre, aday Ģirket mensubu olmaya ne ölçüde uygundur?  

ifadelerinden oluĢmaktadır. 

Ölçekte 5‟li Likert kullanılmıĢtır.Değerlemecilerin sözkonusu ifadeleri 5‟li Likert tipi 

ölçüm skalasına göre, (1= “Hiç Uygun Değil”) ve (5= “Tümüyle Uygun”) olmak üzere 

iĢaretlemeleri istenmiĢtir.  

İşe alım tavsiye kararı: Değerlemecinin iĢe alım tavsiye kararı,  “adayı iĢe alınmasını 

tavsiye ederim/ adayın iĢe alınmasını tavsiye etmem”, ifadelerine dayalı ikili ölçek 

Meydan, Örcün ve Dağlı‟ nın Cable ve Judge 1991, 1995 ve 1997 yıllarında yaptığı 

çalıĢmalarından hareketle, kullandığı Ģekli ile  veri tablosuna kaydedilmiĢtir. 
163

 

İşe Alım Kararı: Değerlemecinin tüm değerlendirmelerinden sonra adayların nihai iĢe 

alım kararları, “iĢe alınanlar (1), iĢe alınmayanlar (2) ile kodlanarak veri tablosuna 

iĢlenmiĢtir.  

İşten ayrılma kararı: AraĢtırma kapsamında birey-örgüt uyumu ölçülerek iĢe alınan 

205 mavi yakalı çalıĢan 2015 yılı boyunca izlenmiĢ ve Meydan, Örcün ve Dağlı‟ nın 

Cable ve Judge 1997, Cable ve DeRue 2002 çalıĢmasından hareketle kullandığı, ikili 

kodlama, iĢten ayrılanlar (1), diğerleri (2) olarak veri tablosuna iĢlenmiĢtir.
164

 

Demografik Profil: Deneklerin demografik profilini tespit etmek üzere; cinsiyet, yaĢ, 

kıdem ve  eğitim düzeyleri hakkında veri toplanmıĢtır. Veriler, iĢ baĢvuruları sırasında 

adaylar tarafından doldurulan iĢ baĢvuru formları üzerinden excel veri tablosuna 

eklenmiĢtir. 

6. Analiz ve Bulgular 

Ünal ve Meydan‟ ın çalıĢmasında yapılan güvenilirlik analizi ve faktör analizi sonuçları, 

bu çalıĢmada kullanılan 4 maddelik tercüme ölçeğin tek boyutlu bir yapı ve güvenilir 

bir ölçüm aracı olduğunu göstermektedir (α=0,86, açıklanan varyans yüzdeliği 0,81).
165
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6.1. Değerlendirilen Mavi Yakalı Adaylara Ait Bulgular 

Analize dahil edilen veri seti, 1 Ocak-31 Aralık 2015 döneminde saha çalıĢmasının 

yürütüldüğü örgüte iĢ baĢvurusunda bulunan tüm mavi yakalı adayları (N=205) 

içermektedir. Dolayısyıyla araĢtırmanın yürütüldüğü dönemde tam sayım yapılmıĢtır. 

Bu kapsamda elde edilen veriler Tablo 2‟ de özetlenmiĢtir.  

Tablo 2. Bir yıllık Dönem Ġçerisinde Örgüte ĠĢ BaĢvurusunda Bulunan Tüm Mavi 

Yakalı Adaylara ĠliĢkin Bulgular 

 

Değerlemecinin 

Algıladığı  Birey- 

Örgüt Uyumu 

 

Kategorilerdeki 

KiĢi Sayısı 

 

Tavsiye 

Edilen  

 

Tavsiye 

Edilmeyen 

 

Tavsiye 

Edilmeyip-

ĠĢe Alınan 

 

Tavsiye 

EdilipĠĢe 

Alınan 

Tavsiye 

Edilip 

ĠĢe 

Alınan 

Ayrılan  

Hiç uygun değil 1 0 1 0 0 0 

Kısmen uygun değil 6 0 6 0 0 0 

Kararsızım 25 2 23 0 2 1 

Kısmen uygun  78 59 19 2 45 5 

Tümüyle uygun 95 95 0 0 88 15 

Toplam 205 156 49 2 135 21 

Analiz sonuçları, mülakat yapılan adayların %76‟sının değerlemeciler tarafından örgüte 

uygun olarak değerlendirildiğini ve kendileri için “iĢe alınmalarını tavsiye etme” 

yönünde karar verildiğini ; %24‟ünün ise negatif yani, “iĢe alınmalarını tavsiye 

etmeme” yönünde değerlendirildiğini göstermektedir.  

AraĢtırmanın yürütüldüğü örgütte bir yıllık dönem içerisinde toplam 205 mavi yakalı 

aday ile mülakat yapılarak 137‟si iĢe alınmıĢtır. Sözkonusu 137 kiĢinin 135‟i örgüte 

uyumlu bulunup tavsiye edilerek, 2‟ si ise örgüte uygun bulunmayıp tavsiye edilmediği 

halde iĢe alınmıĢtır. Bu noktada örgütün daha çok literatürdeki birey iĢ uyumu 

kavramsallaĢtırması kapsamında bir alım gerçekleĢtirdiğini söyleyebiliriz. Örgüte uygun 

bulmadığı halde, o dönemki yoğun üretim sipariĢleri ve üretim baskısı sebebi ile iĢe 

uygunluk kriteri daha baskın bir değerlendirme kriteri haline gelmiĢtir. Mavi yakalı 

adaylarda spesifik makine kullanımları, ya da belirli proseslerdeki tecrübeler adayların 

seçim sürecinde örgüte uyumları yanında özel sebeplerden dolayı bazen daha önemli bir 

kriter haline gelebilmektedir.  Aynı Ģekilde, çalıĢmada kullanılan ölçeğe göre 
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Kararsızım olarak iĢaretlenen 25 adaydan 2 si iĢe alım için tavsiye edilerek, yukarıdaki 

bulguyu desteklemektedir. Değerlemeci, uyum konusunda kararsız kalarak, tam bir 

uyum algılamasa da bu 2 kiĢiyi farklı sebeplerden dolayı iĢe alım için tavsiye etmiĢtir. 

ĠĢe alınan 137 kiĢiden 21‟i , ilgili yıl içerisinde iĢten ayrılmıĢtır. ĠĢten ayrılan 21 kiĢiden 

14‟ü istifa ederek, yani gönüllü olarak iĢten ayrılma davranıĢı göstermiĢtir. 7‟ si ise 

iĢveren tarafından fesih ile, zorunlu olarak iĢten ayrılma davranıĢı göstermiĢtir. Gönüllü 

olarak iĢten ayrılan 14 kiĢinin 12‟si farklı bir Ģirkette çalıĢma isteği ile 2‟si özel bir 

sebep bildirmeden kendi isteği ile çalıĢmama kararı almıĢtır. Zorunlu olarak iĢten 

ayrılma davranıĢı gösteren 7 kiĢiden 5‟ i devamsızlıktan, 2‟si deneme süresi içerisinde 

iĢveren tarafından iĢ sözleĢmeleri fesh edilerek iĢten ayrılmıĢlardır. 

6.2. AraĢtırma DeğiĢkenlerine Ait Korelasyonlar 

AraĢtırma değiĢkenleri olan, Değerlemecinin Algıladığı Birey Örgüt Uyumu (Ölçek 

Toplam Puanları), ĠĢe Alım Tavsiye Kararı, ĠĢe Alım Kararı, ĠĢten Ayrılma arasındaki 

iliĢkileri ve bu iliĢkilerin yönünü tespit amacıyla Basit Doğrusal Korelasyon Analizi 

yapılmıĢtır.Yürütülen analiz sonuçları Tablo 3.‟ de özetlenmiĢtir.  

Tablo 3. DeğiĢkenler Arası Korelasyonlar 

DeğiĢkenler 

Değerlemecinin 

Algıladığı Birey Örgüt 

Uyumu 

ĠĢten Ayrılma 

DavranıĢı 

ĠĢe Alım 

Tavisye 

Kararı 

ĠĢe Alım 

Kararı 

Değerlemecinin 

Algıladığı Birey Örgüt 

Uyumu 

Pearson 

Korelasyon -    

ĠĢten Ayrılma DavranıĢı 
Pearson 

Korelasyon -,363** -   

ĠĢe Alım Tavsiye Kararı 
Pearson 

Korelasyon ,495** -,698** -  

 ĠĢe Alım Kararı 
Pearson 

Korelasyon ,385** -,950** ,738** - 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Değerlemeci tarafından  birey-örgüt uyum düzeyi yüksek olarak algılanan  adaylar için 

iĢe alım tavsiye kararının da pozitif olacağı hipotetize edilmiĢtir. 2015 yılı boyunca iĢ 

baĢvurusunda bulanan ve değerlemeci tarafından birey-örgüt uyumu açısından 

değerlendirilen tüm adayların (N=205) 156‟sının iĢe alım için tavsiye edildiği tespit 

edilmiĢtir. Korelasyon analizi sonuçları sözkonusu iki değiĢken arasında istatistiki 

olarak anlamlı, doğrusal ve güçlü bir  iliĢki (r=0.70,p<0.01) olduğunu göstermektedir. 

Değerlemeci tarafından birey-örgüt uyumu yüksek olarak algılanan adayların 

baĢvurularının iĢe alma kararı yönünde olacağı öngörülmüĢtür. 2015 yılı içerisinde iĢ 

baĢvurusunda bulunan tüm mavi yakalı adaylardan değerlemeci tarafından örgüte 

algılanan uyum düzeyi yüksek olarak değerlendirilen ve iĢe alınması yönünde tavsiye 

kararı verilen 156 kiĢinin, 135‟iĢe alınmıĢtır. Korelasyon analizi sonuçları,  algılanan 

uyum düzeyi ile iĢe alım kararı arasında istatistiki olarak anlamlı ve pozitif (r=0.54, 

p<0.01) bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır.  

Değerlemeci tarafından birey-örgüt uyum düzeyi yüksek olarak algılanan ve iĢe 

alınmaları yönünde tavsiye edilen adayların, iĢten ayrılma davranıĢı gösterme 

eğilimlerinin düĢük olacağı hipotetize edilmiĢtir. 2015 yılı içerisinde iĢe alınmaları 

tavsiye edilen ve iĢe alınan 135 kiĢiden 21‟i iĢten ayrılmıĢtır. Korelasyon analizi 

sonuçları, algılanan birey örgüt uyumu ile iĢten ayrılma kararı arasında istatistiki olarak 

anlamlı ve negatif bir iliĢki olduğunu (r=-0.52, p<0.01) göstermektedir. 

6.3.AraĢtırma DeğiĢkenlerine Ait Regresyon Analizi 

6.3.1. Değerlemecinin Algıladığı Birey Örgüt Uyumu ve ĠĢe Alım 

Tavsiye Kararı Arasındaki ĠliĢki 

Değerlemecinin algıladığı birey örgüt uyumu algısı (ölçek toplam puanları) ile iĢe alım 

tavsiye kararları arasındaki iliĢki Tablo 4‟ de açıklanmıĢtır. 

Tablo 4. Değerlemecinin Algıladığı Birey Örgüt Uyumu ve Tavsiye Kararı 

Arasındaki ĠliĢkiyi Ölçmeye Yönelik Regresyon Analizi 

Model R R Kare DüzeltilmiĢ R Kare Tahmini Standart Hata 

1 ,495a ,245 ,241 ,3724 

ANOVAa 

Model Karelerin Toplamı df Ortalama Kare F Sig. 
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1 Regresyon 9,139 1 9,139 65,909 ,000b 

Artık 28,149 203 ,139 
  

Toplam 37,288 204 
   

Katsayılara 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ Katsayı StandartlaĢtırılmıs Katsayı 

t Sig. B Standart Hata Beta 

1 (Sabit) ,410 ,105 
 

3,889 ,000 

Uyum ,766 ,094 ,495 8,118 ,000 

 
      

 

Mülakat yapılan bireylerin, değerlemeci tarafından değerlendirilen uyum düzeylerinin 

(ölçek toplam puanları), bu bireylerin değerlemeci tarafından iĢe tavsiye edilip 

edilmeme kararları ile iliĢkisini ortaya koymak amacıyla yapılan Basit Doğrusal 

Regresyon Analizi sonucunda, bireylerin uyum düzeyleri ile iĢe tavsiye edilip 

edilmemeleri arasında orta derecede anlamlı bir iliĢki gözlenmiĢtir. (R:0,495, R 

Kare:0,245)  

Bireylerin aldığı ölçek toplam puanlarının iĢe alım tavsiye kararının anlamlı bir 

yordayıcısı olduğu gözlenmiĢtir. Modele göre, iĢe alım tavsiye kararlarındaki olumlu 

olumsuz değiĢimin %25‟lik kısmı bireylerin uyum düzeyleri (ölçek toplam puanları) ile 

açıklanabilmektedir. Ayrıca analiz sonucunda, Anova ve Katsayılar tablolarındaki p 

değerlerinin 0.05‟ten küçük olması, değiĢkenler arası iliĢki için hesaplanan R:0,495 

değeri modelin anlamlı olduğunu göstermektedir.  

6.3.2. Değerlemecinin Algıladığı Birey Örgüt Uyumu ve ĠĢe Alım 

Kararı Arasındaki ĠliĢki 

Değerlemecinin algıladığı birey örgüt uyumu algısı (ölçek toplam puanları) ile iĢe alım 

kararı arasındaki iliĢki Tablo 5‟ de açıklanmıĢtır. 
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Tablo 5. Değerlemecinin Algıladığı Birey Örgüt Uyumu ve ĠĢe Alım Kararı 

Arasındaki ĠliĢkiyi Ölçmeye Yönelik Regresyon Analizi 

Model R R Kare DüzeltilmiĢ R Kare Tahmini Standart Hata 

1 ,385a ,148 ,144 ,4383 

ANOVAa 

Model 

Karelerin 

Toplamı df Ortalama Kare F Sig. 

1 Regresyon 6,776 1 6,776 35,270 ,000b 

Artık 39,000 203 ,192 
  

Toplam 45,776 204 
   

Katsayılara 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ Katsayı 

StandartlaĢtırılmıs 

Katsayı 

t Sig. B Standart Hata Beta 

1 (Sabit) ,623 ,124 
 

5,019 ,000 

Uyum ,659 ,111 ,385 5,939 ,000 

Mülakat yapılan bireylerin, değerlemeci tarafından değerlendirilen uyum düzeylerinin 

(ölçek toplam puanları), bu bireylerin değerlemeci tarafından iĢe alım kararları ile 

iliĢkisini ortaya koymak amacıyla yapılan Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

sonucunda, bireylerin uyum düzeyleri ile iĢe alım kararları arasında orta derecede 

anlamlı bir iliĢki gözlenmiĢtir. (R:0,385, R Kare :0,148) ĠĢe alım kararlarının olumlu ya 

da olumsuz yönde olmasının %14‟ü bireylerin uyum düzeyleri (ölçek toplam puanları) 

ile açıklanabilmektedir. Ancak, analiz sonucunda, Anova ve Katsayılar tablolarındaki p 

değerlerinin 0.05‟ten küçük olması da, değiĢkenler arası iliĢki için hesaplanan R:0,385 

değerinin anlamlı olduğunu göstermektedir Bireylerin aldığı ölçek toplam puanlarının 

iĢe alım kararının pozitif yönde ve anlamlı bir yordayıcısı olduğu gözlenmiĢtir. 

6.3.3. Değerlemecinin Algıladığı Birey Örgüt Uyumu Algısı ve ĠĢten 

Ayrılma ĠliĢkisi 

Değerlemecinin algıladığı birey örgüt uyumu algısı (ölçek toplam puanları) ile 

çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢı arasındaki iliĢki Tablo 6‟ de açıklanmıĢtır. 
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Tablo 6. Değerlemecinin Algıladığı Birey Örgüt Uyumu ve ĠĢten Ayrılma 

Arasındaki ĠliĢkiyi Ölçmeye Yönelik Regresyon Analizi 

Model R R Kare 

DüzeltilmiĢ R 

Kare Tahmini Standart Hata 

1 ,054a ,003 -,005 ,365 

ANOVAa 

Model 

Karelerin 

Toplamı df Ortalama Kare F Sig. 

1 Regresyon ,052 1 ,052 ,391 ,533b 

Artık 17,681 133 ,133 
  

Toplam 17,733 134 
   

Katsayılara 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ Katsayı StandartlaĢtırılmıs Katsayı 

t Sig. B Standart Hata Beta 

1 (Sabit) 2,011 ,268 
 

7,514 ,000 

Uyum -,009 ,015 -,054 -,625 ,533 

Mülakat yapılan bireylerin, değerlemeci tarafından değerlendirilen uyum düzeylerinin 

(ölçek toplam puanları), bu bireylerin iĢten ayrılma davranıĢları ile iliĢkisini ortaya 

koymak amacıyla yapılan  Basit Doğrusal Regresyon  Analizi sonucunda, bireylerin 

uyum düzeyleri ile iĢten ayrılmaları arasında anlamlı bir iliĢki gözlenememiĢtir. Anova 

tablosundaki p değerinin 0.05‟ ten büyük olması, değiĢkenler arası iliĢki için hesaplanan 

R: ,054 değerinin anlamlı olmadığını göstermektedir. Bireylerin aldığı ölçek toplam 

puanlarının, iĢten ayrılmalarının anlamlı bir yordayıcısı olmadığı gözlenmiĢtir.  
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SONUÇ 

Bu çalıĢma, mülakatçının iĢe alım mülakatı yaptığı adayları ile ilgili algıladıkları birey 

örgüt uyumu değerlendirmesinin, iĢe alıma tavsiye etme kararları, nihai iĢe alım 

kararları ve çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢları arasında bir iliĢki olup olmadığını 

tespit etmek amacıyla yürütülmüĢtür. Chatman, Hoffman ve Woehr, Kristof Brown vd., 

Saraç, Meydan, Efil çalıĢamalarında uyumun farklı iĢ tutumları ile arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir.
166

 Bu çalıĢmalar ile birlikte, iĢe alım temelinde yapılan çalıĢmalar özellikle 

Türkçe yazında daha az sayıdadır. Daha çok iĢe alım kararları, iĢe alım tavsiye kararları 

ile iliĢkisi incelenmiĢtir.
167

 Yazındaki çalıĢmalardan farklı olarak  bu çalıĢmada, 

mülakatçının algıladığı uyum dikkate alınmıĢtır. Mülakatçının algıladığı uyumun iĢten 

ayrılmalar ile iliĢkisinin incelenmesi çalıĢmayı bu alanda yapılan araĢtırmalardan 

farklılaĢtırmaktadır.  

Hipotez 1 kapsamında, algılanan birey örgüt uyumu ile adayların iĢe tavsiye edilmesi 

arasında pozitif bir iliĢki olması beklenmektedir. AraĢtırma kapsamında yapılan  

regresyon analizi sonuçları iki değiĢken arasındaki pozitif yönlü doğrusal bir iliĢkiyi 

açıklamıĢtır. Yani araĢtırma sonucunda mülakatçı tarafından uyumu yüksek olarak 

değerlendirilen adayların  iĢe alım tavsiye kararlarının da olumlu yönde verildiği tespit 

edilmiĢtir. 

Hipotez 2 kapsamında, algılanan birey örgüt uyumu ile adayların nihai iĢe alım kararları 

arasında pozitif bir iliĢki olması beklenmektedir. Yapılan analiz sonuçları iki değiĢken 

arasında pozitif yönlü doğrusal bir iliĢkiyi açıklamıĢtır. AraĢtırma sonucunda mülakatçı 

tarafından uyumu yüksek olarak değerlendirilen adayların nihai iĢe alım kararlarının da 

olumlu yönde verildiği tespit edilmiĢtir. 

Hipotez 3 kapsamında, algılanan birey örgüt uyumu ile adayların iĢten ayrılma davranıĢı 

göstermemesi arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki olması beklenmektedir. Bu 

kapsamda yapılan analiz sonuçları iki değiĢken arasında negatif yönlü bir iliĢkiyi 

açıklamamaktadır. Böylece araĢtırma sonucunda mülakatçı tarafından algılanan uyumu 

yüksek olup iĢe alınan adayların iĢten ayrılma davranıĢı gösterebildiği tespit edilmiĢtir.  
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Sonuç olarak araĢtırma kapsamında hipotetize edilen iliĢkilerin ikisinin (Birey örgüt 

uyumu; iĢe alım tavsiye kararı ve iĢe alım kararı iliĢkisi) doğrulandığı, birinin (Birey 

örgüt uyuumu; iĢten ayrılma davranıĢı iliĢkisi) ise desteklenmediği sonucuna varılabilir. 
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ARAġTIRMANIN KISITLARI VE GELECEK ÇALIġMALAR ĠÇĠN 

ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın sadece tek bir örgütte ve bir yıllık zaman aralığı içerisinde yürütülmüĢ 

olması baĢlıca kısıtlardandır. Bundan baĢka, araĢtırmanın yürütüldüğü 2015 yılında veri 

toplanan örgütün faaliyette bulunduğu otomotiv imalat iĢkolunda, sendikal iliĢkiler 

açısından iĢ bırakma eylemlerine dek uzanan problemler  de araĢtırma bulguları 

açısından bir diğer kısıtı oluĢturmaktadır. Adayların uyum düzeylerinin sadece Ġnsan 

Kaynakları tarafından (mülakatı yapan kiĢi) değerlendirilmesi, ilgili teknik birimlerin 

iĢe alım aĢamasına entegre edilen uyum ölçeği ile bir değerlendirme yapmaması da 

araĢtırmanın kısıtları arasındadır. Diğer taraftan bulguların  sadece mavi yakalı 

çalıĢanlardan oluĢan bir örneklemden elde edilmiĢ olması da, kısıtlar arasında yer 

almaktadır. AraĢtırmanın farklı sektörlerde faaliyette bulunan örgütlerde ve beyaz 

yakalı çalıĢanların da dahil olduğu örneklemler üzerinde ve iĢveren-çalıĢan iliĢkileri 

açısından daha istikrarlı bir dönemde tekrarlanması, bulguların genellenebilirliği 

açısından fayda sağlayacaktır. Bu çalıĢmada hipotetize edilen, birey örgüt uyumu ve 

çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢları değiĢkenleri bir sebep iliĢkisi bazında incelenmiĢ, 

iĢten ayrılma davranıĢını etkileyebilecek diğer olası nedenler modelin dıĢında 

bırakılmıĢtır.  Bu da çalıĢmanın bir kısıtı olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Bu kapsamda son olarak ölçüm  metodolojisi açısından bir diğer kısıta da dikkat 

çekmek önem  taĢımaktadır.  Bu çalıĢmada birey- örgüt uyumu,  „değerlemecinin 

subjektif algısına dayalı olarak‟ ölçülmüĢtür. Gelecek çalıĢmalarda „adayın kendisini 

örgüte uyum açısından değerlendirdiği‟ bir ölçeğin kullanılarak birey-örgüt uyumu, iĢe 

alım tavsiye ve iĢe alım kararı ile iĢten ayrılma davranıĢı değiĢkenleri arasındaki 

iliĢkilerin incelenmesi önerilebilir. Sadece Ġnsan Kaynakları tarafından yapılan 

değerlendirmenin, ilgili teknik birim yetkilileri tarafından da yapılması gelecek 

çalıĢmalar için önerilebilir. Bu çalıĢmada uyum ve olası etkileri bir yıllık zaman dilimi 

içerisinde gözlemlenmiĢtir. Gelecek çalıĢmalar için, uyum düzeyleri iĢe alım 

aĢamasında ölçülerek iĢe alınan adayların örgüte uyumlarının deneme süreleri içinde 

değerlendirilmesi ölçümün etkinliği açısından önerilebilir. Birey örgüt uyumunun iĢe 

alım tavsiye kararları, iĢe alım kararları ve çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢları ile 

iliĢkisine ek olarak eğitim, tecrübe, kıdem gibi demografik değiĢkenler ile iliĢkisinin de 

incelenmesi gelecek çalıĢmalar için bir öneri olabilir. Son olarak gelecek çalıĢmalar 
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için, iĢten ayrılma davranıĢlarının sebeplerinin de detaylı bir Ģekilde birey örgüt uyumu 

ile iliĢkisinin incelenmesi önerilebilir. 
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EK 1 ARAġTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU  
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EK 2 FĠRMANIN MEVCUT PERSONEL SEÇME VE ĠġE ALIM AKIġ ġEMASI  
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EK 3 MÜLAKAT SONRASI VERĠLERĠN ĠġLENDĠĞĠ HAM VERĠ TABLOSU 

ADAYIN ADI 
SOYADI 

D1 D2 D3 D4 POZİSYON 
İŞE ALIM 
TAVSİYE 
KARARI 

İŞE ALIM 
KARARI 

İŞTEN 
AYRILMA 

DAVRANIŞI 

X   X 5 3 3 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 3 3 3 3 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 3 3 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 3 3 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 1 

X   X 4 4 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 1 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 1 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 4 3 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 3 3 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 1 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 
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X   X 4 3 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 4 5 1 1 1 1 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 3 3 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 1 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 1 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 1 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 4 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 3 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 3 4 1 1 1 1 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 3 4 4 1 1 1 1 

X   X 4 4 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 1 

X   X 5 4 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 4 1 2 2 x 

X   X 4 3 3 4 1 2 2 x 

X   X 5 5 4 5 1 1 1 1 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 
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X   X 5 5 5 5 1 1 1 2 

X   X 5 4 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 5 4 4 1 1 1 1 

X   X 5 5 4 4 1 1 1 2 

X   X 5 4 5 4 1 1 1 2 

X   X 5 4 5 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 4 5 1 1 1 2 

X   X 4 4 5 4 1 2 2 _ 

X   X 3 4 3 4 1 2 2 _ 

X   X 4 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 5 4 5 5 1 1 1 _ 

X   X 3 2 2 2 1 2 2 _ 

X   X 5 4 5 5 1 1 2 _ 

X   X 5 5 4 4 1 1 2 _ 

X   X 4 4 3 4 1 1 2 _ 

X   X 2 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 4 4 3 4 1 1 2 _ 

X   X 4 4 3 4 1 1 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 3 4 3 3 1 2 2 _ 

X   X 3 3 4 4 1 1 2 _ 

X   X 3 4 4 4 1 1 1 _ 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 _ 

X   X 4 5 5 4 1 1 2 _ 

X   X 4 3 3 4 1 1 2 _ 

X   X 3 4 4 4 1 1 1 _ 

X   X 4 5 4 4 1 1 2 _ 

X   X 4 3 4 3 1 2 2 _ 

X   X 3 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 5 4 4 4 1 1 1 _ 

X   X 4 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 4 3 4 3 1 2 2 _ 

X   X 4 4 4 4 1 2 2 _ 

X   X 4 4 3 4 1 2 2 _ 

X   X 3 3 2 3 1 2 2 _ 

X   X 3 3 4 3 1 2 2 _ 

X   X 3 3 4 3 1 2 2 _ 

X   X 4 3 3 4 1 1 2 _ 

X   X 5 4 5 5 1 1 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 4 5 5 4 1 1 1 _ 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 _ 

X   X 4 3 3 5 1 1 2 _ 

X   X 4 3 3 4 1 1 1 _ 

X   X 4 3 3 4 1 2 2 _ 

X   X 4 4 4 4 1 2 2 _ 

X   X 2 3 2 3 1 2 2 _ 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 _ 

X   X 4 4 4 4 1 1 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 3 3 2 2 1 2 2 _ 

X   X 3 4 3 3 1 2 2 _ 
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X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 4 4 4 4 1 1 1 _ 

X   X 4 4 4 4 1 2 2 _ 

X   X 5 4 5 5 1 1 2 _ 

X   X 4 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 4 5 4 4 1 1 2 _ 

X   X 4 3 4 4 1 1 2 _ 

X   X 4 3 3 4 1 1 2 _ 

X   X 4 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 3 3 4 3 1 2 2 _ 

X   X 4 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 4 3 3 4 1 1 2 _ 

X   X 5 4 5 4 1 1 2 _ 

X   X 1 1 1 1 1 2 2 _ 

X   X 2 2 3 2 1 2 2 _ 

X   X 4 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 3 4 3 3 1 2 2 _ 

X   X 4 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 5 4 4 5 1 1 1 _ 

X   X 4 4 4 4 1 2 1 _ 

X   X 4 4 4 4 1 2 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 5 4 3 4 1 2 2 _ 

X   X 2 3 2 3 1 2 2 _ 

X   X 4 4 4 4 1 2 2 _ 

X   X 4 4 5 4 1 1 1 _ 

X   X 3 4 4 3 1 2 1 _ 

X   X 2 3 2 2 1 2 2 _ 

X   X 3 2 3 2 1 2 2 _ 

X   X 4 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 2 3 2 2 1 2 2 _ 

X   X 4 3 4 4 1 2 2 _ 

X   X 3 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 3 3 3 4 1 2 2 _ 

X   X 4 5 5 5 1 1 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 2 3 2 2 1 2 2 _ 

X   X 4 4 4 4 1 1 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 1 2 2 2 1 2 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 2 3 3 2 1 2 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 3 4 3 3 1 1 1 _ 

X   X 4 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 4 3 3 3 1 2 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 4 3 4 4 1 2 2 _ 

X   X 5 5 5 5 1 1 1 _ 

X   X 3 4 3 4 1 2 2 _ 
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