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ÖNSÖZ 

Kişi-örgüt uyumu ile ilgili çalışmaların sonuçlarının insan 

kaynakları yönetimi literatürü için birkaç önemli anlamı vardır.  Kişi-iş 

uyumunun, kişi örgüt uyumunun ve kişi-grup uyumunun yenilikçi iş 

davranışı ve iş performansı ile anlamlı olduğunu göstermektedir. Genel 

olarak bireylerin işe, gruplara ve örgütlere uygunluğu kavramı, örgütün 

soyut yetenekleri olan ve iş performansını yönlendiren faktörler haline 

gelen maddi olmayan kaynakların boyutlarına odaklanan bir kavramdır. 

Bu nedenle organizasyon, organizasyonun her bir üyesinin 

sürdürülebilir dönüşümün gerçekleşmesi ve küresel rekabette 

kazanmak adına; ayarlamalar yapma ve potansiyeli geliştirme, çalışma 

kültürünü genişletme ve zenginleştirme ve insan kaynakları geliştirme 

stratejileri oluşturma, özellikle de işe alım ve seçme süreci konusunda 

öğrenmeye devam etme konusunda teşvik edilmesine olanak tanıyan 

bir iklime sahip olmalıdır. Kişi-iş uyumu, kişi-örgüt uyumu ve kişi-

uyumlu grupların anlaşılması, kuruluşların kuruluşa uygun değer ve 

inançlara sahip çalışanları seçmesine ve bu uygunluğu 

güçlendirebilecek deneyimler oluşturmasına yardımcı olabilir. Bu 

ifade, kuruluşun gelecekte karşı karşıya kalacağı zorluğun, kuruluşa 

bağlı kalabilecek en iyi insan kaynağını korumak olduğunu 

göstermektedir. Varlığını sürdürmede ve bireysel değerleri iş ile 

uyumlu hale getirmede, gruplar ve organizasyonlar hedeflere ulaşmada 

en iyi araçlardır ve iş performansını artırma potansiyeline sahip bir 

insan kaynakları geliştirme kavramının temelini atmaktadırlar. 
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GİRİŞ 

Günümüz dünyasındaki örgütler, devamlı olarak gelişen ve 

yenilenen teknolojinin de etkisiyle küresel düzeyde daha fazla rekabet 

etmek zorunda kalmış ve aynı zamanda örgütler için ekonomik koşullar 

değişikliğe uğramıştır. Bundan dolayı örgütler, rekabet üstünlüğü elde 

edebilmek amacıyla işletmenin bütün fonksiyonlarında verimliliği en 

üst düzeye çıkarmak zorundadır. Bu bağlamda işletmelerde en önemli 

faktör olan insan(emek) faktörü önemli bir hale gelmektedir. Belirli bir 

amaç doğrultusunda hayatını ikame eden, kendine özgü inanç, değer ve 

kalıpları olan insan faktörü, örgütlerin amaçlarına ulaşmasında en 

önemli dinamik faktörlerdendir. 

Geçmiş yıllarda, sadece örgütlerin kendilerine uygun işgörenler 

seçmek için süregelen süreç, zamanla kişilere de kendi istedikleri 

seçimleri yapma şansını vermiştir. Bundan dolayı artık işgörenler de 

hangi örgütlerin içerisinde yer almak istedikleri ile ilgili nihai kararları 

söylemekte ve böylelikle de seçilmekten ziyade seçen olma durumuna 

geçmektedirler. 

Kişiler, herhangi bir örgüte belirli bir amaç doğrultusunda dahil 

olurlar. Bazen bu amaçların, örgüt amaçları ile uymadığı zamanlar söz 

konusu olabilir. Bu yönüyle kişinin hedefleri, örgütün hedeflerini 

yerine getirmek adına bir araç görevi görmekle beraber, kişiler ve dahil 

oldukları örgütler arasında var olan uyumu zedelememelidir. Uyum adı 

verilen kavram, kişilerin davranışlarının bağlı oldukları örgütün mevcut 

hedef, örgüt değeri ve örgüt kurallarına bağlı olarak düzenlemeleri 

durumudur. Böyle bir uyum durumunda, kişilerin dahil oldukları 

örgütler kendilerine çekici gelmektedir. Kişilerin belirli bir uyum 

içerisinde oldukları örgütler tercih edildiğinde bağlılık, memnuniyet 
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düzeyi ve performansta artış gözlenecektir. Küreselleşme ile birlikte 

mevcut ilgi alanları ve beğenilen olgular, bireyler ve örgütler için 

sürekli değişim göstermektedir. Bundan dolayı, kişi ve örgüt arasındaki 

değer ve hedef benzerliği mutlak anlamda kişi-örgüt uyumu 

araştırmalarında yer edinmektedir. Değerlerin benzer olması durumu, 

kişilerin örgütleri ile olan uyumu bakımından son zamanlarda önemli 

bir noktaya ulaşmıştır. 

Zamanla çok sık dile getirilmeye başlanan ve önemi anlaşılan 

kişi-örgüt uyumu kavramı; örgütlerin sahip oldukları özellikler ile 

bireylerin özellikleri arasında ortaya çıkabilecek sorunların ortadan 

kaldırılarak ortak bir zemin içerisinde buluşması olarak görülmektedir 

(Schneider ve ark., 1995). İşletmelerde, çalışanlar ile örgütler arasında 

bir uyum oluşursa; işletme içerisinde çalışanların performansları 

yükselir, işe devamsızlıkları azalır ve buna bağlı olarak örgütün 

verimliliği artar (Tahiroğlu, 2003). 

Yönetimlerin belli bir performans anlayışları vardır. Performans 

anlayışı, yıllar içerisinde sürekli değişmekte ve gelişmektedir. Yıllar 

içerisinde daha fazla rağbet gören performans anlayışları ön plana 

çıkmıştır. Bu durum, düşük maliyet ile en fazla üretimi yapıp en fazla 

kar hedefi olan anlayıştan, müşterilerin doyumunu önemseyen, kalite 

ve yenilik gibi kavramlara önem veren bir yönetim anlayışına geçişin 

ortaya çıkması ile açıklanmaktadır (Akal, 2000).  

Performans kavramı, amaçlı ve planlanmış bir etkinlik sonucunda 

elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdır. İş 

performansı ise, işletme amaçlarının gerçekleştirilmesi için gösterilen 

tüm çabaların sonucu şeklinde ifade edilir. Borman ve Motowidlo’nun 

(1993) yapmış olduğu görev performansı tanımına göre; işle yükümlü 
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olan kişinin örgütün teknik yeteneğine katkı sağlamak amacıyla etkili 

olması şeklinde tanımlanmaktadır. Buna göre, iş tanımlarında iş 

faaliyetlerini içeren görev performansı sıklıkla kullanılmaktadır. Daha 

açık ifadeyle görev performansı, işgörenin verilen görev 

sorumluluklarını yerine getirme çabasıdır. Bağlamsal performans ise, 

işletme içerisindeki işgörenler, bir görevi tamamlamak için diğer 

arkadaşlarına yardım etmekte, üstleriyle olumlu ilişkiler içinde olup 

işbirliği yapıyorlarsa ve bunun yanında örgütsel süreçleri geliştirici 

yolları öğreniyorlarsa işgörenlerin rol bağlamsal performans davranışı 

sergiledikleri söylenebilmektedir (Van Scotter, 2000).  

Bu çalışma iki bölümden oluşmaktadır. Çalışmanın birinci 

bölümünde; kişi-örgüt uyumu’nun tanımı ve önemi üzerinde 

durulmuştur. İkinci bölümde, iş performansı' nın tanımı ve alt boyutları 

olan görev ve bağlamsal performans üzerinde durulmuştur. İkinci 

bölümün son kısmında ise kişi-örgüt uyumu ile iş performansını birlikte 

ele alan çalışmalara verilmiştir.  
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BİRİNCİ BÖLÜM 

KİŞİ-ÖRGÜT UYUMU 

1.1. Kişi-Örgüt Uyumunun Tanımı ve Önemi 

Bireylerin, çevreleri ile huzurlu bir şekilde etkileşim ve iletişim 

içerisinde olması uyum olarak ifade edilmektedir. İnsanların ruh 

sağlıklarının incelenmesi ve uyumun görülebilmesi için, iki tür uyumun 

incelenmesi gerekmektedir. Bu uyumlardan birincisi; bireylerin kendi 

içerisinde uyum içinde olması ve bunun yanında değer yargıları ve 

dürtülerinin dengeli bir biçimde olması olarak görülmektedir. 

Bireylerin kendisi ile uyumlu olması, kendi iç huzur kaynaklarının bir 

göstergesi olarak belirlenmiştir. Bu uyum sayesinde bireylerin 

ihtiyaçları, çevrelerindeki değer ve yargılarının dengeli bir biçimde 

dağıldığı görülmektedir. İkinci olarak ise; bireylerin çevreleri ile 

uyumlu olmalarının sağlanması gerekmektedir. Bu nedenle birey ve 

örgüt uyumu arasında bilişsel, duygusal ve eylemsel güçlerin uyumlu 

olması sağlanmalıdır (Başaran, 2004). 

İşletmelerde, kişi-örgüt uyumunda kişi ile örgütün özellikleri 

arasında bir uyumun olması gerekmektedir. Eğer işletme içerisinde, kişi 

ile örgütün özellikleri arasında bir uyuşmazlık söz konusu ise 

uyumsuzluk görülecektir (Brigham ve ark., 2007). Kişi-örgüt uyumu 

içerisinde, tarafların birbirleri ile anlaşması ve birbirlerine katkı 

sağlaması beklenmektedir. Kişilerin ve örgütün ortak ihtiyaçlarının 

uyum içerisinde sağlanması gerekir. Bu nedenle, örgüt ve kişilerin 

ortak özellikleri bulunmalıdır. Bu sayede de kişi ve örgüt arasında 

uyum sağlanmalıdır (Bayramlık ve ark., 2015). 
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Literatür incelendiğinde kişi-örgüt uyumu ile ilgili farklı tanımlar 

bulunmaktadır. Bu tanımlar şu şekilde sıralanabilir; 

• Chatman’a (1989) göre kişi-örgüt uyumu; bireylerin değerleri 

ve kişilik özellikleri ile örgütün kültürel özellikleri arasındaki 

uyum olarak tanımlanmaktadır. 

• Schneider ve ark., (1995)’ e göre  kişi-örgüt uyumu; örgütlerin 

sahip oldukları özellikler ile bireylerin özellikleri arasında 

ortaya çıkabilecek sorunların ortadan kaldırılarak ortak bir 

zemin içerisinde buluşması olarak görülmektedir. 

• Cable (1995)’e göre kişi-örgüt uyumu; bireyler ve örgütlerin 

değerleri arasındaki uygunluk olarak tanımlanmaktadır. 

• Kristoff (1996)’ a göre kişi-örgüt uyumu; bireylerin ve örgütün 

özellikleri, değer yargıları ve amaçları arasındaki uyum ve 

benzerlik olarak tanımlanmaktadır. 

 Bu tanımların her biri incelendiğinde kişi-örgüt uyumu; 

örgütlerin değer kalıpları ile bireylerin değer kalıpları arasındaki uyum 

olarak görülmektedir. İşletmelerde, çalışanlar ile örgütler arasında bir 

uyum oluşursa; işletme içerisinde çalışanların performansları yükselir, 

işe devamsızlıkları azalır ve buna bağlı olarak örgütün verimliliği artar 

(Tahiroğlu, 2003). İşletme içerisinde, örgüt ve çalışanlar arasında 

sorunlar yaşanmaktadır. Bu sorunların giderilmesi için, ortak noktaların 

bulunması ve bu ortak noktalar çerçevesinde sorunların çözümlenmesi 

gerekmektedir. İşletmelerin rekabet koşulları günden güne artmaktadır. 

Bu nedenle işletmelerin tüm kaynaklarını doğru ve verimli bir şekilde 

kullanmaları gerekmektedir. İşletmeler, en değerli kaynakları olarak 

görülen işgörenlerden maksimum düzeyde verim sağlayabilmek için, 
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işgörenlerin işletme ile uyumlarının sağlanmasına çalışmaları 

gerekmektedir (Altıntaş, 2006).  

İşletmeler açısından bakıldığında kişi-örgüt uyum düzeyinin 

araştırılması önem taşımaktadır. Çünkü, işletmelerin örgüt kültürünün 

belirlenmesi sonucunda işe alım sürecinde doğru işgörenlerin işe 

alınması söz konusu olacaktır (Yahyagil, 2005). İşletmeler içerisinde 

işletmenin kültürünü, vizyon ve misyonunu benimseyen işgörenlerin 

bulunması, işletmenin hedeflerine ulaşmasında büyük katkılar 

sağlayacaktır. İşgörenlerin, işletmenin kültürünü sahiplenmesi 

sonucunda,  işgörenler ve örgüt arasında bir uyum sağlanması mümkün 

olacaktır. İşletmeler, bunu sağlayabilmek ve işletme kültürlerini 

işgörenlerine benimsetebilmek için çalışmalar yapmaktadırlar (Tutar, 

2008). Kişi-örgüt uyumu sayesinde işletme işgören devir hızında düşüş 

sağlanmış olacaktır.  

Kişi-çevre uyumunun bir alt boyutu olarak kişi-örgüt uyumu 

görülmektedir. Kişi-örgüt uyumu için yapılan çalışmalar kişi-çevre 

uyumu için yapılmış olan çalışmalarda  temel bir  nokta 

oluşturmaktadır (Bayramlık ve ark., 2015).  

1.2. Kişi-Örgüt Uyumunun Bileşenleri 

 İşletmelerde, kişi-örgüt uyumunun sağlanabilmesi için belirli 

etkenlerin bir arada toplanması gerekmektedir. Bu etkenler işletme 

içerisinde kişi-örgüt uyumunun değerlenmesinde önemli bir adım 

oluşturmaktadır. Bu etkenler; değer uyumu, hedefler, kültür ve çevre 

uyumu olarak sıralanmaktadır.  
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1.2.1. Değer Uyumu 

Değer; örgütler içerisindeki ahlaki uyum çerçevesinde bireylerin 

örgütle ve diğer bireylerle olan ilişkilerinde genel olarak neyin daha iyi 

olduğunu açıklayan bir kavram olarak tanımlanmaktadır (Çetinkaya, 

2016). Değer, daha geniş bir tanımla değerlendirilirse; bir grup ya da 

toplum içerisinde varlığın, bütünlük ve işleyişin devam ettirilmesi için 

çoğunluğun kabul etmiş olduğu amaçlar bütünüdür (Kara, 2011).  

Değerler; kişilerin hayatlarında rehber olan ve onların hayata 

bağlanmalarını sağlayan araçlar olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu 

rehberler; kişilerin seçim eylemleri, diğer kişiler ve bir takım olayları 

değerlendirme ölçütleri ile kendi değerlendirmelerini ifade metotları 

şeklinde açıklanmaktadır. Değerler; olması muhtemel olaylar ve bu 

olayların ortaya çıkaracağı sonuçlar ile ilgili kişilerin, olumlu veya 

olumsuz tutumları ile davranışları üzerinde etki göstermektedir 

(Altıntaş, 2006). 

Kişi-örgüt uyumu değerlendirilirken, kişi ve örgüt değerleri 

karşılıklı olarak önemli bir rol oynamaktadır. Kişi-örgüt uyumunun, 

hem işgörenler hem de örgütler üzerinde büyük bir etkisi 

bulunmaktadır. Örgüt ve işgören arasında, kişi-örgüt uyumunun 

destekleyici bir etkisi görülmektedir. Bu nedenle, örgütsel değerleri 

etkileyen etmenlerin incelenmesi gerekmektedir. Örgütsel değerleri 

etkileyen etmenler şu şekilde sıralanmaktadır. Bunlar; grup ile çalışma, 

mevcut değerlerde keskinlik, yenilik kavramı ve risk alma, rekabet 

içerisinde bulunma, ayrıntılara önem verme, destekleyici davranışlar 

gösterme, gelişim ve haberdar etme, yapılan herhangi bir işin getireceği 

sonuçlara ve o işin getirilerine uyum olarak sıralanabilir (Chatman, 

1991). 
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1.2.2. Hedeflerin Uyumu 

Kişi-örgüt uyumundaki diğer bir önemli nokta da, işletme 

içerisindeki işgören ve yöneticilerin ulaşmak istedikleri hedefler olarak 

görülmektedir. İşgörenlerin ve yöneticilerin işletme hedefleri arasında 

bir uyum olması gerekmektedir. Hedefler arası uyum konusunda 

yapılan ASA Modeli Çalışması’nda, örgütsel hedeflerin işgörenler 

açısından benimsenmesi için işletme hedefleri ve bireysel hedeflerin 

ortaklaşa oluşturulması gerektiği belirtilmiştir (Schneider, 1987). 

İşletmelerin hedefleri, örgütsel ve kişisel olarak sıralanmaktadır. 

İşletmelerin örgütsel hedeflerini, yöneticilerin veya kurucu kişilerin 

değerleri, vizyon ve misyonları oluşturmaktadır. İşletmelerin kişisel 

hedefleri ise, kişisel olarak ortaya konulmuş amaçlardan oluşmaktadır. 

Hedeflerin birbiri ile uyumlu olması gerekmektedir. İşletmelerde, kişi-

örgüt arasında uyumsuzluk yaşanırsa hedeflere ulaşmada da bir 

uyumsuzluk yaşanmış olacaktır (Chatman, 1991).  

Hedeflerin uyumunu, birincisi; dikey yönde örgütteki yöneticiler 

ve astlar arasında kişinin işe karşı tavırlarını doğrudan etkilemekte 

olan, ikincisi ise, yatay yönde çalışanlar ve örgütteki geri kalan tüm 

çalışanların hedefleri arasındaki uyum, grup ahengi, çalışanlar arasında 

bulunan sosyal uyum olmak üzere iki farklı boyutta 

incelenebilmektedir (Vancouver ve Schmitt, 1991). İşletme içindeki 

dikey uyum; bireylerin işe karşı oluşmuş tavırlarını birebir 

etkilemektedir. İşletme içindeki yatay uyum ise işletme içerisindeki 

gruplar ve çalışanlar arasında sosyal bir uyumun oluşmasını 

sağlamaktadır. Bunun sayesinde de işletme içerisinde bir uyum 

oluşarak işletmenin veriminin ve performansının artması sağlanacaktır 

(Schneider, 1987).  
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1.2.3. Çevre ve Kültür Uyumu 

Kültür; toplum içerisinde yaşayan bireylerin bilgi, inanç, sanat, 

ahlak, yetenek ve alışkanlıklarla ilgili kuralları içine almaktadır. 

Bireyler, hayatlarında belirli bir doyum düzeyine ulaşabilmek adına 

kültürel faaliyetlerde bulunurlar. Kültür; herhangi bir toplumun hayat 

tarzının belirlenmesini sağlamak, bunu devam ettirmek, kurumların 

düzenlemesi ve birlikte yaşamakta olan toplulukların davranış 

şekillerini meydana getiren tüm etkinlikler ve ihtiyaç duyulan şeyleri 

yerine getirmek için meydana getirdiği bir hayat tarzı biçiminde 

tanımlanmaktadır (Bektaş, 2010). Kültür, iki grupta incelenmektedir. 

Bunlardan birincisi kişi kültürü, diğeri ise örgüt kültürü olarak 

sıralanmaktadır.  Kişi kültürü; bireylerin benimsemiş oldukları değer 

yargıları olarak ifade edilebilir. Örgüt kültürü ise, bir örgüt içerisinde 

yaşayan bireyler ve gruplar tarafından benimsenmiş olan değerler 

olarak tanımlanmaktadır. Başka bir ifade ile örgüt kültürü, o örgüt 

içerisinde yaşayan bireylerin benimsemiş oldukları değerler ve 

algılardır. (Hasanoğlu, 2004). 

Kişiler, yaşadıkları çevre ile bağlantılıdırlar ve bu çevrenin kişiler 

üzerinde birçok etkisi bulunmaktadır. Kişiler, ihtiyaçlarına bağlı olarak 

çevre ile birebir iletişime girmektedirler. Kişi-çevre uyumu 

incelenirken, kişi ile çevre arasındaki etkileşim de büyük bir önem 

taşımaktadır. Kişi ve çevre etkileşiminde örgütler kişilerden üretim 

beklemekte, kişilerde örgütten iş tatmini beklemektedirler (Argun, 

2007). İşletme içerisinde çalışanların iş ortamlarını düzenlemeleri 

gerekmektedir. Bu düzenlemeler; ısı, ışık, gürültü, havalandırma gibi 

çalışma ortamı koşullarının insani ve uygun ortam özelliklerine uyumlu 

olması gerekmektedir. Çalışanlar, ilk işe başladıklarında iş ortamına 
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adapte olabilmek için bir oryantasyona tabi tutulmaktadırlar. Bu 

oryantasyon sonucunda da işletme içindeki sosyal ve fiziksel çevreye 

adapte olmaya çalışmaktadırlar. Bu nedenle oryantasyon döneminde 

işgörenler kendilerinden beklenen verimi gösteremeyebilmektedirler. 

İşgörenlerin işe başladıklarında gösterdikleri tutum tüm iş hayatlarına 

ayna olarak görülmektedir (Eren, 2004). 

İşgörenlerin değerleri ile kurum kültürü arasında bir etkileşimin 

oluşması beklenmektedir. İşletme içerisindeki örgüt iklimi, işgörenler 

tarafından benimsenirse, işletmenin performansında artış görünecektir. 

Bununla birlikte örgüt iklimi işgörenler tarafından benimsenmez ise, 

uyumsuzluklar söz konusu olacaktır  (Barutçugil, 2004). 

1.2.4. Kişilik Uyumu 

Kişilik uyumu; bireyin kişilik özellikleri ile örgüt iklimi (bazen 

örgütsel kişilik olarak da ifade edilmektedir) arasındaki uyum olarak 

ifade edilmektedir. Eğer, bireylerin kişilikleri veya davranışlarının 

sonuçları, örgütün ödüllendirme, maaş vb. sistemleri tarafından değerli 

bulunuyorsa, bu durumda örgütsel kişilik uyumundan bahsedilmektedir. 

Fakat bu işlevselleştirme literatürde eleştirilmektedir çünkü birey 

düzeyindeki özellikler ile örgüt düzeyindeki özelliklerin farklı 

anlamları olabileceği, dolayısıyla karşılaştırmanın problemler 

yaratabileceği öne sürülmektedir. Bireyin kişilik profili ile örgüt 

iklimini karşılaştırmak yerine, bireyin kişilik profili ile örgüt içindeki 

başarılı bireyin kişilik profilinin karşılaştırılması alternatif  bir yol 

olarak önerilmektedir (Kristof-Brown, 2000’den Akt., Saraç, 2014).  

Kişi-örgüt uyumunun nitelenmesinde, öncelikle örgüt ile çevre-

kültür yapısının bireyin kişisel özellikleri ile örtüşmesi gerekmektedir. 



17 | KİŞİ-ÖRGÜT UYUMU 

 

İşletmelerde, işgörenlerin işe alımında örgüt iklimine uyum 

beklenmektedir (Barutçugil, 2004). İşgörenlerin, kişiliklerinin işleri ile 

uyumlu olması gerekmektedir. Bu uyum sağlanırsa işgörenlerin kişi-

örgüt uyumunu da sağlaması daha kolay bir şekilde gerçekleşmiş 

olacaktır (Argun, 2007).   

1.3. Kişi-Örgüt Uyumunun Türleri 

 Kişi-örgüt uyumu ile ilgili literatürde birçok tür bulunmaktadır. 

Bir örgüt içerisinde kişi-örgüt uyumundan bahsedilebilmesi için üç 

durumun bulunması gerekmektedir. Bunlar (Kristof, 1996); 

• Kişinin örgütün, örgütün de kişinin ihtiyaçlarını karşılaması 

gerekmektedir. 

• Kişi ve örgütün her ikisinin de benzer temel nitelikleri 

paylaşması gerekmektedir. 

• Bu iki durumun birlikte gerçekleşmesidir. 

 Bu tanım sonucunda; Muchinsky ve Monahan’ın bütünleştirici ve 

tamamlayıcı yaklaşımları ile Caplan ve Edwards’ın arz-talep-beceri 

yaklaşımlarını içeren dört farklı kişi-örgüt yaklaşımları birbirine 

yakınlaşmış görünmektedir (Ulutaş, 2010). Bu dört yaklaşım Şekil 1’de 

gösterilmektedir. 
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Şekil 1. Kişi-Örgüt Uyumunun Çeşitli Şekillerde Kavramsallaştırılması 

Kaynak: Kristof, 1996, s 4. 

 

 Kişi-örgüt uyumunun türleri olan bütünleyici, tamamlayıcı, 

gereksinim-arz ve talep-beceri uyumu aşağıda kısaca ele alınacaktır.  

1.3.1. Bütünleştirici Uyum 

 Bütünleştirici uyum; örgütün belirleyici özellikleri ile kişinin 

belirleyici özellikleri arasındaki uygunluk şeklinde tanımlanabilir. 

Bütünleştirici uyum 3 temel özellik üzerinde durmaktadır. Bunlar; 

değerler, kişilik ve hedeflerdir (Zhang, 2008). Bütünleştirici uyumun 

sağlanması ile bireyler açısından olumlu davranış ve tutumlar 

gerçekleşmektedir. Bu davranış ve tutumlar şu şekilde sıralanmaktadır. 

Bunlar; yüksek iş tatmini, örgütsel bağlılık, işe katılma, yüksek iş 

performansı ve daha az işten ayrılma niyeti olarak belirlenmiştir 

(Kristof, 1996).  
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 Kişi ile örgütün temel özellikleri arasında benzerlik bulunması 

gerekmektedir. Örgüt yöneticisi ile astların hedeflerinin ortak 

noktalarda bulunması sağlanmalıdır. Bu da bütünleştirici yaklaşımı 

göstermektedir. Bu yapı incelendiğinde, en çok kullanılmış olan 

benzerlik kişi, örgüt ve değerler arasındaki uyum olarak görülmektedir. 

Bütünleştirici uyum, işgörenlerin iş seçimine olan tavırları, kişi ve 

örgütlerin benzerlikleri ve birbirlerine olan ilgileri incelenerek ortaya 

konulmaktadır (Eren, 2004). Bütünleyici yaklaşımın amacı; işletmede 

çalışan işgörenlerin çalıştıkları ortamda diğer işgörenlerle uyum 

sağlamaları ve ortak düşüncelerle bir araya gelmelerini sağlamak olarak 

belirlenmiştir. Bunun sonucunda farklı noktalardaki işgörenler aynı 

amaçlar için bir araya gelmektedirler (Argun, 2007).  

1.3.2. Tamamlayıcı Uyum 

 Kişi ve örgütün özellikleri, diğer bireylerin istek veya 

gereksinimlerini karşıladıkları zaman, tamamlayıcı uyum ortaya 

çıkmaktadır. Birey, çevrede olmayan özelliklere sahipse ve çevreyi 

tamamlıyorsa bu durumda da tamamlayıcı uyumdan söz 

edilebilmektedir.  Tamamlayıcı uyum içerisinde bireylerin nitelikleri, 

tercihleri, beceri ve yetenekleri vurgulanarak incelenmektedir. Bireyler, 

tamamlayıcı uyum gereksinimlerini incelemek için iç ve dış kaynakları, 

ödüller ile alakalı çevresel kaynaklarla karşılaştırmaktadır. 

Tamamlayıcı uyumun amacı; farklı düşünceleri olan bireylerin farklı 

özelliklerini kullanarak ortak bir amaç için bir araya gelmesi olarak 

belirlenmiştir. Bu sayede farklı bireyler arasında uyum sağlanarak bu 

uyum sayesinde ortak amaçlara hizmet edilmektedir (Güneşer, 2007). 
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 Tamamlayıcı uyum kavramı, işverene odaklanan bir yaklaşım 

olmakla beraber, kişinin gücünü belirleyecek olan kişinin çevresindeki 

gereksinimleri karşılayabilme yeteneğidir. Klasik işe alma kararı bu 

şekilde meydana gelir. Dolayısıyla yukarıda bahsedilen ve örgütün 

ihtiyaç duyduğu yetkinliklere ve bilgi birikimine sahip bireylere vurgu 

yapan kişi-örgüt uyumu, tamamlayıcı uyumun spesifik bir örneğini 

oluşturmaktadır ( Saraç, 2014).  

1.3.3. Gereksinim- Arz Uyumu 

İşletmeler, işgörenlerin ihtiyaç ve taleplerini karşıladıklarında 

işgörenlerin işletme ile daha uyumlu olduğu görülecektir. İşletmede 

çalışan işgörenlerin, ihtiyaçları ve talepleri karşılanarak iş 

performanslarının, işe bağlılıklarının ve iş tatminlerinin artması 

sağlanmış olacaktır. Bu noktada işletme ve işgörenlerin üzerine 

endeksli bir yapı kurulduğu görülmektedir (Caplan ve Edwards, 2004).  

1.3.4. Talep-Beceri Uyumu 

Talep-beceri uyumu; işin gerektirdikleri ile kişinin yetenekleri 

arasında uyum sağlandığında gerçekleşmektedir. Bu noktada talep-

beceri uyumu ile bireylerin sahip oldukları bilgi, beceri ve 

kabiliyetlerin, işin kendisiyle birlikte gerektirdikleri ve istenilen şeyler 

ile uyumundan bahsedilmektedir. Bu uyum; bir çeşit kişi-iş uyumu 

olarak tanımlanmakta ve kullanılmaktadır (Scroggins, 2007).  

İşgörenlerin işletmeye zeka, beceri ve yetenek yönünden uygun ve 

faydalı olmaları gerekmektedir. İşletmeye uygun yetenekleri olması 

durumunda talep-beceri uyumu da gerçekleşmiş olmaktadır (Güneşer, 

2007).  
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Literatürde gereksinim-arz ve talep-beceri uyumu ile ilgili 

çalışmalar incelenmiştir. Bu çalışmalar içerisinde sorumluluk önce 

bireyler üzerine yüklenmiş sonrasında da örgütün çıkarları ön plana 

konulmuştur. Buradan da anlaşılacağı üzere örgüt; uyumluluk gösterme 

konusunda önceliğe sahip değildir. Önceliğe sahip olan bireylerdir 

(Caplan ve Edwards, 2004). 

1.4. Kişi-Örgüt Uyumuna İlişkin Kuramsal Yaklaşımlar 

Kişi-örgüt uyumuna ilişkin birçok araştırma yapılmış ve 

incelenmiştir. Bu araştırmalarda ortaya konulan kuramsal yaklaşımlar 

şu şekilde sıralanmaktadır. Bunlar; Schneider’in Kişi-Örgüt Uyumu 

Yaklaşımı (ASA Teorisi), Chatman’ın Kişi-Örgüt Uyumu Yaklaşımı, 

Kristof’un Kişi Örgüt-Uyumu Yaklaşımı, Cable ve Judge’nin Kişi-

Örgüt Uyumu Yaklaşımı, O’Reilly III ve ark.’nın Örgütsel Kültür 

Profili (OCP)’dir. Bu yaklaşımlar sırasıyla ele alınacaktır. 

1.4.1. Schneider’in Kişi Örgüt Uyumu Yaklaşımı (ASA 

Teorisi) 

 Kişi-örgüt uyumu ile ilgili çalışmalardan ilki 1987 yılında 

Schneider tarafından yapılmış ve incelenmiştir. Bu çalışmada kişi-örgüt 

uyumu Çekim-Seçim-Çekişme (ASA) sistemine dayanmaktadır. Bu 

model; Attraction-Selection-Attrition kelimelerinin baş harflerinden 

oluşmaktadır. Bu modelin merkezi örgütün amaçlarından oluşmaktadır. 

Örgütün amaçları ve bu amaçlara ulaşmayı kolaylaştıracak süreçler, 

yapı ve kültür örgütün ilk kurucusunun ve ilk çalışanlarının 

karakteristik özelliklerinin (kişilik vs) bir yansımasıdır (Schneider ve 

ark., 1995).  
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 Bu döngünün çekim süreci incelendiğinde; bireylerin kişilik 

özellikleri ile potansiyel örgütün nitelikleri arasında yaşanan uyum 

sayesinde bireylerin tercihleri belirlenmektedir. Buna bir örnek 

verirsek; bir müşteri değer ve tutumlarını kendine yakın hissederse A 

işletmesi yerine B işletmesini tercih edebilmektedir. Örgütün amaçları 

çerçevesinde çekim-seçim ve çekişme döngüsü dönmektedir. Bu 

döngüye göre örgütün amaçları ortaya konulmaktadır. ASA Döngüsü 

Şekil 2’de gösterilmektedir. 

                                                                                      

                                          

                                                                                  SEÇİM 

                          ÇEKİM                                                               SEÇİM                                 

                                                                  ÖRGÜTÜN            

                                                              AMAÇLARI 

                                                                                                                                                

                                                              

                                                                ÇEKİŞME 

 
Şekil 2. Çekim-Seçim-Çekişme (ASA) Döngüsü  

Kaynak: Schneider, 1987, s.445. 

 

 Schneider’in 1995 yılında yapmış olduğu çalışmaya göre; kişiler 

gelişigüzel mevkilere atanmamaktadırlar. Kişiler, onlar için cazip hale 

gelen mevkileri bulmakta ve o mevkilere doğru bir çekim 

gerçekleşmektedir. Bu mevkinin parçası olarak seçilen kişiler, bu 

mevkide faaliyet göstererek bu noktanın bir parçası olmaktadırlar. Bu 



23 | KİŞİ-ÖRGÜT UYUMU 

 

da seçim olayını göstermektedir. Kişilerin örgütleri seçme nedeni o 

örgütün bir parçası olma isteğidir (Schneider ve ark., 1995). Yapılan bir 

diğer araştırma Sekiguchi’nin (2004) yılında yapmış olduğu çalışmadır. 

Bu çalışma sonucuna göre, kişiler ile örgüt arasında yüksek bir uyum 

var ise, kişiler örgüt içerisinde kalmaktadır. Bunun tersi durumda ise 

kişiler örgütü terk etmektedir. Bu da çekişmeye örnek olarak 

gösterilebilir. Kişiler; kişiliklerine uygun olan örgütlerde kendilerine iş 

bularak çalışmakta ve işyerine bağlılıkları da artmaktadır. Kişiler 

çalıştıkları işletme ile uyumluluk sağlayamazsa kendi istekleri ile 

işletmelerden ayrılmaktadırlar (Sekiguchi, 2004’den Akt., Çetinkaya, 

2016). Schneider ve ark., (1995) göre, kişi-örgüt uyumu konusunda ilk 

adım örgütten gelmektedir. Örgüt yönetimi kişilerin kendine uygun 

olması için hassasiyet göstermektedir. Örgütüne uygun kişilerin 

örgütünü tercih etmesi için örgütü çekici kılmaya çalışmaktadır. 

Örgütten ayrılma konusunda ise Schneider kararı kişiye bırakmaktadır 

(Schneider ve ark., 1995).  

1.4.2. Chatman’ın Kişi-Örgüt Uyumu Yaklaşımı 

İşletme içerisinde kişi ve örgütlerin hangi önemli yönlerinin 

önemsenmesi ile alakalı olarak,  birçok soru ortaya çıkmaktadır. Söz 

konusu sorular incelenirken kişiler ile örgütlerin yönleri kadar, davranış 

türlerinin de belirlenmesi önem arz etmektedir. Chatman, hem bireyler 

hem de örgütler açısından sürekli olarak değerleri incelemektedir. 

Chatman; bireyler açısından bireysel değerlere, örgütler açısından da 

örgütsel değerler sistemine vurgu yapmakta ve bunu yorumlamaktadır. 

Chatman, değerleri, bireylerin çevrelerine uyumunu kolaylaştıran 

sosyal bir biliş türü olarak açıklamaktadır. Örgütsel değerler ise bir 
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grup üretimi olarak düşünülerek, işletme içerisindeki aktif üyelerin 

önemli bir kısmının aynı değerlere itibar ettiğini ifade etmektedir. 

Chatman, çalışmasında öncelikle bireylerin değerleri ve örgütün 

değerleri arasındaki uyumun kapsamını belirlemekte ve incelemektedir. 

Bu doğrultuda yapılan çalışma ile kişi ve örgüt uyum modelini 

sunmaktadır (Chatman, 1989). Model, Şekil 3’te gösterilmektedir.                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Şekil 3. Chatman’ın Kişi-Örgüt uyum modeli.  

Kaynak: Chatman, 1989, s.340.  
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gözlenmektedir. Bu bireyler, örgütün belirttiği normlara göre 

davranmaktadırlar. 

• Birey, güçlü değerlere sahip bir örgüte girdiğinde, o örgütten 

karşıt değerlere sahipse ve birey etkiye açık değilse, bireyin 

değerlerinde beklenen bir değişme olmamaktadır. Bu nedenle 

de örgüt içinde yer bulamaz ve örgütten ayrılır.  

• Karşıt değerlere sahip olan bir birey, güçlü değerlere sahip 

olan bir örgüt içerisine girdiğinde ilk başta değerlerini 

birbirleri ile paylaşmaktadırlar. Sonrasında ise, örgütün değer 

ve normları bireyin değer ve normları olmaktadır.  

• Örgüt içerisine girerken yüksek düzeyde bulunan kişi, kişi-

örgüt uyumunun davranışsal sonucu olarak örgütün 

davranışsal normlarına uymaktadır.  

• Kişi, örgüte üye olmasının ilk 0-1 yıllık sürecinde seçme 

deneyimleri, kişi-örgüt uyumundaki uyuşmazlıkları 

sosyalizasyon deneyimlerinden daha fazla ifade etmektedir. 

 Chatman' ın  (1989) yaklaşımına göre, kişi-örgüt uyumunda tüm 

sorumluluk kişiler üzerine yüklenmektedir. Bu yaklaşım içerisinde 

birey, örgüt içerisinde sosyalleşerek uyum içinde çalışmak 

durumundadır.  

1.4.3. Kristof’un Kişi-Örgüt Uyumu Yaklaşımı 

Kristof (1996)’un yapmış olduğu çalışmada, bireyler ve 

örgütlerin hedefleri arasındaki ilişkinin bireylerin tercih, ihtiyaçlar ve 

örgütsel sistem ya da yapılar arasındaki ilişki olarak tanımlamıştır. 

Kristof (1996)’a göre, kişi-örgüt uyumu örgütsel seçimin bir parçası 

olarak değerlendirilmekte ve kullanılmaktadır. Örgütlerin değerleri, 
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hedefleri ve görevleri ile kişiler arasında bir uyumun sağlanması 

gerekmektedir. Kristof (1996), kişi-örgüt uyumunu iki boyutta 

incelemektedir. Bunlar; tamamlayıcı ve bütünleyici uyumdur. 

Tamamlayıcı uyum; kişilerin özelliklerinin bir mevcut boşluğu 

tamamladığında, bütünleştirici uyum ise; kişi ve örgütlerin benzer 

olduğunda oluşmaktadır. 

Kişi-örgüt uyumunun, örgütlerde ölçülebilmesi için Kristof 

(1996) tarafından üç farklı ölçüm metodu ortaya konulmuştur. Bu 

metotlar; kişiye, örgütü ile arasındaki uyum ile ilgili bir soru 

yöneltildiğinde subjektif uyum ölçümü, kişinin önce kendisi ile ilgili 

tanımlama yaptığı daha sonra ise örgütünün özelliklerini tanımladığı ve 

örgütü ile uyumunu karşılaştırdığı algılanan uyum ölçümü,  kişiye 

kendi özelliklerinin, diğer örgüt üyelerine de örgütün özellikleri ile 

ilgili soru yöneltildiği ve bu durum ile ilgili karşılaştırma yapan objektif 

uyum ölçümüdür. Yapılan ampirik araştırmalarda her üç metodun da 

kullanıldığı görülmektedir (Hoffman ve Woehr, 2006'dan akt., 

Pekdemir ve ark., 2013).   

1.4.4. Cable ve Judge’ın Kişi-Örgüt Uyumu Yaklaşımı 

Cable ve Judge’nin 1996 yılında yapmış oldukları çalışmada, 

kişi-örgüt uyumuna hem iş arayanlar hem de işgörenler açısından 

bakılmıştır. İş arayan bireyler tarafından kişi-örgüt uyumu, örgütün var 

olan niteliklerinin bireylerin kendi özellikleri ile uyum sağladığı zaman 

oluştuğu ifade edilmektedir. Kişiler, söz konusu uyum ilişkisini 

gördükleri örgütleri tercih etmekte ve o örgütlerde çalışmak 

istemektedirler  (Cable ve Judge, 1996). 

Cable ve Judge (1996), kişi-örgüt uyumunda en çok önem arz 

eden durumun değer olduğunu açıklamış ve bu değerlerin 
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algılanmasının kişiler tarafından olduğunu ifade etmişlerdir. Söz 

konusu duruma göre, kişiler karşısındaki değerler bütünü olumlu olarak 

geliştirilmiş olsa bile, kişinin kendi değerleri ve algılaması, belirli bir 

süre zarfında daha belirgin olarak ön plana çıkmaktadır. Bunun nedeni, 

değerlerin kişi davranışlarını yönlendirme konusunda en önemli kriter 

olmasıdır. Ama bireylerin örgütlere dahil olma süreçleri ve örgütte yer 

edindikleri süreçler kendi düşüncelerine göre yerleştirdikleri kişi örgüt 

uyumu, örgütün meydana getireceği performans düzeyinden çok daha 

fazla önemlidir. 

1.4.5. O’Reilly III ve ark.’nın Örgütsel Kültür Profili (OCP) 

O’Reilly III ve arkadaşları tarafından, kişi-örgüt arasındaki 

uyumun ortaya konulabilmesi için Örgütsel Kültür Profili 

(Organizational Culture Profile (OCP) adlı bir ölçme aracı 

geliştirilmiştir. Bu ölçme aracına göre, bireyler ve kültür arasındaki 

uyum incelenmiş ve bunun sonucunda da uyumun işle ilgili sonuçları 

arasındaki ilişki test edilmiştir. OCP, bireysel ve örgütsel değerleri 

kapsayan 54 ifadeyi içermektedir. Araştırmacılar, değerlere ilişkin 

olarak 110 maddelik bir havuz oluşturmuşlar ve bu havuzdaki tüm 

maddeler incelenerek 54 maddeye indirgenmiştir. Bu indirgeme 

yapılırken dört ölçüt kullanılmıştır. Bu ölçütler; genellik, ayırabilirlik, 

okunabilirlik ve gereksiz olmama olarak sıralanmaktadır. Bu testin 

geliştirilmesi ve test edilebilmesi için beş ayrı meslek grubundan 

bireylere uygulama yapılarak sonuçlar irdelenmiştir. Bu sonuçlar çeşitli 

şekillerde değerlendirilmiştir. Bu yapılan araştırmanın sonucuna göre; 

uyum ölçümü yapıldıktan 12 ay sonra iş tatmini, örgütsel bağlılık ve 

işten ayrılma niyeti üzerinde değişimler görülmüş; 24 ay sonra ise 
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işgören devrinde değişimler gözlenmiş, yorumlanmıştır (O’Reilly III ve 

ark., 1991) 

1.5. Kişi-Örgüt Uyumu Süreci 

Kişi-örgüt uyumu süreci iki başlık altında incelenmiştir. Bunlar;  

işgören seçimi ve örgütsel sosyalizasyondur.  

1.5.1. İşgören Seçimi 

Günümüzde,  diğer işletmelerden ön plana çıkmak ve rekabet 

şartlarında avantaj sağlamak açısından bakıldığında, işgören seçimi ve 

işe alma sürecinin önemli bir kriter olduğu görülmektedir. İşgören 

seçimi ve işe alım, örgütün devamlılığında da önemli bir faktör olarak 

göze çarpmaktadır. İşgörenlerin, işletmenin örgütsel değerlerini 

benimseyip benimsemedikleri, personelin işe alım sürecini önemli 

ölçüde etkilemektedir. İşgören seçimindeki en önemli nokta, işe alınan 

insanlarla örgütlerin uyumlu olması olarak görülmektedir. İşe alınan 

işgörenler, işin niteliklerinden daha fazla niteliklere sahiplerse ya da 

daha az niteliklere sahiplerse, örgüt içerisinde çalışmaya devam 

edememektedirler ve işten ayrılmak durumunda kalırlar(Özdil, 2010).  

İşgören seçme işleminde, iş analizi önemli bir kavram olarak 

karşımıza çıkmakla birlikte,  iş analizi yaparken ise; iş tanımı, iş 

gerekleri, ücret yönetimi, eğitim ile kariyer planlaması gibi kavramlar 

büyük önem taşımaktadır. İşletme açısından işgören aday toplama 

süreci, birey açısından ise en önemli faktör, uyumdur (Gürüz ve 

Yaylacı, 2004). İşgören seçiminin başarılı olabilmesi için işgören ile 

örgüt arasında uyum olması gerekmektedir. İşgörenler kendi 

niteliklerine sahip olmayan işlerde çalışırlar ise, örgütle aralarında 

uyumsuzluk oluşmakta ve bunun sonucunda da örgütten ayrılmak 
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zorunda kalmaktadırlar (Bingöl, 2014). İşletmelerde, işgören seçiminin 

amaçlarından biri, işin yapısı ile işgörenin niteliklerinin birbirine 

uyumlu olmasıdır. İşgörenin eğitim durumu, yetenekleri, ilgi 

duydukları alanın işin niteliği ile uygun olması ve buna uygun işgören 

seçilmesi gerekmektedir(Koca, 2013). 

İşgören seçme, eğitim geliştirme, performans değerleme ve 

ücretleme uygulamalarının analiz edilmesinin iki temel sebebi vardır. 

İlk temel sebep, söz konusu uygulamalar çalışanların performansları ile 

direkt etkileşim içindedir. Dikkatli seçme ve işe alma süreci, örgüt ile 

uyumlu hedefleri olan kişilerin işe alınmasına olanak sağlar. Doğru 

olarak tabir edilen kişiler, mesleklerinin gerektirdiklerini tam manasıyla 

uygulamaya geçiren kişilerdir. Verilen eğitimler ile beraber çalışan 

kişilerin tecrübeleri, bilgi birikimleri artmakta, yetenekleri 

gelişmektedir. Bu durum ise işletmeye olumlu yansımakta ve 

performans artışına neden olmaktadır. Doğru ücretleme, bir iş yerinde 

çalışmakta olan kişinin vermiş olduğu emeğin, gösterdiği çabanın 

karşılığı olmakta, böylelikle çalışanlar kariyer hedefleri yapabilmekte, 

iş güvencesi hissedebilmektedirler. İkinci temel sebep ise, işe alma ve 

işe alınacak kişinin seçilmesi, eğitim geliştirme, performans değerleme 

ve ücretleme, diğer insan kaynakları uygulamaları ile karşılaştırmalı 

olarak stratejik insan kaynakları yönetimi ve işletmenin amaçlarına 

ulaşabilmesi açısından son derece önemlidir (İpçioğlu ve Uysal, 2009). 

1.5.2. Örgütsel Sosyalizasyon 

Örgütsel sosyalizasyon kavramında, ilk olarak belirli bir süreç 

vardır. Bu süreç, örgüte üye olarak katıldıktan sonra örgüt ile ilgili 

belirli bir rol üstlenmek için bireysel açıdan sosyal bilgi, beceri, 
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davranış, tutum, değer ve bilginin bireysel açıdan kazanılması sürecini 

ifade etmektedir. Söz konusu süreç, ikili bir mekanizma olarak işler. 

Birinci olarak kişiler, örgütlerin içerisinde rollerini kabul ettirerek aynı 

örgüt içerisinde bulunan diğer kişileri etkilemek için gayret gösterirler. 

Sosyalizasyon kavramı, uzun dönemi kapsadığında kişilerin kariyerleri 

üzerinde de etkili olmaktadır. Diğer bir yönden ise, bir işin nasıl 

yapılması gerektiğini göstermesinin yanında, örgüt için uygun davranış 

biçimlerini gösterme ve bu çerçevede hareket etme şeklinde de 

açıklanabilmektedir (Taormina, 2004).  

Sosyalizasyonla ilgili tanımlar incelendiğinde en geniş tanımı 

Wiener (1982)’in yaptığı görülmektedir. Wiener’in yapmış olduğu 

tanıma göre sosyalizasyon; örgütçe paylaşılan değer, inanç ve algılama 

şekillerinin birey olarak içselleştirilmesi olarak ifade edilmektedir. 

Bireyin sosyalizasyondaki rolü, örgüt çıkarlarına uygun olarak hareket 

etmesinin sağlanmasıdır. Örgütsel sosyalizasyon, kişinin örgüte 

uyumunun sağlanarak, kişinin örgütte etkili ve uyumlu bir birey haline 

getirilmesine olanak sağlamaktadır. Örgütsel sosyalleşme, bir süreci 

ifade etmiş olmakla birlikte, bu süreç yeni bir örgüt üyesine işleyiş ve 

kültür konusunda bilgi verildiği ve bir takım şeylerin öğretildiği, 

kişinin bir örgüt üyesine dönüştüğü süreçtir. Sürecin başlangıcı, kişinin 

örgüte henüz dahil olmadığı bir zaman diliminde başlamakta,  

katıldıktan sonra ise artarak sürmektedir. Belirli bir noktada durmayan 

söz konusu süreç, kişinin terfi etmesi, iş değiştirip başka bir işe 

yönlenmesi gibi bir takım durumlarda tekrarlanır. Bununla birlikte, 

örgütsel sosyalizasyon bahsedilen faaliyetleri uygularken örgüte 

bağlılık, iş tatmini, motivasyon ve özdeşleşme artar, bununla birlikte 

devir hızı ise düşer (Balcı ve ark., 2012). 
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 Örgütsel sosyalleşme sürecinin özellikleri şu şekilde 

sıralanmaktadır. Bunlar; değişim, süreklilik, uyum ve etkileşimdir. 

Değişim, örgütte çalışan işgörenlerin tutum, değer ve davranışlarında 

gözlenen, bunun yanında örgütün işgörenlerden beklediği davranışlar 

olarak ifade edilebilir. Süreklilik; örgütsel sosyalleşmenin işgörenin işe 

başlamasından, işten ayrıldığı zamana kadar sürmesi olarak 

adlandırılmaktadır. İşgörenin işletmedeki değer ve normlara ve diğer 

işgörenlerin değer ve normlarına uyumlu olması gerekmektedir. 

İşgören, her zaman örgüt yönetimi ile sürekli şekilde etkileşim halinde 

bulunmaktadır. Yönetim, sosyalleşme sürecinde büyük önem 

taşımaktadır (Elçi, 2008). Örgütsel sosyalizasyon süreci içerisindeki 

sosyalleştiriciler şu şekilde sıralanmaktadır. Bunlar; medya, kitle 

iletişim araçları, kurumlar, stratejiler, programlar, yetiştirme, insandır 

(Memduhoğlu, 2008). 

 Örgütsel sosyalizasyon, üç aşamalı bir süreç olarak ortaya 

çıkmış olup, bu aşamalar şu şekilde sıralanmaktadır. Birinci aşama ön-

sosyalizasyon aşaması, ikinci aşama uyum aşaması, üçüncü aşama ise 

değişim-kazanım aşamasıdır. 

 Ön sosyalizasyon aşaması; ilk aşama olarak bilinmektedir. Bu 

aşamada, yeni işe başlayacak işgörenlerin mevcut organizasyona dahil 

olmadan önce yaşadıkları zamanı kapsamaktadır. Bu aşamada, 

beklentiler geliştirilmektedir. İşe yeni girecek bireyin, gelecekteki işi ve 

yeni işinde neleri başarabileceği konusunda daha fazla bilgi 

toplanılmaya çalışılmaktadır (Nelson, 1987’den Akt., Çerik ve Bozkurt, 

2010). Liang ve Hsieh, (2008)' e göre uyum aşaması; sosyalizasyonun 

ikinci aşaması olarak görülmektedir. Herhangi bir organizasyonda 

öğrenme ilişkisi içerisinde olan kişilerin, ilişki temellerinin inşasının 
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olduğu organizasyona adaptenin daha iyi olabilmesi için ana hedeflerin 

belirlendiği bir aşamadır. Nelson (1987)’ ye göre, bu aşamanın ilk iş 

gününden 6-9 aylık zaman dilimi arasında kaldığı belirtilmektedir. Söz 

konusu aşama içerisinde, beklentiler ile örgütsel taleplerin gerçekliği 

farklı şeylerdir ve birbiri ile karşılaşmaktadır. Bu durumda gerçeklik 

şoku meydana gelebilmektedir. Söz konusu süreç içerisinde işe yeni 

giren işgören, organizasyonun işleyiş biçimini görüp ve katılımcı bir 

üye olabilmek adına çalışmaktadır. Uyum evresi, işe yeni girmiş yeni 

işgörenlerin,  işe başladıkları zaman ana faaliyetleri tarafından 

karakterize edilmektedir. Bu faaliyetlerin ilki, yeni iş için gerekli görev 

ve sorumlulukları öğrenmedir. Yeni beceriler öğrenilmektedir, yeni 

prosedüre adapte olunmaktadır ve sıklıkla yeni aletlerin kullanımında 

ustalaşılmaktadır. İşe yeni giren bir işgören, istenilen eğitim seviyesine 

ulaştığında, bulunduğu iş ortamının içinde görevini nasıl yapması 

gerektiğini öğrenmelidir. İkinci faaliyet ise organizasyon içerisindeki 

rollerin tanımlanmaya çalışılması olarak belirlenmiştir. Bireylere rol 

göndericiler tanıtılarak, beklentilere ilişkin iletişim kurulmaktadır. 

Sosyalizasyonun son aşaması ise, değişim ve kazanım aşamasıdır. Bu 

aşamada, işlerin başarılı bir şekilde gerçekleşmesinin sağlanması, örgüt 

kültürü ile uyumlu tutum, değer ve davranışların gösterilmesi 

gerekmektedir. Bu aşamada işe yeni başlayan işgörenler, işe uyum 

sağlayan işgörenler olarak geçişi tamamlamaktadır. Bu aşamada 

işgörenler, rollerini ve isteklerini yerine getirmede yeterli hale gelmiştir 

(Nelson 1987’den Akt., Araza ve ark., 2013).   
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1.6. Kişi-Örgüt Uyumunu Etkileyen Faktörler 

Kişi-örgüt uyumunu etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Bu 

faktörler şu şekilde sıralanmaktadır. Bunlar; örgüt kültürü ve örgütsel 

iklim, kişilik, iletişim, sosyal algılama, liderlik, bireycilik ve 

kollektivizm, esneklik ve esnek çalışma saatleri, karşılanamayan 

ihtiyaçlar ve motivasyon, olumlu düşünme, bireyin statüsü, örgütsel 

adalet, örgütsel kontrol, kişiye örgütü sevdirmedir (Ulutaş, 2010). 

1.7. Kişi-Örgüt Uyumunun Diğer Kavramlarla Olan İlişkisi 

Kişi-örgüt uyumunun diğer kavramlarla olan ilişkileri; kişi-

meslek uyumu, kişi-iş uyumu ve kişi-çevre uyumu başlıkları bu 

bölümde incelenerek yorumlanmıştır. 

1.7.1. Kişi-Meslek Uyumu 

Kişi-meslek uyumuna ilişkin araştırmalar, Holland’ın mesleksel 

seçim teorisine dayanmakta ve geniş bir çerçevede kişinin mesleki 

ilgisi ile mesleğin gerektirdiği yetkinliklerin birbiri ile uyumlu olması 

olarak ifade edilir. Bireylerde, kişi-meslek uyumunun yüksek olması iş 

tatmini, mesleğe bağlılık ve rol performansı gibi pozitif sonuçlarla 

ilişkilendirilmektedir (Vogel ve Feldman, 2009).  

Kişi-meslek uyumu; işgörenlerin işlerini ne derece öğrendikleri 

ve işlerinde ne kadar uzmanlaşma sağladıklarının bir göstergesidir. 

İşgörenler, mesleklerinde uyum sağlarlarsa, işlerini daha çok sevecek, 

işlerinden tatmin sağlayarak, işlerinden ayrılma isteklerinin azalması 

söz konusu olacaktır. Fakat eğer İşgörenler, iş çevreleri ile uyum 

sağlayamazlarsa ya çevre değiştirme ihtiyacı ya da meslek değiştirme 

ihtiyacı hissedeceklerdir (Baysal ve Paksoy, 1999). 
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1.7.2. Kişi-İş Uyumu 

Kişi-iş uyumu kavramı ilk olarak Edwards tarafından 1991 

yılında ortaya konulmuştur. Kişi-iş uyumu; kişilerin sahip oldukları 

yetenekler ile işin nitelikleri arasında görülen uyum ya da kişilerin 

beklentileri ile işin kendilerine vermiş olduğu imkanlar arasındaki 

uyum olarak tanımlanmaktadır (Kılıç ve Yener, 2015). Bulut ve 

Torun’un (2007) yılında yapmış olduğu çalışmaya göre kişi-iş uyumu; 

bireylerin sahip olduğu beceri ve kişilik özellikleri ile işin nitelikleri 

arasında görülen uyum olarak tanımlanmaktadır.  

Kişiler ile iş arasındaki uyumun incelenmesi, son elli yıllık 

araştırmalarda önemli bir konu olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu 

çalışmalarda, kişilerin istekleri ile işin gerekleri arasındaki uyuma 

odaklanılmıştır. İşgörenlerin seçim sürecinde sadece belirli bir iş için 

uygunluk değil, aynı zamanda örgütün bütünsel özelliklerine uygunluk 

aranır. Bu durum, bir işgörenin işin gerektirdiği bilgi, beceri ve 

yeterliliklerinin yanında, örgüt kültürünün özelliklerine uygun kriterlere 

sahip olmasını gerektirir. Böyle bir kişi-örgüt uyumu, işgören seçim 

sürecinin iki türlü bir uyum sağlamasını ifade eder: Bunlardan birincisi; 

işgören seçim sürecinde, kişinin bilgi, beceri ve yeterlilikleri ile işin 

gerekleri uyum içinde olmasıdır. Başka bir ifade ile kişi, işin 

gereklerini karşılayacak bilgi, beceri ve yeterliğe sahip olmalıdır. Bu 

durum, kişi-iş uyumu, ya da işe uygun kişiyi seçme olarak ta ifade 

edilebilir. İkincisi ise, işgören seçim süreci, bireyin kişisel özellikleri 

ile örgüt kültürünü uyumlu hale getirmelidir. Bu uyum, kişi-örgüt 

uyumu olarak ifade edilebilir. İşgören seçim sürecinde, böyle bir 

uyumun sağlanması işgörenlerin örgütten ayrılma isteklerini azaltıp, 

örgütsel bağlılığı ve örgütte kalma olasılıklarını artırabilir. Böylece, 
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işgörenlerin tutumları olumlu yönde gelişir, örgütün imajı güçlenir 

(Sezgin, 2006). 

1.7.3. Kişi-Çevre Uyumu 

Kişi-çevre uyumunun, genel anlamda insanların davranışlarını 

açıklamak için etkileşimli psikoloji perspektifinden doğmuştur. 

Psikoloji, insanların davranışlarını açıklayabilmek için duyumsal ve 

kişiliksel yaklaşımları ele alır. Kişilik özellikleri yaklaşımı; insan 

davranışlarını kişisel özellikleri, değerleri ve yetkinliklerin bir sonucu 

olarak değerlendirirken, durumsal yaklaşım ise bireyin davranışının 

durum analizi ile açıklandığını ifade etmektedir. Etkileşimci psikoloji 

ise insan davranışlarının sadece birey veya sadece çevre etkisinde 

olmadığını, hem birey hem de çevrenin etkileşiminden ileri geldiğini 

açıklamaktadır (Aktaş, 2011). 

 Kişi-çevre uyumu; kişilerin özellikleri ile çevrenin özellikleri 

arasındaki uyum olarak tanımlanmaktadır. Kişinin çevre ile uyumu pek 

çok seviyede incelenerek yorumlanabilmektedir. Kişi-meslek uyumu; 

meslek seviyesine, çalışma grubu seviyesinde, iş seviyesinde, kişi 

seviyesinde ele alınarak incelenmektedir (Aksay ve Yasım, 2016).   

 Örgütlerin, çevrelerine fayda göstermek için çevreleri ile 

uyumlu hareket etmeleri gerekmektedir. Bireyler, örgütle uyumlu 

olmak zorunda ve uyumlu bir şekilde hareket etmelidirler. Örgütle 

uyum sağlayan kişiler, örgütün birer elemanı olmaktadırlar. Yeni işe 

başlayan bir işgörenden, oryantasyon döneminde beklenen verim 

alınamayabilmektedir. İşgörenler, işe ilk başladıkları dönem içerisinde 

çevrelerinden edinmiş oldukları intibalar, morallerini etkilemekte ve iş 

arkadaşlarına, yöneticilerine karşı davranışlarını etkilemektedir. 
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İşgörenler için uygulanan oryantasyon eğitimi, kişi-çevre uyumunun 

oluşmasında büyük önem taşımaktadır (Eren, 2004). 

1.8. Kişi-Örgüt Uyumunun Sonuçları 

Kişi-örgüt uyumu üzerine birçok çalışma yapılmıştır. Bu 

çalışmalarda, örgüt için örgüt kültürüne uygun işgören alınması 

gerektiği vurgulanmıştır. İşletme içerisinde güçlü bir kişi-örgüt 

uyumundan bahsedilebilmesi için, bireylerin kişiliği ile örgütün 

değerleri arasında bir uyum bulunması gerekmektedir. Bu uyum 

sağlandığında bireylerin iş performanslarının, işe bağlılıklarının ve iş 

tatminlerinin arttığı görülmektedir. Bu şekilde örgütler; örgütün 

değerleri ve kültürü ile uyumlu işgören seçimi yaparak rekabet avantajı 

elde etmektedirler ( Trouba, 2007’den akt., Koca, 2013). Kişi-örgüt 

uyumu sağlanması örgütler için birçok olumlu sonucu doğurmaktadır. 

Bu sonuçlar; verimlilik, bağlılık, güven, iş doyumudur. Bu sonuçların 

her biri aşağıda ayrıntılarıyla açıklanıp yorumlanacaktır.  

1.8.1. Verimlilik 

Kişi-örgüt uyumunda önemli olan noktalardan birisi, uyumun 

meydana gelmesi sağlanarak verimliliğin oluşması olarak 

görülmektedir. İşletmelerde çalışan bireyler, çalıştıkları işletmeler ile 

pozitif bağlar kurarak, verimlilik konusunda sorumluluk almaktan 

kaçınmamaktadırlar. Bu sorumluluk sayesinde bireyler, işletmelerinde 

daha istekli çalışarak başarılı olunması konusunda tetikleyici bir güç 

olmaktadır (Moripek, 2016). Kişi-örgüt uyumunun oluştuğu 

ortamlarda, kişilerin rahatlık düzeyleri artmakta ve bu durum kişilerin 

çalışma ortamlarında daha dikkatli oldukları sonucunu getirmektedir. 

Bu durumun sonucunda, kişiler potansiyellerinden daha fazlasını ortaya 
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koymaya çalışmakta ve verimlilik de artmaktadır. Bununla beraber, 

temel insan ilişkilerinde de verimliliğin arttığı ve doğru bir şekilde 

kişilerin kendi aralarında ve örgüt ile iletişim kurduğu 

gözlemlenmektedir (Dinçer ve Fidan, 2003). 

Verimlilik, sadece işletme içerisinde ekonomik ve teknik 

olanakların en iyi bir şekilde kullanılması olarak ifade edilmemektedir. 

Verimlilik, aynı zamanda işletmedeki işgörenlerin istekli ve arzulu bir 

şekilde çalışmaları olarak da ifade edilebilmektedir. İşletmeler, 

işgörenlerin verimliliğini arttırmak için özendirici çeşitli sosyo-

ekonomik önlemler alarak yönlendirmektedirler. İşletmede, verimlilik 

arttırılmasına çalışılırken gerekli önlemlerin yanı sıra işgörenlere değer 

verilmesinin sağlanması, işgörenlerin öneri ve kişiliklerine saygı 

duyulması gibi insancıl davranışlar geliştirilmektedir. Bunun 

sonucunda da verimlilikte de artışlar gözleneceği deneylerle 

ispatlanmıştır (Sabuncuoğlu ve Tokol, 2001). 

1.8.2. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık kavramı, son zamanlarda literatürde çok fazla 

yer almaktadır. Örgütsel bağlılık kavramı üzerine gerçek anlamda bir 

fikir birliği sağlanamamıştır. Bu durumun başlıca nedenleri; farklı 

disiplinlerin (sosyoloji, psikoloji, örgütsel davranış) örgütsel bağlılık 

kavramına kendi perspektiflerinden bakmalarıdır. 

 Becker, (1960)' a göre, örgütsel bağlılık; kişinin örgütün 

faaliyetleriyle bütünleşme eğilimi olarak tanımlanmaktadır. Bu kavram 

Porter ve ark., (1974)' a  göre ise, bireyin örgütsel faktörlerinin 

subjektif  bir değerlendirmesi olarak adlandırılmaktadır (Tekin ve ark., 

2014). Örgütsel bağlılık, bireylerin davranışlarını kullanarak örgütün 
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faaliyetlerine ve örgüte karşı ilgisini arttıran, inançlarına bağlanması 

biçiminde de ifade edilebilmektedir. Örgütsel bağlılık konusunda 

çalışma yapan Allen ve Meyer, örgütsel bağlılık kavramını kişi 

psikolojilerini barındıracak bir biçimde adlandırmaktadır (Allen ve 

Meyer, 1990).  

Örgütsel bağlılık kavramının tanımları incelendiğinde bu 

tanımların ortak noktası olarak üç bileşen çerçevesinde durduğu 

belirtilmiştir. Bunlar;  

• Örgütün değer ve hedeflerine duyulan inanç ve bunların 

benimsenmesi, 

• Örgüt adına çaba göstermede istekli olma, 

• Örgüt üyeliğini sürdürmeye yönelik şiddetli bir arzudur 

(Çetinkaya, 2016).  

Örgütsel bağlılık modelini Allen ve Meyer üç bileşen modeline 

dayandırmaktadır. Bağlılık bileşenleri ise; duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı, normatif bağlılık olmak üzere üçe ayrılıp incelenmektedir 

(Allen ve Meyer, 1990). 

Kişi-örgüt uyumu ve örgütsel bağlılıkla ilgili literatürde birçok 

araştırmacının araştırma yaptığı belirlenmiştir. Bu araştırmalar 

incelendiğinde kişi-örgüt uyumu ve örgütsel bağlılık arasında önemli 

ilişkiler olduğu ortaya çıkmıştır. Bu iki değişken arasındaki ilişkisinin 

pozitif yönde olduğu belirlenmiştir. Bu araştırmalar sonucunda kişi-

örgüt uyumu düşük olan bireylerin örgütsel bağlılıklarının düşük 

olduğu, kişi-örgüt uyumu yüksek olan bireylerin ise örgütsel 

bağlılıklarının ve aidiyetlerinin yüksek olduğu belirlenmiştir. Bu 

nedenle işletmeler, işgörenleri ile uyumlarını arttırmak için birçok 

çalışma yapmaktadırlar (Çetinkaya, 2016). 
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1.8.3. Güven 

Kişi-örgüt uyumu ile örgüt ve kişi arasındaki ilişki güçlenmekte 

ve bu güçlenen ilişki sonrasında ise kişilerin güveninde olumlu bir 

gelişme beklenmektedir. Bunun yanı sıra aynı değerleri paylaşan 

bireyler birbirleri ile rahat bir şekilde iletişim kurarak işletme ve kendi 

işleri için birbirlerine karşı güven duymaya başlamaktadırlar. Bu 

nedenle hem işletme için, hem de işgören için güven duygusu önemli 

bir kavram olarak karşımıza çıkmaktadır (Ulutaş, 2010). Güven, bir 

birey ya da örgütün doğruluğu, dürüstlüğü ve güvenilirliğine karşı 

duyulan inanç olarak ifade edilebilir. Mc.Allister güveni, bilgi esaslı 

güven ve duygu esaslı güven olmak üzere iki boyutta ele almıştır. Bilgi 

esaslı güven; yetenek ve sorumluluk gerektiren işlerde güvenilirlik 

kanıtı oluşturmaya dayanır. Duygu esaslı güven ise, birbirinin 

mutluluğunu iyi niyetle gözeten taraflar arasında var olan duygusal 

bağa dayanır (Staples ve Ratnasingham, 1998). 

Güvenin acımasızlığı, güvenilmeyen kişilerle beraber çalışmanın 

ve performans ortaya koymanın zorluğunu gösterir. Yöneticisine 

güvenmeyen personelin yüksek performans göstermesini, sorumluluk 

almasını, sisteme en üst düzeyde katkı ve katılım sağlamasını 

bekleyemezsiniz. Güven, yaşamımızda kontrolün yerini almalıdır. 

Güven, korku ve endişeyi dışladığı için heyecan ve dinamizm artar. 

Güven insanları coşkulandırır ve olumlu düşünceyi besler. Güvenilen 

insan, kendini güçlü hisseder ve artı değer yaratma hususunda istek 

duyar (Toktamışoğlu, 2002). 
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1.8.4. İş Doyumu (Tatmini) 

İş doyumu kavramı, çalışan bireylerin duygularının bir 

reaksiyonu olarak tanımlanmakla birlikte, ilk defa 1920'li yıllarda 

ortaya çıkmış ve 1940'lı yıllarda önemi daha fazla anlaşılabilmiştir. İş 

doyumu iki sebepten ötürü önemlidir. Bunlar, kişinin fizik ve ruh 

sağlığını doğrudan etkileyen yaşam doyumu ve bununla birlikte 

üretkenliktir. İş doyumsuzluğunun yarattığı dolaylı etkiler (stres, grup 

uyumu gibi) kişiler üzerinde olumsuz etkiler yaratmakta ve kişilerde 

performans düşüklüğüne yol açmaktadır (Aşık, 2010). 

İşgörenler, bir işe başlayacakları zaman işletmenin kendilerine 

sağlayacağı olanaklar konusunda, sözlü ve yazılı bir takım anlaşmalara 

varmaktadırlar. Bu durumun bir sonucu olarak iş sözleşmesi 

imzalanmaktadır. Söz konusu bu anlaşmalarla birlikte, dile 

getirilmemesine rağmen işgörenlerin çalışacakları işten beklentileri de 

vardır. Bu durumun yanı sıra, işletmeninde çalışacak olan bireylerden 

beklentilerini ortaya koyan psikolojik anlaşmalar bulunmaktadır. Bu 

anlaşmalar, işgörenlerin taleplerinin ya da beklentilerinin 

karşılanmadığı hissedildiğinde, işine ve işletmeye karşı negatif tutumlar 

geliştirmesine yol açmaktadır. Bu konuda, işgörenlerin işleriyle ilgili 

doyuma ulaşmalarında karşılıklı beklentilerin birbiri ile ne kadar 

örtüştüğü, iş doyumunun oluşmasında etkili olduğu aktarılmaktadır 

(Tütüncü, 2010). 

İşgörenlerin işten duydukları memnuniyet ya da 

memnuniyetsizlik durumunu iş doyumu olarak ifade etmek 

mümkündür. İş doyumu kavramı, işgörenlerin iş ile alakalı koşullar 

doğrultusunda geliştirilen pozitif tutum olarak açıklanmaktadır. Yüksek 

iş doyumu işgörenlerin çalıştıkları işi, iş ortamındaki arkadaşlarını ve 
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çalışma ortamlarını sevmesi başka bir ifade ile, işleriyle ilgili 

tutumlarının pozitif olması ile alakalıdır (Aşık, 2010). 

İş doyumunun gelişmesinde, işletmelerin çalışanlarına sunmuş 

oldukları örgütsel olanaklar oldukça belirleyicidir. Bu örgütsel 

olanaklar, çoğunlukla işin gereklilikleri ve iş ortamı ile ilgilidir. 

Çalışanlara gerekli örgütsel olanakların sağlanması, aynı zamanda iş 

doyumu yaratılacağı garantisi vermemektedir. Tüm çalışanların 

özellikleri birbirinden farklıdır. İşgörenlerin, örgüte ilişkin koşullar ile 

ilgili etkilenme durumları ve etkilenme karşılığında sergileyecekleri 

tutum ve davranışlar, kişisel faktörlerle bağlantılı olarak değişiklik 

gösterebilmektedir. İşgörenlerin almış oldukları eğitim, iş deneyimi, 

kişisel çevreleri tarzındaki faktörler işe ve iş koşullarına ilişkin 

değerlendirmelere yön vermektedir ve tutum geliştirilmesinde etkileyici 

olmaktadır. Bu nedenle iş doyumu ve doyumsuzluğuna sebep olan 

durumlar sorgulanmalıdır. İş doyumunu etkileyen faktörler kişisel ve 

örgütsel faktörler olarak ele alınmaktadır (Lam, 1995’den Akt., Aşık, 

2010).  

Erdoğan ve ark., (2002)'e göre, örgüte bağlanan bir işgöreni 

örgütte tutmanın temel yolu, işe alma ve sosyalizasyon yoluyla 

işgörenler arasında elde edilecek yüksek düzeyde bir kişi-örgüt 

uyumudur. Kişi-örgüt uyumu ile ilgili çalışmalar, örgüte, örgüt 

kültürüne uygun personel alımının yararlı olduğunu konusunda bilgiler 

sunmuştur. Kişi-örgüt uyumu güçlü olduğu zaman, bireyin sahip 

olduğu kişilik ile değerlerin örgüt kültürü ile uyumlu olduğu 

görülmüştür. Örgütler için kişi-örgüt uyumunun güçlü olmasının 

sonuçları iş doyumunda, örgüte bağlılıkta, çalışma süresinde, grup 

uyumunda ve bireysel performansta görülen artışlar, işgören devrinde 
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ve işten ayrılma eğiliminde azalmaları kapsamaktadır. Bu durum, örgüt 

ile uyum sağlayacak çalışanlar seçildiği zaman işletmelerin stratejik 

üstünlük elde ettiğini göstermektedir (Trouba, 2007'den akt., Ulutaş ve 

ark., 2015).   

1.9. Kişi-Örgüt Uyumsuzluğunun Sonuçları 

Kişi-örgüt uyumunun olmadığı örgütlerde çalışanlar farklı 

psikolojik davranışlar yaşayabilmektedirler. Bu davranışlar; yalnızlık, 

yabancılaşma olarak sıralanmaktadır. Örgüt içerisinde de işgörenler 

stres, çatışma ve devamsızlıklar yaşayıp, bunun sonucunda da işgören 

devri söz konusu olabilmektedir. Bu bölümde, bu sonuçlardan en 

önemlileri olan stres, çatışma ve işgören devri incelenerek 

yorumlanacaktır. 

1.9.1. Stres 

Dünyada, modern toplum yaşantısında herkes stresle iç içe 

yaşamaktadır. Çünkü bireyler öncelikle hayatlarının önemli bir kısmını 

işte geçirmektedirler. Bununla beraber insanlar, işlerinde tatmin ve 

kimlik aramaktadırlar. Bu sebeple çalışanların, iş hayatlarında 

yaşadıkları stres ve iş hayatları dışında yaşadıkları stres ayrımı oldukça 

yapay olarak görünmektedir. Söz konusu bu iki durumu birbirlerinden 

ayırmak hemen hemen imkansız olarak görülmektedir. Yapılan 

araştırmalarda, ABD’de doktor’a gitmenin nedenlerine bakıldığında,  

üçte ikisinin stresle alakalı olarak doktora gittikleri görülmüştür. Bunun 

ardından, fazla stresli işler (hava trafiğini denetleme, emniyet teşkilatı, 

itfaiyeci, acil serviste görev yapan hekimler) büyük oranda stres 

doğurduğu doğru olmakla beraber stres düzeyi düşük olan iş 

bulabilmekte oldukça zor görünmektedir. Ekonomide ortaya çıkan 



43 | KİŞİ-ÖRGÜT UYUMU 

 

değişiklikler, artan yabancı rekabeti, teknolojik buluşlar ve enflasyon 

gibi sebepler örgütlerde ve insan yaşamında birçok düzenlemenin 

yapılmasını gerekli kılmıştır. Bunlar; stres doğurucu ve arttırıcı etkiler 

meydana getirmiştir (Can, 2005). 

Bir işletme içerisinde kişi-örgüt uyumu bulunmaması durumunda, 

işgörenler işletme içerisinde gerginlik ve bunun sonucunda da stres 

yaşayacaklardır. İşgörenlerin çalışma hayatında gerginlik mutlaka 

yaşanacaktır fakat bu yaşanan gerginlikler bazen işin arzu edilemeyen 

bir parçası olarak karşımıza çıkabilmektedir. Bu yaşanan aşırı gerginlik 

ve stres, işgörenlerin verimlilikleri ile performanslarını olumlu veya 

olumsuz bir şekilde etkilemektedir (Dinçer, 1992).  

Özkalp ve Kırel' e (2013) göre,  örgüt içindeki ilişkilerde görülen 

uyum, kişilerin iş hayatlarında yaşadıkları sorunları azaltır. Yaşanan 

olumsuzluklar ise, yetki ve sorumluluk dağılımındaki sıkıntılar, 

davranışların kısıtlanması, örgütün amaçları ile çatışan politikalar, stres 

yaratır. Kişiler, çalışmış oldukları işe kendilerini ait hissetmemeleri 

durumunda, iş yerlerine karşı güven sorunu yaşarlar. İletişim 

kanallarının iyi çalışmaması, informel iletişimin yaygın olması, tahmin 

ve dedikodulara dayanması örgütteki ortamı kötü etkilemektedir. 

1.9.2. Çatışma 

Çatışma, sosyal birimlerin içindeki veya arasındaki uyumsuzluk, 

anlaşmazlık veya uyuşmazlığın açığa çıktığı dinamik süreç olarak ifade 

edilebilmektedir. İşgörenler ve işletme arasında açık bir iletişim 

bulunması sonucunda işgörenlere bir doyum sağlayacak ve işgörenler 

arasında bir uyum oluşacaktır. Fakat bazı durumlarda, işletme ve 
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işgören arasında uyumsuzluk yaşanmakta, bu uyumsuzluk sonucunda 

da işletme içerisinde çatışma oluşmaktadır (Öğüt, 2001).  

İnsanlar gün boyunca farklı kişilerle, farklı ortamlarda ve faklı 

sürelerde etkileşime girerler. Etkileşimde bulunan kişiler, o anda 

aralarında cereyan eden etkileşimin niteliğinden memnun olabilirler ya 

da memnun olmayabilirler. Kişilerarası sorunlar, etkileşimde bulunan 

taraflardan en az birinin, mevcut etkileşim biçimi ile ideal etkileşim 

biçimi arasındaki farkı algıladığı, bu fark yüzünden gerginlik hissettiği, 

gerginliği ortadan kaldırmak için girişimlerde bulunduğu, ancak 

girişimlerinin engellendiği bir durum olarak tanımlanabilir. Sorunlar, 

kişisel ve toplumsal yaşamımızı geliştirmeye yönelik girişimlerin itici 

gücüdür. Önemli olan herhangi bir sorun çıkmaması için çalışmak ya 

da sorunlardan kaçınmak değil, sorunların üstesinden gelebilmektir 

(Öğülmüş, 2001). 

1.9.3. İşgören Devri 

İşgören devri; belirli bir zaman içinde işten ayrılanların toplam 

sayısı olarak görülmektedir. Ekonomik açıdan işgören devri ise; 

işletmeler arasında veya bölgeler arasında iş değiştirme hareketi olarak 

tanımlanmaktadır (Şimşek ve ark., 2008).   

Kişi-örgüt uyumsuzluğunun sonuçlarından en önemlilerinden biri 

işgören devri olarak görülmektedir. İşgörenler ile işletme arasında 

belirli bir uyum düzeyi kurulmazsa stres ortaya çıkmakta ve bu stres 

sonucunda işgörenler, işletmeden ayrılma durumunda kalabilirler. 

Williams’a  (2000) göre, her tür işgören devri durumunun, örgütler için 

kötü olacağı ihtimali yanlıştır. İşten ayrılanların olması durumu, kimi 

zaman örgüt adına doğru da olabilmektedir. Fonksiyonel işgören devri, 
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düşük performanslı çalışmakta olan işgörenlerin çalıştıkları işten 

ayrılmayı seçmesi durumudur. Böyle bir devir, daha yüksek performans 

ile çalışanların işe girmesine olanak sağlar. İşgören devri, ayrılan 

personelin yerine personel yetiştirmenin maliyeti çok yüksektir. Bu 

nedenle işletme tarafından tercih edilen bir durum değildir. Özellikle, 

işletmenin yönetim kademesindeki kişilerin örgütü terk etmesi yıkıcı 

olabilmektedir, bu da örgütsel etkinliği olumsuz olarak 

etkileyebilmektedir (Williams, 2000’den Akt., Ulutaş, 2010). 
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İKİNCİ BÖLÜM 

İŞ PERFORMANSI 

2.1. Performans Kavramı 

Belirli amaçları gerçekleştirmek üzere örgütler kurulmaktadır. Bu 

kurulan örgütler, işletme olarak karşımıza çıkabileceği gibi, bir kamu 

idaresi ya da bir organizasyon çerçevesinde birleşmiş olan gönüllü bir 

kuruluş ve bunun yanında benzeri bir örgüt de olabilmektedir. 

Örgütlerin yönetimlerinin temel amacı; örgütün görevlerini, amaçlarını 

en etkin bir şekilde yerine getirmek olarak tanımlanmıştır. Buradaki en 

etkin kavramı ise örgütlerin yönetimlerinin performans anlayışlarına 

bağlı bir şekilde değişmektedir (Gürkan, 1995). 

Performans kelimesi günümüze Fransa’dan gelmiştir. Bu 

kelimenin kökeni Fransızcadır. Kelime anlamı olarak ise performans; İş 

başarımı, herhangi bir işte gösterilen başarı derecesi olarak tercüme 

edilmektedir (Gül, 2013). Performans kavramı ile ilgili yurt içi ve yurt 

dışı literatürde farklı tanımlar bulunmaktadır. Performans; hedefleri 

önceden belli ve planlı bir faaliyet sonucunda elde edilmiş olan nitel ya 

da nicel olarak belirtilmiş kavram olarak da tanımlanmaktadır 

(Benligiray, 1999). Bir başka tanıma göre ise performans; herhangi bir 

faaliyette bulunan bir işgörenin, bir grup veya örgütün o faaliyet ile 

amaçlanan hedeflere yönelik olarak, hangi hedefe ulaşabildiğinin ve 

hedefin sonucunda neyi sağlayabildiğinin, nitel (kalite) veya nicel 

(miktar, derece) anlatımıdır (Baş ve Artar, 1991). 

Performans anlayışının değişim süreci içinde değişmeyen ve 

önemini yitirmeyen en eski ve tek boyutu ekonomik performans 

anlayışıdır. Çünkü, işletme ekonomik bir organdır ve sosyal amaçlı 
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kuruluşlar dışında en belirgin hedefi, karını en fazla yapmaktır. Ancak 

kar, işletmede bir amaç olarak değil işletmenin ekonomikliğini 

dolayısıyla yaşamının sürekliliğini sağlayan bir sonuç olarak 

görülmelidir. Drucker (1977), bu görüşü şöyle açıklamaktadır: Kar bir 

neden değil bir sonuçtur, kar bir amaç değil bir kısıttır. Kar ve karlılık 

bir işletme için olduğu kadar toplum için de önemlidir. Bir işletme eğer 

karlı ise topluma olumlu anlamda katkı sağlayabilir. İflas eden bir 

işletme ise hiçbir kesim ya da görüş açısından arzu edilen bir sonuç 

değildir. Bu nedenle bir toplumun ekonomik- politik yapısı ne olursa 

olsun, işletmeler karlılığı gerçekleştirme sorumluluğunu taşıyan 

organlardır (Akal, 2000). 

Performansın, yönetim bilimi açısından incelendiğinde iki 

boyutta ele alındığı görülmektedir. Bunlar; bireysel ve kurumsal 

performanstır. Bireysel açıdan performans değerlendirme; bir örgüt 

içerisinde çalışanların başarı ölçümü ile tanımlanmaktadır. Örgütsel 

açıdan performans ise, örgütün yerine getirmiş olduğu faaliyetlerin, 

ürettiği mal ve hizmetlerin tutumluluk, verimlilik ve etkinlik ölçülerine 

göre sunulması olarak tanımlanmaktadır (Kılıç, 2006). 

Performans terimi literatürde farklı sözcüklerin yerine 

kullanılmaktadır. Bunlar şu şekilde sıralanmaktadır: Girdi etkililiği, 

çıktı etkililiği ve bazı durumlarda işlem etkililiğini de içeren bir dizi 

ölçümü şeklindedir. Literatür incelendiğinde örgütsel etkinliğin, 

örgütsel başarı ve örgütsel performans kavramları yerine kullanıldığı da 

görülmüştür. Örgütsel etkinlik; belirli kaynak ve araçlara sahip olan 

örgütlerin, bu kaynak ve araçları etkisiz hale getirmeden ve üyelerine 

aşırı yük yüklemeden kullanmaları şeklinde tanımlanmaktadır. Bu 

yaklaşım sayesinde örgütler; belirli amaçlara ulaşmak için tasarlanmış 
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olan birer sosyal sistem olarak ifade edilmektedirler. Bu tanımların 

altında yatan temel etkenler şu şekilde sıralanmaktadır. Bunlar; 

• Örgüt içerisinde yüksek verimliliğin sağlanması, 

• Örgüt içerisinde kar artışı, 

• Örgüt içerisinde maliyetlerin düşürülmesi,  

• Örgüt içerisinde büyümenin sağlanması, 

• Örgüt içerisinde müşteri memnuniyetinin oluşturulması, 

• Örgüt içerisinde işgören bağlılığının sağlanması, 

• Örgüt içerisinde rekabet avantajının oluşturulması, 

• Örgüt içerisinde çalışma yaşamının kalitesinin 

oluşturulmasıdır (Demir ve Okan, 2009). 

Performans kavramı, işletme içerisinde yöneticiler açısından 

önemli bir kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. Performans, işletme 

içerisinde çalışanların iş yapma davranışlarının bir sonucu olarak 

görülmektedir. Performans; işletme içerisinde işgörenlerin veya 

grupların, ilgili bulundukları birimlerin ve kurumların hedeflerine 

niceliksel ve niteliksel olarak katkılarının toplam ölçüsü olarak ele 

alınmaktadır. Bu nedenle kişisel iş performansı bireyler ve örgütler için 

büyük önem taşımaktadır. Kişisel performansların güçlü ya da zayıf 

olması, hem kişi hem de örgüt açısından önemlidir. İşletme içerisinde 

yöneticilerin görevleri; örgüt performanslarının en yüksek düzeye 

çıkmasını sağlamaktır. Bu nedenle çalışanların performanslarının 

yükseltilmesinin sağlanması da yöneticilerin görevleri arasında yer 

almaktadır (Bayram, 2006). 
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2.2. İş Performansının Tanımı ve Önemi 

İşletmeler içerisinde günümüzde karşılaşılan en önemli 

sorunlardan biri olarak işgörenlere verilen görevlerin ne ölçüde 

gerçekleştirildiğinin belirlenmesi ya da işgörenlerin iş görme 

yeteneklerinin ne derecede olduğunun belirlenmesi olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Dünyada performans kavramının hızla önem kazanması 

sonucunda bu sorun ortaya çıkmıştır (Çalık, 2003).  

İş performansı ile ilgili yapılan bazı tanımlar aşağıda yer 

almaktadır. Bunlar; 

• Rousseau ve McLean’a (1993)  göre iş performansı; 

çalışanların işletmeden alacakları ücret karşılığında 

göstermeleri gereken çaba olarak tanımlanmaktadır. 

• Schultz’ a (2001) göre iş performansı; herhangi bir işin 

bölümlerinin dikkate alınması sağlanarak, işin niteliği, zamanı 

ve maliyete etkisine dikkat edilerek uygulanması olarak 

tanımlanmaktadır. 

• Akal’a (1992) göre iş performansı; işi yapacak olan çalışanın 

işi yaparken, belirlenen amaca göre ulaşabildiği durum ve 

somut sonuç göstergeleri olarak tanımlanmaktadır. 

• Kohli’ ve ark.'na (1993) göre iş performansı; işgörenin 

kendine eş değer işgörenlere kıyasla iş ile ilgili davranış ve 

çıktılarının verimlilik düzeyi olarak tanımlanmaktadır.  

• Griffin ve ark.'na (2007) göre iş performansı; işgörenlerin iş 

tanımında yer alan görev ve iş sorumluluklarının yeterliliği ile 

değerlendirilmesi olarak tanımlanmaktadır.  



Mücahit EZER | 50 

 

Yapılan çalışmalar neticesinde araştırmacılar iş performansının 

ortak tanımı olarak, işgörenlerin örgüte katmış oldukları çabanın 

niteliksel ve niceliksel olarak sonuçlandırılması olarak belirlemişlerdir.  

Ersen (1997)’ye göre, kişilerin örgütsel alan içindeki 

performansları, işi başarma arzusu, kişisel özellik ve yeteneklerini 

gösterebilmesi, işgörene sağlanabilen çalışma alanı ile mümkündür. İş 

performansı, sadece işgöreni etkileyen bir durum değildir. Çalışanların 

kişisel özellikleriyle, becerilerini, yeteneklerini, işi başarma tutkusu ile 

birlikte en az çalışan işgören kadar örgüt yöneticisinin de bu isteği 

harekete geçirme, elindeki yetenekleri kullanabilme, çalışma ortamını 

sağlama gibi etkenler iş performansına etki etmektedir. 

İş performansı iki şekilde incelenmektedir: Bunlar işgören iş 

performansı ile örgüt iş performansıdır. İşgören iş performansı; 

işletmenin amaçları yönünde çalışan ve kendisi için ulaşılması gereken 

hedef ve standartlara ulaşma derecesi olarak tanımlanmaktadır. 

İşletmeler için öncelikli olan işgören performansı olarak görülmektedir. 

Örgütsel iş performansı ise; sistemin bütünü içerisinde yer alan toplam 

performansı anlatmaktadır. Örgütlerin performansı işgörenlerin 

göstermiş oldukları performans kadar iyi olabilmektedir (Benligiray, 

2004). 

 Örgütlerin iş performansı, işgörenlerin iş performansları 

düzeyinin bir göstergesi olarak kabul edilmektedir. İş performansı, 

örgütler, yöneticiler ve işgörenler açısından önemli bir olgu olarak 

karşımıza çıkmaktadır. İşletmelerin kurumsal hedeflere ulaşmalarının 

sağlanıp, içinde bulundukları sektörün içerisinde rekabet gücü 

kazanmalarının sağlanması için işletme içerisinde yüksek performans 

gösteren işgörenlere ihtiyaç bulunmaktadır. Yüksek iş performansı 
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işletmeler için önemli olduğu kadar işgörenler açısından da büyük 

önem taşımaktadır. İş performansı işgörenler için görevlerini gereği 

gibi tamamlaması, işletme içerisinde yüksek başarı göstermesinin 

sağlanması, kişiler için bir gurur ve beceri kaynağı olması gibi 

özellikler taşımaktadır. Bunun yanı sıra iş performansı sayesinde 

işgörenler; daha yüksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar 

kazanmış olacaklardır (Sonnentag ve Freese, 2002). 

İş performansının değişimi ile ilgili süreçlerin belirlenebilmesi 

için iki çeşit kavramdan söz edilmektedir. Bunlardan birincisi, geçiş 

aşaması olarak görülmektedir. Geçiş aşamasında, işgörenin işte yeni 

olduğu ve işin gerektirdiği görevlere alışık olmadığı durumlar 

yaşanmaktadır. Bundan sonra gelen aşama ise, sürdürme aşaması 

olarak tanımlanmaktadır. Sürdürme aşamasında, işgörenler iş 

performansı için gerekli bilgi ve becerileri öğrenmiş durumdadırlar ve 

görevlerini otomatik olarak yerine getirmektedirler. Geçiş aşamasında 

sergilenen performans ise bilişsel beceri ile alakalıdır. Sürdürme 

aşamasında, bilişsel beceriler önemini kaybederek duygusal faktörler 

önem kazanmaktadır. Bu duygusal faktörler ise motivasyon, ilgi 

alanları ve değerler olarak sıralanmaktadır (Murphy, 1989). 

2.3. İş Performansının Çeşitleri 

Literatürde araştırmacılar iş performansını farklı şekillerde 

sınıflandırmaktadırlar. Performans kavramı üzerine araştırmacılar uzun 

yıllardır çalışmakta ve farklı yönlerden performans kavramını 

incelemektedirler. Performans değerlendirmesi yapılırken işgörenlerin 

rol performansı, yenilikçi ve kendiliğinden gerçekleşen davranışları, 

örgüte katılma, örgütte çalışmaya devam etme davranışları 
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incelenmektedir(Katz ve Kahn, 1978). Performans; Murphy’e göre 

görev performansı olarak tanımlanmaktadır. Murphy, performansı; 

kişiler arası ilişkiler, yıkıcı ve zararlı davranışlar olarak 

tanımlamıştır(Murphy, 1989). Campell’ da performansı; görev 

performansı olarak tanımlamaktadır(Campell, 1990). 

1990’lı yılların başında W. C. Borman ve S. J. Motowidlo 

tarafından performans kavramı, bağlamsal performans ve görev 

performansı olarak ayrıştırılmıştır. 1993 yılında yapılmış olan 

çalışmada; Amerikan Hava Kuvvetleri’nde 421 tamircinin yöneticilerce 

görev, bağlamsal ve toplam performansları ölçülmüştür. Bu çalışma 

içerisinde işgörenlerin görev tanımında yer alan işler incelenmiş, bunun 

yanında da bu işe bağlı olarak yapılan eylemler sınıflanmıştır. Bunlara 

bağlı olarak da çevre ile etkileşim sonucu oluşan işgörenlerin iş 

tanımlarından ayrı gelişmiş olan performans boyutuna bağlamsal 

performans da dahil edilmiştir. Bu noktada görev performansı ile 

bağlamsal performans birbirinden ayrılmıştır. Bunlar iki boyut olarak 

ortaya çıkarılmıştır(Gül, 2013). 

Borman ve Motowidlo (1997), iş performansını görev ve 

bağlamsal performans olarak sınıflandırmıştır. Aşağıda görev ve 

bağlamsal performans ayrıntılarıyla incelenerek yorumlanacaktır.  

2.3.1. Görev Performansı 

Görev performansı ile ilgili yurt içi ve yurt dışı literatürde birçok 

çalışma bulunmaktadır. Görev performansının en genel tanımını 

Jawahar ve Carr (2007) yapmıştır. Bu tanıma göre görev performansı; 

bir işi yerine getirirken yapılması gereken temel yükümlülük olarak 

tanımlanmaktadır. Her mesleğe göre görev performansı değişmektedir. 
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Borman ve Motowidlo’nun (1993) yapmış olduğu görev performansı 

tanımına göre; işle yükümlü olan kişinin örgütün teknik yeteneğine 

katkı sağlamak amacıyla etkili olması şeklinde tanımlanmaktadır. Buna 

göre iş tanımlarında iş faaliyetlerini içeren görev performansı sıklıkla 

kullanılmaktadır. Kahya’ nın (2009) yapmış olduğu çalışmaya göre 

görev performansı, işin özünde yer alan, sorumlulukları içeren işle ilgili 

belirli davranışlar olarak tanımlanmaktadır. 

Borman ve Motowidlo’ya (1997) göre; görev performansı, 

işgörenlerin teknolojik süreçleri kullanması sağlanarak doğrudan veya 

gerekli malzemeleri ya da hizmeti sağlayarak, dolaylı bir şekilde 

örgütün teknik çekirdeğine fayda sağlayan eylemlerin 

gerçekleştirilmesi sonucunda elde edilen verimlilik ve etkinlik olarak 

tanımlanmaktadır. Bir başka tanıma göre ise görev performansı; 

işgörenlerin yeterlilik ile resmi işlerinin bir parçası olarak iş 

aktivitelerini yerine getirmeleri olarak tanımlanmıştır(Jawahar ve Carr 

2007). Görev performansı biçimsel iş tanımları kapsamı içerisine 

girmektedir. Görev performansı ile örgütlerin temel dönüşümlerinin 

gerçekleştirilmesinin sağlanması ve faaliyetlerin yerine getirilmesine 

yönelik bir performans olarak da ifade edilmektedir. Görev 

performansı, birçok işin ustalık ve mesleki yönleri ile ilgili olarak 

söylenebilmektedir(Özdevecioğlu ve Kanıgür, 2009). Görev 

performansı sonucunda işler arasında belirgin farklılıkların ortaya 

çıkabilmektedir. Bunun yanında görev performansı, değişmeyen görev 

ve sorumlulukları nitelemektedir(Bağcı, 2014). 

İşletmenin amaçlarını destekleyerek işgörenlerin kontrollü olan 

rol davranışlarını görev performansı içermektedir. Görev performansı 

sonucunda işgörenler, örgütün hammaddelerini ürün ve hizmete 
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dönüştürerek teknik faaliyetlerini devam ettirmektedirler(McShane ve 

Glinow 2007' den Akt., Katlav, 2016). Van Scotter (2000)' e göre, 

Görev performansı, ''işletmenin amaçlarına doğrudan katkı sağlayan ve 

işin doğasında bulunan iş gerekliliklerini içeren belirli davranışlardan 

oluşur''. İşgörenler, teknik beceri ve bilgilerini mal ve hizmet üretmekte 

kullanarak işletmenin teknik sürecine katkıda bulunduklarında ve bu 

teknik süreçleri destekleyecek görevleri yerine getirdiklerinde, görev 

performansı sergilemiş olurlar. 

2.3.2. Bağlamsal Performans 

Bağlamsal performansla ilgili Jawahar ve Carr (2007) yılında 

çalışma yapmıştır. Bu çalışmada günümüzün rekabet koşullarında 

işletmelerin ayakta kalmasının sağlanması, diğer işletmelerden önde 

olması beklenmektedir. Bununla birlikte işletmelerde sadece 

işgörenlerin görev performanslarının değil bağlamsal performanslarının 

da yüksek olması beklenmektedir. Bu sebeple işletmeler işgörenlerin 

bağlamsal performanslarına da dikkat etmektedirler. Bağlamsal 

performans; rol dışı iş performansı olarak da tanımlanmaktadır. İş 

performansını Campell (1990)  sadece görevlerden değil, bağlamsal 

unsurlardan oluştuğunu ifade etmektedir. Bağlamsal unsurlar, 

kişilerarası ve motivasyonla ilgili bileşenlerden oluşmaktadır. 

Bağlamsal performans ile örgütsel vatandaşlık arasında bir benzerlik 

olduğunu da Borman ve Motowidlo (1993) belirtmiştir.  

Bağlamsal performans; örgütlerde görev ve süreçleri hızlandırıcı 

etkileri bulunan örgütsel, sosyal ve psikolojik ortamları şekillendiren ve 

doğrudan temel fonksiyonlarla ilişkili olmayan bireysel çabalardır 

(Werner, 2000). İşletme içerisinde işgörenler bir görevi tamamlamak 
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için diğer arkadaşlarına yardım etmektelerse, üstleriyle olumlu ilişkiler 

içinde olup işbirliği yapıyorlarsa bunun yanında örgütsel süreçleri 

geliştirici yolları öğreniyorlarsa işgörenlerin rol bağlamsal performans 

davranışı sergiledikleri söylenebilmektedir (Van Scotter, 2000). Örgüt 

içerisinde fayda sağlayan, işbirlikçi ve yenilikçi iş performansı 

davranışında örgütsel ve bireysel çıktıların önemli bir etkisi 

bulunmaktadır (Kahya, 2009). 

Bağlamsal performans faaliyetlerini Borman ve Motowidlo 

(1993) şu şekilde örneklendirerek incelemiştir. Bunlar;  

• İşgörenlerin iş tanımında resmi olarak yer olmayan 

faaliyetlerinde gönüllü olunmasının sağlanması, 

• İşgörenlerin kendi görev tanımlarında ve sorumluluklarında 

bulunan bir görevi yapabilmek için daha fazla çaba sarf 

etmelerinin sağlanması, 

• İşgörenlerin, işletme içerisindeki iş arkadaşlarına yardım 

etmeleri ve onlarla iş birliği içerisinde olmalarının sağlanması, 

• İşgörenlerin, işletmenin normlarını ve kurallarını, uygun 

olmayan durumlar içerisinde bile kişisel olarak takip 

etmelerinin sağlanması, 

• İşgörenlerin, işletmenin amaçlarını onaylayarak bu amaçları 

desteklemeleri ve savunmalarının sağlanması.  

Çolakoğlu, (2005)' e göre, iş performansı denilince sadece verilen 

bir görevi başarıyla yerine getirmek olarak anlaşılmamalı, bununla 

birlikte bağlamsal başarı da ölçülmeli ve değerlendirilmelidir. Örneğin, 

bir konaklama işletmesinin resepsiyon bölümünde çalışan bir işgörenin, 

müşterilere karşı ilgi, alaka ve sıcak ilişkiler geliştiryorsa görev 
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performansının yüksek olması beklenir. Bununla birlikte bağlamsal 

performans içinde değerlendirilebilecek, işletmesini ne kadar sevdiği, 

müşterilere karşı ilgisi, amirlerine karşı saygı ve itaati, işinden ne 

ölçüde memnun olduğu, dürüstlük, kibarlık, temizlik, güler yüzlülük, 

düzenlilik, sağlık kurallarına uyma, güvenilirlik, içtenlik, arkadaşlarıyla 

uyum ve işbirliği, işini yerine getirmedeki özen ve dikkati genel olarak 

iş performansını belirleyen özellikler olmaktadır. 

İşletmede çalışan işgörenler sosyal değişim kuramına göre sosyal 

değişimler sonucu aldıklarını ve verdiklerini dengelemeye 

çalışmaktadırlar. İşgörenler, bağlamsal performans davranışı içerisinde 

örgüt ile ilişkilerini çift taraflı fayda çerçevesinde sürdürmekte ve örgüt 

içerisinde sosyal bir mübadele içerisine girmektedirler. Bunların 

sonucunda işletme içerisinde eğer işgörenler, yönetici ve çalışma 

arkadaşları tarafından adil bir muameleye tabii tutulurlarsa bağlamsal 

bir performans davranışı sergileyerek onlara yardım edebilmektedirler. 

Eğer bir işletmede işgörenler ve çalışma arkadaşları arasında bir 

eşitsizlik söz konuysa, işgörenler bağlamsal performans davranışını 

sergilemek istemeyebilmektedir (Kurt, 2013). 

2.3.3. Görev Performansı İle Bağlamsal Performans 

Arasındaki Farklar 

İşletmeler içerisinde görev performansı ile bağlamsal performans 

arasında ilişki bulunmaktadır. Bu iki performans türü de iş 

performansının alt boyutları olmasına rağmen birbirlerinden 

farklılıkları bulunmaktadır. Görev performansı ile bağlamsal 

performansın birbirinden farklılaşması konusunda üç temel varsayım 
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bulunmaktadır. Bu varsayımlar aşağıda incelenerek yorumlanacaktır 

(Borman ve Motowidlo, 1997); 

1) İşletme içerisindeki işgörenlerin görev performansı ile ilgili 

faaliyetleri, işten işe farklılık gösterebilmektedir. Bunun 

sonucunda bağlamsal performansta da faaliyetler ve işler 

farklılaşsa dahi genellikle benzer bir yapıda bulunmaktadır. 

2) İşletmede işgörenlerin görev performansı yetenek ile ilgili 

olarak görünürken, bağlamsal performansın ise kişilik ve 

motivasyonla ilgili olduğu görülmektedir. 

3) İşgörenler için görev performansı, daha fazla kurallarla 

belirlenmiş ve incelenmiştir. Görev performansı, örgütte 

kendisinden beklenen davranışlardan oluşmaktadır. Bağlamsal 

performans ise isteğe bağlıdır ve rol dışı davranışları 

içermektedir.  

Performans ile ilgili kavramlar incelendiğinde görev 

performansının işletme tarafından belirli bir çerçeve içinde 

sınırlandırıldığı görülmektedir. İşletmenin işgörenlerden beklentileri, 

işgörenlerin sergilemiş oldukları performanslarının neticesinin belli 

olduğu görülmektedir. Bunun yanında bağlamsal performans 

incelendiğinde, kişiler arası ilişkiler, çevresel etkileşim ve tutumlara 

bağlı olarak oluşan faaliyetleri içermektedir (Kurt, 2013). 

2.4. İş Performansının Boyutları  

İşletmeler geçmişte incelendiğinde performans boyutunun sadece 

kar ve maliyet olarak değerlendirildiği görülmektedir. Bunun 

sonrasında ise kar, verimlilik ve maliyet gibi faktörlerin performans 

boyutları olduğu belirlenmiştir. Sonraki dönemler içerisinde yönetim 
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bilimciler tarafından performans kavramı, çok daha geniş bir biçimde 

ele alınmaya başlanmıştır. İşletme literatüründe genel kabul gören 

sınıflandırmaya göre performans kavramı yedi performans boyutu 

olarak incelenmiştir (Özer, 2009). Bu performans boyutlarının bir kısmı 

aşağıda açıklanarak incelenip yorumlanmıştır.  

2.4.1. Etkenlik (Etkinlik) 

İşletme içerisinde farklı faaliyetler ve işler denetim yapılırken kar 

amacından çok, işletmenin hizmet amaçlı faaliyetlerin verimliliği 

araştırılmaktadır. Bu noktada etkenlik kavramından faydalanılmaktadır 

(Şimşek, 2001). Etkenlik ile ilgili yurt içi ve yurt dışı literatürde birçok 

tanım yapılmıştır. Etkenlik; örgütlerin önceden tanımlanmış hedeflerine 

ulaşmak için gerçekleştikleri faaliyetlerin sonucunda, bu hedeflere 

ulaşım derecesini belirleyen bir performans boyutu olarak 

tanımlanmaktadır (Gürkan, 1995). Etkenlik, amaçlara yönelik bir 

kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. Etkenlik, örgüt içerisinde faydalı 

sonuçların üretilmesi için kullanılan işçilik, hammadde ve malzeme, 

dışarıdan sağlanan fayda ve hizmetler gibi kavramların etkin şekilde ne 

kadar kullanıldığının göstergesi olan bir kavramdır (Akgemci, 2001). 

Örgütlerde etkenlik ölçümü ile ilgili farklı formülasyonlar 

belirlenmiştir. Bu formülasyonlardan en önemlisi, örgütün hedefleri ile 

elde ettiği çıktı arasında karşılaştırma yapılması olarak ortaya 

çıkarılmıştır.  

Etkenlik=Gerçekleşen Çıktı (Sonuç)/Beklenen Çıktı(Sonuç) 

şeklinde gösterilmektedir. Burada görüldüğü gibi etkenlik, verimlilikte 

olduğu gibi fiziki bir çıktı/girdi ilişkisini açık ve doğrudan 

göstermemekte, girdinin çıktıya dönüşümünü kapsayan süreci 
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irdelememektedir. Bu formül sonucunda etkenlik boyutunda önemli 

olan ise işletmenin amaçladıkları ile gerçekleştirdiklerinin 

kıyaslanmasının sağlanması ve bu konuda bir değerlendirme 

yapılmasının oluşturulmasıdır (Akal, 2000). 

2.4.2. Kalite 

Kalite üzerine literatürde birçok tanım yapılmaktadır. Kalite; bir 

mal veya hizmetin belirlenen veya oluşabilecek gereksinimleri 

karşılama yeteneğine dayanan özellikler toplamı olarak ifade 

edilmektedir (Köseoğlu, 2005). Bir performans boyutu olarak kalite, 

çok boyutlu bir kavramdır. Bir mal veya hizmetin tüketici ihtiyaçlarına 

uygunluk derecesi olan kalite; güvenirlilik, dayanıklılık, hizmet 

görürlük, estetik ve itibar boyutlarına sahiptir. Sonuç olarak kalite, her 

boyutu ile hatasız olma derecesini belirler(Yılmaz, 2006). Kalite, 

kaynakların verimli bir şekilde kullanılmasını sağlamakla birlikte, 

bunun yanında hizmetlere uygunluğunu kazandırmaktadır. İşletmenin, 

müşterilerinin ihtiyaçlarına uygun üretim ve hizmet anlayışını egemen 

kılmaktadır. Bunun sonucunda da işletmelerin kurumsal 

sorumluluklarında olumlu olarak gerçekleştirilmesini sağlamış olan bir 

performans boyutu olarak karşımıza çıkmaktadır (Akgemci, 2001). 

Kalitenin, işletme açısından yararları genel olarak iki başlıkta 

toplanabilir: Birincisi, kalitenin karlılığa etkisidir. Kalitenin 

geliştirilmesi, toplam kalite maliyetini dolayısıyla da toplam maliyetleri 

önemli düzeyde azaltır. İkinci ise gelişmiş iyi kalite algılamasının ürün 

pazarındaki değeridir. Bu iki fayda, işletmelerin özellikle etkenliklerine 

ilişkin performans değerlendirmelerinde önemli bir gösterge olmaktadır 

(Akyüz, 2013). Bugün Japon arabalarının Amerikan pazarında %20' lik 
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paya ulaşmalarının önemli bir sebebi, Amerikan halkında var olan 

Japon arabalarının üstün kalite imajıdır. Hertz Araba Servisi tarafından 

yapılan müşteri şikayetleri ile ilgili bir araştırma sonucu bu görüşü 

desteklemektedir. Araştırma, Ford, Chevrolet ve Toyota arabaları ile 

ilgili olarak ilk 12.000 mil sonucunda Ford ve Chevrolet arabalarının 

Toyota'ya göre 7-8 kez daha fazla tamir gördüğü sonucu ortaya 

çıkmıştır. Amerikalılar kalitelerini ne kadar geliştirirlerse geliştirsinler 

acaba bu yargıyı silebilmeleri ne kadar uzun zaman alacaktır? Belki de 

hiçbir zaman bu algıyı silemeyeceklerdir (Mather, 1988'den akt., Akal, 

2000). 

2.4.3. Verimlilik 

Verimlilik, üretim sürecinde üretilmiş olan bir mal ve hizmetlerin 

bu üretimi gerçekleştirmek için kullanılan üretim kaynaklarının 

birbirine oranı olarak tanımlanmaktadır. Verimlilik, işletmenin 

çıktılarının girdilerine oranı olarak görülmektedir (Şimşek, 2001). 

Verimlilik=Çıktı/Girdi şeklinde formülize edilmektedir.  

İşletme performansında en önemli etkenlerden biri verimliliktir. 

İşletmeler, hedef ve amaçlarını belirlerken verimliliği mutlaka göz 

önünde bulundurmalıdır. Verimliliği dikkate almayan işletmeler, 

yönetim noktasında güçlükler yaşayacaktır. Verimliliğin önemi 

işgörenler, üst yönetim, verimlilik artışları ve aynı zamanda ülke 

çıkarları yönünden düşünüldüğünde daha önemli bir hale gelmektedir. 

Verimlilik artışı, işletme içerisinde düşük maliyet ile daha çok üretimi, 

getiriyi, karı ve iyi kaliteyi beraberinde getirmektedir. Ancak 

verimliliğin artması bu sayılan diğer konularda her zaman kesin 

iyileşmelerin sağlanacağı anlamınıda taşımaz. Verimlilik, işletme 
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içerisindeki ekonomik ve teknik imkanların en iyi şekilde kullanılması 

olarak da ifade edilmiştir (Kenger ve Denetçi, 2001). 

Verimlilik, işletmede çalışan işgörenlerin istek ve arzu ile 

çalışmaları sonucunda gerçekleşmektedir. Bu sebeple performansın en 

önemli göstergelerinden biri verimliliktir. İşletmelerde verimliliğin 

sağlanabilmesi için işletmedeki çalışan işgörenlerin moral ve 

motivasyonlarının yükseltilmesi gerekmektedir (Fidan, 1997). 

 

 Verimlilik Verimlilik 

* Verimlilik işletmede çalışan işgörenlerin 

performanslarını ve çalışma koşullarını 

geliştiren teknikler olarak 

belirlenmektedir. Bu teknikler sonucunda 

işgörenler daha iyi ve daha motive bir 

şekilde çalışacaklardır.  

* Verimlilik; işletmeler içerisinde 

kullanılan nitel ve nicel üretimin 

kullanılmış olan kaynaklara oranı olarak 

tanımlanmaktadır. İşletmeler için çıktı ve 

girdi ikisi de önemli faktörler olarak 

karşımıza çıkmaktadır.  

*  Verimlilik kar planlamasında karşımıza 

çıkan yararlı bir faktör olarak 

görülmektedir. Verimliliğin arttırılması 

için girdi faktörleri sabit tutularak gelirin 

arttırılması sağlanmaktadır.  

* Verimlilik işletmelerde niteliği geliştiren 

araçlardan biri olarak görülmektedir. 

* İşletmeleri çok yoğun bir şekilde 

çalıştırmak onları robotlaştırmak 

verimlilik açısından kurnazca 

hazırlanmış teknikler olarak 

görülmemektedir.  

* Verimlilik üretim miktarını ölçen bir 

ölçüt olarak görülmemektedir. Çıktıların 

artışının nedeni bazı durumlarda 

verimlilik olabilmekte ya da 

olmayabilmektedir. 

* Verimlilik karlılığın bir göstergesi 

olarak görülmemektedir. Bazı 

durumlarda düşük verimliliği olan 

projeler de karlı olarak 

görülebilmektedir.  

* Verimlilik kalite ile aynı şey olarak 

görülmemektedir. Verimlilikte görülen 

bir artış daha iyi bir şekilde kalite 

oluşumunu garantilemez. 

 

Şekil.4.Verimlilik Nedir, Ne Değildir 

Kaynak. Akal, 2000, s27. 

 



Mücahit EZER | 62 

 

 Verimlilik; günümüz dünyasının ekonomik sorunlarını 

çözümlemede kullanılan anahtar kavramlardan biri olarak 

görülmektedir. Verimlilik, bir anlamda kalkınmanın itici gücüdür. 

Ekonomilerin bir sektöründe gerçekleşen verimlilik artışları, başka 

sektörleri de harekete geçirmektedir (Akal, 2000). 

2.4.4. Yenilik 

Drucker (1998)'e göre yenilik; insan ve maddesel kaynaklara yeni 

ve daha çok değer yaratma kapasitesi sağlama görevidir. Sink ve Tuttle, 

(1989)' a göre ise yenilik, toplumun ihtiyaçlarının daha karlı bir işletme 

için olanaklara çevrilmesi sürecidir, yeni gereksinimler yenilikçi 

işletmeler ister. Yenilik iç ve dış çevrelerden kaynaklanan her türlü 

baskı, tehdit, istek ve olanaklara, teknoloji, ürünler, hizmetler, 

yöntemler, politikalar açısından başarılı olarak yanıt vermek için 

yapılan değişimleri içeren yaratıcı bir süreçtir (Drucker,1998;  Sink ve 

Tuttle, 1989'dan Akt., Atakuş, 2006). 

Literatüre göre yenilik kavramı ile buluş kavramını kesin olarak 

birbirinden ayırmak gerekmektedir. Bu sebeple yenilik ve buluş 

arasındaki ayrımın incelenip ayrıştırılması gerekmektedir. Yenilik, bir 

buluş olarak nitelenemez. Yenilik; bireylerin mevcut koşullar 

içerisinde, mevcut bulunan teknoloji ile performansın arttırılmasının 

sağlanması ve yeni ihtiyaçların karşılanabilmek amacıyla yapılan 

iyileştirmeler ve çözüm getirici ek ve değişik uygulamalardır. Eğer 

bireyler ellerinde olan olanakların dışına çıkarak, yeni olanaklar yaratıp 

yeni sonuçlar alıyorlarsa bu bir buluş olarak tanımlanmaktadır. 

Yenilikte işletmeler için ekonomik ve sosyal yarar ağır basarken 

buluşta böyle bir olay söz konusu değildir. Yenilik, işletme içerisinde 
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sadece mühendislik ve araştırma alanlarında karşımıza çıkmaz. Tüm 

alanlarda ortaya konulmaktadır. İşletme içerisinde bulunan her bir 

birim yenilik sorumluluğunu taşımaktadır (Akal, 2000).  

2.4.5. Çalışma Yaşamının Kalitesi 

Akal, (2000)' a göre, çalışma yaşamının kalitesi; çalışanların 

maaş, kurum kültürü, çalışma şartları, fiziksel şartlar, yöneticilik, 

yardımlaşma, liderlik, iletişim, bağımsızlık, bilgi ve yetenek geliştirme, 

işle bütünleşme olarak tanımlanmakta ve planlama, sorun çözme, karar 

almaya katılım gibi çok çeşitli sistem olgularına karşı oluşan davranış 

biçimlerini ve düşüncelerini içerisine alan geniş bir kavramdır. 

Çalışma yaşamının kalitesinin göstergeleri şu şekilde 

sıralanmaktadır. Bunlar; 

• Devamsızlık, 

• Personel devir hızı, 

• İşçi-işveren uyuşmazlıklarının sayısı, 

• Kaza sayısı, 

• Hedeflenen düzeyi geçen işçilik saatleri olarak sıralanmaktadır 

(Akgemci, 2001). 

Geniş anlamda ''çalışma yaşamının kalitesi''ni; -iş (yapısı, 

organizasyonu), ücretler, kazançlar, çalışma ortamı ve şartları, işlerin 

yönetimi ve organizasyonu, işte kullanılan teknoloji, işçi tatmini ve 

motivasyonu, endüstriyel ilişkiler, katılım, istihdam güvenliği, sosyal 

adalet ve sosyal güvenlik, sürekli eğitim vb. çalışmayı direkt ya da en 

direkt tüm faktörleri bütünleştiren bir kavram olarak kullanmak 

gerekmektedir (Üstündağ, 1999). 
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Uygulamaya bakıldığında gelişmemiş toplumlarda çoğu kez 

çalışma yaşamı kalitesi, dolayısıyla yaşam kalitesinin sağlanmasına ve 

geliştirilmesine yönelik uygulamalar ya yetersiz ya da hiç 

bulunmamaktadır. Türkiye açısından bakıldığında farklı bir 

değerlendirme yapmak pek olası görülmemektedir. Özellikle son 

yıllarda yaşanan ekonomik krizlerden ötürü yaşanan işsizliğin boyutu 

düşünüldüğünde, çalışma yaşamı kalitesine yönelik çalışmaların 

istenilen düzeye getirilmiş olabileceğini düşünmek olası değildir 

(Yüksel, 2004). 

2.4.6. Karlılık ve Bütçeye Uygunluk 

İşletmelerde kar; satışla maliyet arasında bulunan pozitif fark 

olarak tanımlanmaktadır. Bulunan farkın eksi olması zarar olması 

anlamına gelmektedir. Bir işletmede kar elde edilmesi işletme için 

önemli bir performans göstergesi olarak görülmektedir. Literatürde 

araştırmacılar karlılığın bir performans göstergesi olarak kabul 

edilmesini eleştirmektedirler. İşletmelerin karlılığa odaklanırken kalite, 

yenilik, müşteri odaklılık gibi diğer faaliyetlerden uzaklaşma riski 

bulunmaktadır. Bütçeye uygunlukta, karlılığın performans göstergesi 

olarak kabul edilmektedir. Kar amacı olmayan örgütlerde ve kamu 

işletmelerinde ise bütçeye uygunluk karlılığın önemli bir göstergesi 

olarak kabul edilmektedir. İşletmeler bütçeye uygun işleri yerine 

getiriyorlarsa performansları yüksek, bütçeyi aşan işler yapan 

işletmelerde ise performansın düşük olduğundan bahsedilmektedir 

(Gürkan, 1995). 
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2.5. İş Performansını Etkileyen Faktörler 

İş performansını etkileyen faktörler şu şekilde sıralanmaktadır. 

Bunlar; yönetim tarzı, moral ve motivasyon, ödül ve ceza yöntemi, iş 

sağlığı ve güvenliği, fiziki şartlar ve çalışma arkadaşları olarak 

belirlenmiştir (Karayel, 2016). 

2.5.1. Yönetim Tarzı 

Örgütlerin yönetim tarzlarının meydana gelmesinde başta en üst 

düzey yöneticiler olmak üzere, örgüt içerisindeki tüm ast düzey 

yöneticiler de sorumludurlar. Esasında, işletmelerin yönetim tarzları üst 

düzey yöneticilerin yönetim tarzları içinde, ast düzey yöneticilerin 

tatbik ettiği yönetim üsluplarının birleşmesi olarak ifade edilmektedir. 

Yönetim tarzı, işletmelerin tamamıyla ilgilidir, yönetim üslubu ise, 

bütün yöneticilerin bireysel olarak bu yönetim tarzını kendilerine has 

tatbik etmeleriyle ilgilidir(Başaran, 2008). 

Bütün işletmeler içerisinde yöneticilerin bir yönetim uygulama 

şekli ve yönetim çabalarını gerçekleştirme tarzı söz konusudur. Bu 

uygulama şekli sonucunda işgörenlerle yönetim arasında bir ilişki 

oluşmaktadır. Bu ilişki işgörenlerin iş doyumuna bağlı olarak pozitif ya 

da negatif şekilde olabilmektedir. Yıllardır yapılan çalışmalar, mutlu 

çalışanların performansı yüksek çalışanlar olduğunu göstermiştir. 

Çalışanlar tarafından benimsenen bir yönetim biçimi çalışanların 

yüksek morale sahip olmalarını ve dolaylı olarak performanslarını 

olumlu yönde etkilemektedir. İşgörenlerin yüksek morale sahip olması, 

işletmenin performansını olumlu yönde etkileyerek işgörenler 

tarafından benimsenmiş olan yönetim biçiminin uygulanması ile 

mümkün olmaktadır. Yönetim tarzı, örgüt üyesi olan herkesin uymakla 
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yükümlü olduğu kurallarla somut hale gelmektedir. Yönetimin amacı, 

çalışanların davranışlarını örgütsel yapı ve amaçlarla ahenkli hale 

getirmektir. Yönetim, bu amaçla çalışanların davranışlarını 

yönlendirmek için bir takım kurallar koymaktadır. Çalışanların yapması 

gereken davranışlar ile neyi ne şekilde yapacaklarına ve hangi 

davranışları gösterip göstermemelerine ilişkin sınırları bu kurallar 

belirlemektedir (Dilek, 2009). 

2.5.2. Moral ve Motivasyon 

İşletmelerde işgörenlerin davranışlarının içerisinde bir istek ve 

amaçtan söz etmek mümkün olarak görülmektedir. İşletme 

yönetiminin, işletmenin amaçlanmış olan hedeflerine ulaşmak için 

işgörenlerin isteklerini yerine getirmeleri gerekmektedir. İstekleri 

yerine getirilmiş olan işgörenler, işletmenin amaçlarını yerine getirmek 

için büyük bir çaba harcamaktadırlar. Bu çabanın sonucunda ise işletme 

hedeflerine ulaşmaktadır (Güney, 2012). İşletmede önemli olan 

faktörlerden biri de motivasyon olarak görülmektedir. Motivasyon; 

hareketler, hedefler doğrultusunda işgörenleri yönlendiren ve faaliyete 

geçiren güç olarak tanımlanmaktadır. İşgörenleri belirli amaçlar 

doğrultusunda harekete geçiren çabaların toplamı motivasyon olarak 

adlandırılmıştır (Ertürk, 1995). 

Koçel, (2003)'e göre, “Örgüt yöneticilerinin çalışanların 

motivasyonları ile ilgilenme zorunlulukları vardır. Yöneticilerin 

başarıları, çalışma gruplarının örgütsel amaçlar doğrultusunda çaba 

harcamaları, bilgi, yetenek ve enerjilerini tam manada bu doğrultuda 

sarf etmeleri ile yakından ilişkilidir. Farklı bir ifadeyle motivasyon ile 

performans çok yakın bir ilişki içerisindedir. Güdülenmeyen 
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çalışanların performans göstermeleri de zor olmaktadır. Her işgören 

farklı davranışlara sahip olabilmektedir. Farklı davranışlara sahip 

olmalarının değişik sebeplerinin olduğu söylenebilir. Önemli olan 

işgörenlerin örgütün amaçları doğrultusunda hareket etmeleridir. Yani 

motivasyon bireysel bir vakadır”. 

İşletmedeki işgörenlerin kendilerinden beklenen performansları 

yerine getirebilmeleri için yüksek moral ve motivasyonlarının 

bulunması gerekmektedir. Bu noktada işgörenlere işletme tarafından iyi 

ücret ve fırsatların verilmesinin sağlanması, işgörenlerin kendilerini 

tatmin etmelerinin sağlanması, işgörenlerin terfi etmelerine destek 

olunmasının sağlanması ve diğer işgörenler tarafından ilgi, yakınlık ve 

samimiyetin gösterilmesi gerekmektedir. İşgörenlerin işlerini 

yaparlarken istek ve çaba göstermeleri, işletmelerin ileriye yönelik 

sunmuş oldukları mevcut fırsatların algılanmasına ve ekonomik 

ihtiyaca yönelik olarak verilen ücret ve ödüllerin sağlanmasına bağlı 

olarak değişmektedir (Çerçi, 2010). 

Saldamlı, (2009)’ a göre motivasyonun üç temel özelliği 

bulunmaktadır. Bunlar aşağıdaki şekilde sıralanmaktadır; 

• Bireylerin hareketlenmelerinin sağlanması, 

• Hareketleri yönlendirme ve devam ettirmenin sağlanması, 

• Bu hareketlerde bulunmaktan dolayı özel bir mutluluk duyma 

olarak söylenebilmektedir. 

Yener, (2007)’ e göre moral kavramı, günlük yaşantıda sıkça 

kullanılan fakat tanımlanmak istendiğinde somut değerler içinde ifade 

edilemeyen soyut bir kavram olarak nitelendirilebilir. Moral, bireylerin 

tüm ruhsal yapılarını ve davranışlarını etkilemek suretiyle dikey, 

kurumlara, gruplara ve örgütlere yayılmak kaydıyla da yatay olarak 
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büyüyebilmektedir. Moral, çalışanların ve grupların kendi iş 

çevrelerine, bunun yanında örgütün veya kurumun menfaatleri için tüm 

kabiliyetlerini sergileyip, gönüllü işbirliğine gitmeleri olarak ifade 

edilmektedir. 

2.5.3. Ödül ve Ceza Yöntemi 

İşletmelerde ödül ve ceza yöntemleri moral ve motivasyonla 

ilişkili olarak görülmektedir. Bu sebeple ödül ve ceza yöntemleri, 

işletmelerin örgüt içinde sergilemiş oldukları performansları olumlu ya 

da olumsuz olarak etkilemektedir (Camcı, 2013). İşletmelerdeki 

işgörenlerin motive edilebilmesi için iki ayrı ödül sisteminin 

kullanılması gerekmektedir. Bu ödüller ise maddi ödüller ve manevi 

ödüller olarak sıralanmaktadır. İşletmede çalışan işgörenlerin rakamsal 

olarak ifade edilmeyen doyum yaşamalarına manevi ödüller neden 

olmaktadır. Somut ödüller ise işletme içerisinde çalışan işgörenlere 

verilen maddi içerikli olan ödülleri kapsamaktadır. Maddi içerikli 

ödüller şu şekilde sıralanmaktadır. Bunlar; işgörenlere ödenen yüksek 

ücretler, teşvikler, ikramiyeler ve satış primleri gibi ödüller olarak 

sıralanmaktadır. Maddi ve manevi ödül sistemlerinin işgörenlerin 

performansına olumlu etkileri bulunmaktadır (Luecke, 2008). 

 İşletmelerde işgörenlerin motivasyonlarının oluşturulma 

sürecinde işgörenlerin ödüllendirilmesi ya da cezalandırılmasının 

büyük etkisi bulunmaktadır. Motivasyon sürecinde kullanılan 

yöntemler şu şekilde sıralanmaktadır. Bunlar (Öğüt ve ark., 2005); 

• Ödüllendirme, 

• Çalışanlara her zaman pozitif katkı yapılmasının sağlanması, 

• Örgüte, rekabet üstünlüğü kazandırılmasının sağlanmasıdır. 
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 İşgörenleri daha fazla çalışmaya teşvik etmek ve örgütsel 

bağlarını daha güçlü kılmak amacıyla, başarılı olan işgörenlere maddi 

anlamda değer ifade eden ödüller verilebilmektedir. Bu ödüller, maddi 

(ekonomik) içerikli olabileceği gibi, izin, yan ödeme ve sağlık gibi 

maddi olmayan ödüller de olabilmektedir. Çalıştıkları örgütlerde 

önemli bir buluş veya yenilik bulan çalışanların ödüllendirilmesi, hem 

işgörenlerin  moral ve motivasyonlarını arttıracak hem de diğer 

çalışanların başarılı olabilmek adına çalışmalarını daha gayretli bir 

şekilde ve üstün bir performansla sürdürmelerine sebep olacaktır 

(Camcı, 2013). 

 İşletme içerisinde uygulanan ödüllendirme sistemi, işletmenin 

stratejik insan kaynakları yönetimi araçlarından birini oluşturmaktadır. 

Bu olumlu bir motivasyon aracıdır. İşletme yönetiminin işletmenin 

performansı hakkındaki görüşü, tutumu ödüllendirme sisteminin 

planlaması ve uygulaması tarafından açıklanmaktadır. Bu işletmenin 

örgütsel iklimini de olumlu olarak etkilemektedir. İşletmede ödüller; 

işletme içerisinde bir uğraş neticesinde oluşmaktadır. Bu ödüller de 

içsel veya dışsal olarak bütün ödül çeşitlerini oluşturmaktadır (Öğüt ve 

ark., 2005). 

2.5.4. İş Sağlığı ve İş Güvenliği 

İşletmeler içi son dönemlerde yaşanan gelişmeler (yasal 

zorunluluklar) ve iş kazalarının artması sonucunda, iş sağlığı ve iş 

güvenliği konusu büyük önem taşımaktadır. Bu nedenle iş sağlığı ve iş 

güvenliği önemli bir başlık olarak incelenmektedir.  

Mucuk, (2005)' e göre işletmelerde, işlerin yapılması sırasında 

farklı nedenlerden dolayı meydana gelen, sağlığa zarar verebilecek 
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durumlardan korunmak amacıyla yapılan önlem alıcı sistematik 

çalışmalar, iş sağlığı ve iş güvenliği olarak ifade edilebilir. İş sağlığı ve 

iş güvenliği konusu, işgörenlerin hem örgüt içindeki işlerini hem de 

örgüt dışındaki faaliyetlerini kapsadığı için çok yönlü çalışmaları 

içerisine almaktadır. Konusu, alanı ve ölçek büyüklüğü her ne düzeyde 

olursa olsun üretim faaliyetlerinin olduğu tüm alanlarda, sağlık ve 

güvenlik çalışmalarına her zaman ihtiyaç duyulmaktadır. Çalışanlar, 

görevlerini yerine getirirken kendilerinin can sağlığının ve güvenliğinin 

önemsenmesi ve korunması durumuna çok önem vermektedirler. 

Gerekli sağlık ve güvenlik önlemlerinin alınmış olduğu kurumlarda 

çalışmak, çalışanların öncelikli tercih sebebi arasında yerini almaktadır. 

Yapılan araştırma bulgularına bakıldığında iş sağlığı ve iş güvenliğinin, 

örgütler açısından son derece önemli bir konu olduğu ve iş 

performansını etkilediği ortaya konulmuştur (Mucuk, 2005). 

İşletmelerde iş sağlığı ve iş güvenliğinin ana felsefesi şu şekilde 

açıklanmaktadır. İşletmede bulunan tehlikelerin önlenmesi sağlanarak, 

işletmedeki risklerin öngörülebilmesi, bu risklerin değerlendirilerek 

bertaraf edilmesinin sağlanması ya da kabul edilebilir bir seviyeye 

indirgenmesini temin etmektir. İşletmedeki işgörenlerin, örgütlerin ve 

işletmenin üretiminin güvenliğini işletme yönetimi sağlamak 

zorundadır. İşletmede mikro anlamda sağlanan iş sağlığı ve iş 

güvenliği, işin yapılması sırasında işletme içerisinde bulunan fiziki 

çevre koşullarının sağlanması sonucunda maruz kalınan sağlık 

problemleri ve yaşanan mesleki risklerin bertaraf edilmesi sağlanarak, 

azaltılması olarak açıklanıp yorumlanmaktadır. Makro anlamda iş 

sağlığı ve iş güvenliği ise şu şekilde açıklanıp yorumlanmaktadır: 

İşletme faaliyetlerini yürütürken yapmış bulunduğu çalışmalardan 



71 | KİŞİ-ÖRGÜT UYUMU 

 

etkilenen çevredeki bütün insanların sağlık ve güvenliklerine etki eden 

etmen ve şartları inceleyen bilim dalı şeklinde tanımlanmaktadır 

(Saldamlı, 2009). 

Bu yapılan tanımlar neticesinde; iş sağlığı ve iş güvenliği konusu 

üzerine yapılan çalışmalar işletmedeki işgörenlerin iş performanslarını 

arttıran bir faktör olarak görülmektedir. İşletmede çalışan işgörenlerin 

yüksek performans göstermeleri sağlanarak, işgörenlerin iş sağlıkları ve 

iş güvenlikleri arasında yüksek bir ilişki oranı bulunmaktadır (Karayel, 

2016).  

2.5.5. Fiziki Şartlar 

Fiziksel şartlar, çalışma yaşamının kalitesini etkileyen önemli 

faktörlerden bir tanesidir. Fiziksel şartların bu kadar önemli olmasının 

nedeni, çalışanların performansını doğrudan etkilemesi ve bunun 

sonucunda verimliliğin artmasıdır. Çalışanların istek ve ihtiyaçları, 

zaman, mekan ve duruma göre sürekli değişkenlik gösterir. Örgüt 

yöneticileri de sağlıklı ve çalışanların görevlerini rahat bir şekilde 

yerine getirebilecekleri bir çalışma ortamı oluşturabilmek için, 

işgörenlerin taleplerini olabildiğince yerine getirme gayreti içinde 

olmaktadır (Akal, 2011). 

İşletmede çalışanlar için fiziki rahatlık büyük önem taşımaktadır. 

Bunun nedenine gelince fiziki rahatlık sayesinde işgörenler hem 

bireysel rahatlık hem de işlerin yapılması açısından büyük rahatlık 

sağlayacaklardır. İşletmede çalışanlar her zaman için daha rahat hareket 

ederek çalışabilecekleri iş ortamını tercih etmektedirler. İşletme 

içerisinde çok fazla ısı, az ışık bulunuyorsa eğer, işgörenler fiziki bir 

rahatsızlık yaşamaktadırlar. Eğer kirli hava, zayıf havalandırma gibi bir 
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durum söz konusu ise işgörenler için sağlık yönünden kötü bir durum 

oluşmaktadır. İşletmedeki işgörenleri, işletmenin fiziki şartları hem 

işletme içinde hem işletme dışında da etkilemektedir. Buna örnek 

verirsek; işletmenin çalışma saatlerinin uzun olması, işletmedeki 

işgörenlerin ailelerine ve çevrelerine fazla vakit ayıramamalarına, 

kendilerini yetiştirememelerine sebep olmaktadır. İşletmedeki çalışma 

süresi ve günlerinde yaşanan kısalıklar, işgörenlerin kendilerine daha 

fazla zaman kazanmasını sağlayacaktır. İşgörenler kendilerine daha 

fazla vakit ayırabiliyorlarsa işlerinden dolayı aile ve yakın çevresi ile 

ilişkilerinde bir sorun yaşamaları mümkün olmayacaktır. Çünkü 

işgörenlerin çevrelerine vakit ayırma durumu oluşmuş olacaktır (Erdil 

ve ark., 2004). 

Çalışanlar ısı, havalandırma, nem, ışık, sessizlik, ergonomik ve 

tehlikesiz gibi çalışmaya uygun şartlara sahip işleri, işyerlerini arzu 

etmekte ve bunlara yüksek önem vermektedirler. Çalışanların birçoğu, 

çalıştıkları işyerinin evlerine yakın mesafede olması, işyeri binasının 

yeni, temiz, kullanacakları araç gereçlerin iyi ve kullanışlı olmasını 

hem verimlilik hem de işten tatmin olmak için gerekli şartlar olarak 

görmektedirler. Bu özelliklere sahip bir işe veya işyeri ortamına sahip 

çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek olacağını ve bununla 

birlikte yüksek performans göstereceklerinden söz etmek mümkündür 

(Ozan, 2007). 

2.5.6. Çalışma Arkadaşları 

İnsanlar, çevrelerinde kendilerine daha iyi bir çalışma ortamı 

oluşturmak için birlikte yaşadıkları insanlar ve çevrelerinde yaşayan 

diğer insanlarla işbirliğine giderek güçlerini bir araya toplamaktadırlar. 
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Bunun sonucunda da işgörenler ulaşmak istedikleri hedeflere daha 

kolay ve hızlı bir şekilde ulaşmaktadırlar. Özellikle işletmede ekip 

çalışmasına uygun hareket eden işgörenlerin sosyal ilişkilerinin de 

dikkat çektiği gözlenmiştir. Ekip çalışmasının önem kazandığı işlerde 

grup olarak çalışan işgörenlerin birbirleri ile kaynaşması büyük önem 

taşımaktadır. İşgörenlerin psiko-sosyal gelişimlerinin sağlanması için 

yönetim işletmede çalışanların sosyal ilişkilerini güçlendirmeye 

çalışmaktadır. Bunun sonucunda da işletmede çalışan işgörenlerin iş 

doyumları ve performanslarında bir yükselme görülecektir (Bozkurt, 

2008). İşgörenlerin, kişisel becerilerinin çok ve pozitif yönlü olması, 

çalışanların performanslarının artış göstermesine katkı sağlamaktadır. 

Ancak her beceri ve nitelik performansa aynı şekilde yansımamaktadır. 

Meydana gelecek amacın kalitesine ve işlerin yapısına göre, 

performansa etki eden bu kişisel beceri ve niteliklerin ağırlıkları da 

değişiklik gösterebilmektedir (Dilek, 2009). 

İşletmede işgören sayısının fazla olması, ekip çalışmasının 

ağırlıklı olduğu örgütler için önemli olarak görülmektedir. Ekip 

çalışmasının sıklıkla kullanıldığı durumlarda işgörenler arasındaki 

sosyal ilişkiler büyük önem taşımaktadır. Bu sosyal ilişkiler sayesinde, 

işgörenler bulundukları ortam içerisinde kalma, iş tanımı içerisindeki 

görevlerini devam ettirme ve performansını yükseltme gibi konularda 

etkilenmektedirler. Bunun yanında bir örgüt içerisindeki işgörenlerin 

kendilerini sosyal anlamda iyi hissetmeleri, iş performanslarını da 

olumlu bir şekilde etkilemekte ve işletmede işgörenlerin örgüte 

bağlılıklarında da artma görülecektir (Camcı, 2013). 
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2.6. Performans Değerlendirmenin Tanımı ve Önemi 

İnsan kaynakları yönetiminde en önemli konulardan biri 

performans değerlendirmedir. Performans değerlendirme, çalışanın 

herhangi bir konudaki etkinliğinin ve başarı düzeyinin belirlenmesine 

yönelik çalışmaları ifade eder. Etkinlik düzeyi ve başarıyı ölçmek 

oldukça güç bir iştir. Bunun nedeni, performans değerlendirmede 

aktörün insan olması ve insanın değerlendirilmesidir. Diğer bir zorluk 

sebebi ise, performans veya başarının herkese göre farklılık 

gösterebilmesi başka bir ifade ile subjektif olmasıdır. Fakat tüm bu 

etkenlere rağmen performans değerlendirme insan kaynakları yönetimi 

için önemli bir başlıktır(Fındıkçı, 1999). Performans değerlendirme 

sayesinde işletme yönetimi ve özellikle bunun yanında bulunan insan 

kaynakları yönetimi büyük önem taşımaktadır. Performans değerleme 

sayesinde işgörenler gelecekte verecekleri kararlarda ulaşmaları 

gereken başarı ya da başarısızlığa değer biçmiş olacaklardır. Bunun 

yanında performans değerlendirme sayesinde işletmede çalışan 

işgörenlerin işletmeye bağlılığı ve iş doyumları oluşmuş olacaktır 

(Canman, 1993). Bir başka tanıma göre ise, ‘‘performans 

değerlendirme, kişilerin, birimlerin ya da kurumların performanslarının 

önceden belirlenmiş bazı kriterlere göre ölçme işlemini içeren bir 

süreçtir. İnsan kaynakları yönetimi alanındaki bazı araştırma ve 

uygulamacıların vurguladığı gibi performans değerlendirmesi en zor, 

karmaşık ve ilgili herkesi memnun etmesi mümkün olmayan bir insan 

kaynakları faaliyetidir’’ (Mohrman ve ark., 1989’dan akt., Çerçi, 2013). 

Performans değerlendirme sayesinde işgörenlerin, birimlerin ya 

da kurumların performansları önceden bazı kriterlere göre belirlenecek 

ve bu kriterler çerçevesinde performans değerlendirme test edilmiş 



75 | KİŞİ-ÖRGÜT UYUMU 

 

olacaktır. Böylece kişi, değerlendirmenin sağladığı geri bildiriminden 

faydalanır, güçlü ve zayıf yönlerini öğrenir. Ast-üst ilişkilerinin ve 

yönetsel otoritenin yıpranmaması bakımından değerlendirme 

sonuçlarının saklı kalması gerektiği ileri sürülüyorsa da, bilgilerin açık 

şekilde ortaya konması personelin moral ve motivasyonunun 

yükselmesine ve işletmenin amaçlarının benimsenmesine daha çok 

yardımcı olacağı görüşü günümüzde ağırlık kazanmaktadır (Yelboğa, 

2006). Erdoğan, (1991) “Performans değerlendirmeyi, kişinin 

özelliklerine ve yeteneklerine uygun olan işi, kabul edilebilir sınırlar 

içinde yerine getirmesi olarak tanımlanmaktadır. Nitekim işgörenin 

performansından söz etmek için, önce kişinin tanımlanmış bir işle karşı 

karşıya gelmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, bu işin de işgörenin 

özellik ve yeteneklerine uyması ve kişinin işini yerine getirme 

derecesinin göstergesi olan standardın da bulunması gerekmektedir. 

Tanımlanan standarda ulaşma kişinin iyi performansını ifade ederken, 

standardın altında kalma da başarısız performansın göstergesi olarak 

kabul edilmektedir”. 

Performans değerlendirme sayesinde işgörenler, işletme 

içerisinde eksikliklerini görerek, yeteneklerini geliştirebilmek için 

çalışmalar yapmaktadırlar. Bu açıdan bakıldığında performans 

değerlendirme; sadece denetim amaçlı bir çalışma olarak 

görülmemekte, gelişim amaçlı bir çalışma olarak da görülmektedir. 

Performans değerlendirme sayesinde işgörenlerin ne kadar sağlıklı ve 

başarılı bir iş çıkardıkları görülmekte, işgörenlerin bu konuda yapmış 

oldukları planlar incelenmektedir (Erel ve Yalçın, 2014). 

Performans değerlendirme, çalışanların işte gösterdikleri 

performansa yönelik(başarı- eksiklik) geriye dönük bilgi verir. Aynı 
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zamanda görevde yükselme, işe alma, ödül-ceza sistemi, işe son verme 

gibi insan kaynakları uygulamalarına da temel oluşturan performans 

değerlendirme sistemi işletmelerin insan kaynakları birimleri tarafından 

mutlaka uygulanmalıdır. İşletme içerisinde uygulanan performans 

değerlendirme, örgüt sisteminin ne ölçüde başarılı olduğunun bilinmesi 

için önem taşımaktadır. Çünkü ortaya çıkan performans değerlendirme 

sistemine göre işletme gelişim ve ilerleme gösterir. İşletmelerde hem 

üst yönetimin hem de çalışanların başarı derecelerinin bilinmesi, 

başarısızlık nedenlerinin bulunması işletmenin gelecekteki yapacağı 

ataklarda yol göstermektedir. Bu nedenle performans değerlendirme 

sistemini uygulamak ve bunu başarılı bir şekilde hayata geçirmek 

isteyen işletmeler açısından önem ifade etmektedir (Yüksel, 2000). 

Verimli bir performans değerlendirmenin yapılabilmesinin ön 

koşulu sağlıklı bir iletişim sistemidir. İletişimin beklenen kalitede 

olması, yönetici-çalışan işbirliğinin sağlanması, performans 

değerlendirmesinden de istenilen sonucun alınmasını sağlar. 

Çalışanların dâhil edilmediği, kurum içi iletişimin olmadığı kurumlarda 

performans değerlendirme sistemlerinin etkili yapılamadığı görülür. 

Performans değerlendirmenin önemli olmasının nedeni, yapılan işe 

değer verildiğini gösterir, motivasyonu, kurum içi rekabeti ve iş 

tatminini sağlar. Ayrıca iletişim temelli uyumsuzlukların çözümünde de 

etkilidir. Yöneticilerin, çalışanların pozisyonlarını takdir ettiğini 

gösterir, ücret sistemine de adil bir şekilde yansıması sağlanır (Erel ve 

Yalçın, 2014). İşletme içinde, yöneticilerin ve yönetilenlerin başarı 

derecelerinin bilinerek, başarısızlıklarının nedenlerinin ortaya 

konulması, gelecekte işletmenin başarısını arttırabilmesi açısından 

önemli nokta olarak görülmektedir. 
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2.6.1. Performans Değerlemenin Amaçları  

Performans değerlendirmenin temel amacı, çalışanların gelişmesi 

ve izlenmesini sağlama, kişiliği yerine yetenekleri ve iş performansını 

ölçü almak suretiyle çalışanların kendilerini ve kurumlarını 

geliştirmelerine yardımcı olmak ve örgütün her kademesi için aday 

kişiler hazırlamak olarak ifade edilmektedir (Çelik, 2006). Performans 

değerlendirme, işletmeler için önemli bir etkendir. İşletmelerin 

geleceği,  piyasada rekabet edebilme şansları önemli ölçüde insan 

kaynaklarının etkin bir şekilde değerlendirilmesiyle ancak mümkün 

olabilmektedir. Bu da performans değerlendirmenin etkin bir şekilde 

kullanımı ile yakından ilgilidir (Bakan ve Kelleroğlu, 2003). 

Performans değerlendirmenin genel olarak iki temel amacı 

bulunmaktadır. Bu amaçlardan birincisi; yönetsel açıdan amaçlar ve 

ikincisi ise işgörenler açısından amaçlar olarak sıralanmaktadır (Turgut, 

2001). 

 Yönetim açısından ortaya konan yönetsel amaçlar aşağıda 

sıralanmaktadır. Bunlar (Eraslan ve Algün, 2005); 

• İşletmelerin hedef ve ihtiyaçlarıyla işgörenlerin hedef ve 

ihtiyaçlarının birbirleri ile bütünleştirilerek, uyum ortamının 

oluşmasının sağlanması, 

• İşletmelerin genel durumu ve sorunlarına ilişkin olarak bilgi 

toplanmasının sağlanması ve gelecekte yaşanabilecek olayların 

önceden kestirimlerinin yapılması, 

• İşgörenlerin iş güçleri hakkında bilgi edinilmesi ve yönetimin 

yaptığı çalışmaların raporlanmasının sağlanması, 

• İşletmede çalışanların işe yerleştirme ve adaylık 

dönemlerindeki görevlerini sürdürüp sürdüremeyeceklerinin 
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belirlenmesi, terfi, ücret artışı, özendirici ücret sistemleri, 

ödüllendirme ve cezalandırma ve yer değiştirme gibi çeşitli 

işlev ve uygulamalarına ilişkin yönetsel kararların alınmasına 

ihtiyaç olacak bilgi ve nesnel ölçülerin oluşmasının 

sağlanması.  

İşgörenler açısından ise amaçlar şu şekilde sıralanarak 

incelenmektedir. Bunlar (Tutar ve Altınöz, 2010; Bakan ve Kelleroğlu, 

2003); 

• İşgörenlerin işle ilgili eğitim açıklarının bulunup 

bulunmadığının tespit edilmesinin sağlanması, 

• İşgörenlerin beceri envanterlerinin çıkarılmasının sağlanması, 

• İşgörenlerin tayin, terfi, nakil, ücret gibi özlük hakları ile ilgili 

düzenlemelerin yapılması sağlanarak, işletmenin genel 

performansının belirlenmesinin sağlanması, 

• İşgörenlerin iyi yönleri hakkında uyarılmasının sağlanması ve 

bunların nasıl düzelebileceği noktasında bilgi sağlanılması, 

• İşletme içerisinde haberleşmeyi etkin kılarak, motivasyonun 

arttırılmasının sağlanması. 

 

2.6.2. Performans Değerlemenin Yararları ve Sakıncaları 

Örgütlerin, toplum içindeki rollerini düşündüğümüzde, toplumun 

zihinsel, sosyal, kültürel, ekonomik, teknolojik açılardan gelişiminde ve 

hizmet verdiği ülkenin kalkınmasında önemli bir yere sahip olduğu 

görülmektedir. Bu önemli görevler göz önüne alındığında ve örgütlerin 

bu görevleri yerine getirebilmeleri için öncelikle ''Ne yapmaya 

çalışıyoruz, bunları niçin yapıyoruz, ne kadar iyi yapıyoruz, başka ne 

yapmalıyız ve daha ne kadar iyi yapmalıyız?'' sorularına cevap 
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vermeleri gerekir. Bu soruların yanıtları iyi tasarlanmış bir performans 

değerlendirmesi aracılığıyla alınabilir (Çakmak ve Ocaklı, 2006). 

 Performans değerlemenin işgörenlere ve işletmeye yararları şu 

şekilde sıralanabilmektedir. Bunlar (Bayraktaroğlu, 2003); 

• İşletmede çalışan denetçiler ya da dışarıdan gelen denetçiler 

işgörenleri yaptıkları iş noktasında uyarmaktadırlar. 

İşgörenlerin kişisel yeteneklerini, yaptıkları gözlem ve 

görüşmelere dayana değerlemelerle tanıyarak buna göre 

davranmaktadırlar. 

• Bu sayede işgörenlerin zayıf ve güçlü yönlerinin belirlenmesi 

sağlanmaktadır. İşgörenlerle yapılacak olan görüşmelerde ise 

işgörenlerin zayıf ve güçlü yönleri ele alınarak 

incelenmektedir. 

• İşletmedeki işgörenlerin, eğitim ve ihtiyaçlarının 

belirlenmesine yardımcı olmaktadır. 

• İşletmedeki işgörenlerin, kapasiteleri ve başarılı oldukları 

noktalardaki kapasiteler bilgi kaynağı olarak kullanılmaktadır. 

• İşletmede yapılan değerlemeler, yöneticilerle işgörenlerin 

kaynaşmasını sağlamaktadırlar. 

• Yapılan bu çalışma sayesinde işgörenlerin eksik yönlerinin 

ortaya çıkarılması sağlanmaktadır. 

• İşletme içerisinde bulunan mevcut durumun iyileştirilmesini 

sağlamaktadır. 

• İşletme yönetiminin işgörenler hakkında doğru ve gerçek bilgi 

edinilmesi sağlanmaktadır. 
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• İşletme yönetimi performans yönetimi sonuçlarına göre etkili 

bir şekilde eğitim programı hazırlamaktadır. 

• İşletmedeki işgörenler için başarı standartları belirlenerek, bu 

başarı standartları terfi konularında yardımcı olmak için 

kullanılmaktadır. 

• Yapılan bu çalışma sonucunda üstün yetenekli işgörenlerin 

belirlenmesi yapılır.  

• İşletmede işgörenler almış oldukları geri bildirim sonucunda 

negatif yönlerini ve uygun olmayan davranışlarını 

düzeltmektedirler.  

• İşletme içerisinde yönetim dürüst bir yönetim anlayışı yayarak 

güven yaratmakta ve bunun sonucunda işgörenlerin moral ve 

motivasyonlarının yükselmesi sağlanmaktadır.  

• İşletme yönetiminin elde etmiş olduğu veriler, yöneticilere sert 

ve yumuşak karar verme haklılığı konusunda yol 

göstermektedir. 

• İşgörenler psikolojik testlerden geçirilerek geliştirilip diğer 

işgörenlerin seçim yöntemlerinin işgörenlerin işletme 

bölümleri arasında bölümden bölüme aktarılmasında ölçü 

olarak değerlenmesine ve doğruluk derecelerinin saptanmasına 

olanak sağlamaktadır.  

• İşletmenin ücret politikasının belirlenmesinde performans 

değerlendirmeden elde edilmiş olan veriler kullanılmaktadır.  

Performans değerlendirmenin yukarıda sayılan muhtemel 

faydalarının yanında potansiyel sakıncaları da bulunmaktadır. Bunlar 

aşağıdaki gibi sıralanmaktadır (Çiçek, 1993); 
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• İşletme içerisinde adil bir performans değerlendirme 

sisteminin bulunmaması işgörenin motivasyonunu 

bozmaktadır. 

• Değerlendirme, eleştiriye açık olmayan bir işgörenin 

bulunması durumunda işgörenin günlük ilişkilerine zarar 

verebilmektedir. 

• İşgören geçmişte iyi bir şekilde yapılmış ve planlanmamış bir 

değerlendirme ile ilgili deneyime sahipse değerlendirme 

işlemine şüphe ile bakabilmektedir. 

• Değerlendirme işlemini yapan kişiler işgörenlere çoğu kez 

düşük puan vermekten kaçınmaktadırlar. Bu da önemli bir 

sorun olarak karşımıza çıkmaktadır. 

• İşletmede değerlendirme yapılırken taraflı ve ırkçı 

davranışlarda olabilmektedir. 

• Değerlendirme programlarının işletme içerisinde uygulanması 

hem zaman almakta hem de çok pahalıya neden olmaktadır. 

Performans değerlendirme, çalışanın motivasyonunu ve başarısını 

yükseltirken aynı zamanda yönetime karar vermede kullanacağı 

bilgileri sağlamaktadır. Performans değerlendirmeyi yapan denetçiler, 

başlıca iki rolü yerine getirmektedirler: Koçluk ve değerlendirmecilik. 

Denetçiler, koç olarak, çalışanı gelişmeye ve yükselmeye teşvik 

ederken, değerlendirmeci olarak, çalışanın örgütteki rollerini etkileyen 

yargıda bulunmaktadırlar. Başarı değerlemenin sonuçlarının çalışanlara 

bildirilmesi (geribildirim, feed-back), onların amaçlara ne derecede 

ulaştıklarını öğrenmelerine imkân tanımakta ve onları başarılı olmaya 
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teşvik etmektedir (George ve Jones, 1999 ve  Chiu, 2004'den Akt., 

Ertan, 2008). 

2.7. Kişi-Örgüt Uyumu İle İş Performansı Arasındaki İlişkiyi 

İnceleyen Araştırmalar 

Literatür incelendiğinde; Kişi-Örgüt Uyumu ile İş Performansı 

Arasındaki ilişkiyi inceleyen çok sayıda araştırma olmadığı görülmekle 

birlikte bu çalışmaların bazılarına bu başlık altında yer verilecektir.  

 McCulloch ve Turban (2007),  ABD ve Kanada' da finans 

sektöründe hizmet veren 14 çağrı merkezinde çalışanların kişi-örgüt 

uyumu ile iş performansı ve işte kalma davranışı arasındaki ilişkisi 

üzerine araştırma yapmışlardır. Araştırma sonucunda kişi-örgüt uyumu 

ile iş performansı arasında bir ilişki bulunamamış olmakla birlikte; kişi-

örgüt uyumunun çalışanın iş devamlılığı ve iş tatmini ile ilişkisini 

ortaya koymuştur. 

Arthur ve ark.(2006), toplam 197 kaynak (Dergi, kitap, tez, 

makale, bildiri, sempozyum, konferans vs.) üzerinde yaptıkları analiz 

sonucunda,  kişi-örgüt uyumu ile iş performansı arasında zayıf bir ilişki 

tespit etmiş olup, kişi-örgüt uyumunun iş tutumları üzerinde ise güçlü 

bir ilişki tespit etmişlerdir. 

Çelik ve ark. (2011),  Kocaeli bölgesinde konaklama sektöründe 

faaliyet gösteren küçük ölçekli işletmelerden anket tekniği ile 311 

çalışandan veri toplanmış ve yapılan analiz sonucunda,  kişi-örgüt 

uyumunun iş performansını pozitif ve anlamlı şekilde etkilediği tespit 

edilmiştir. 

Demir (2015),  Muğla bölgesinde faaliyet gösteren beş yıldızlı 

konaklama işletmelerinde,  399 çalışanla yüz yüze görüşme yapılarak 
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yapılan anket ve analizler sonucunda kişi-örgüt uyumunun hem iş 

performansını hem de işte kalma niyetini pozitif yönde etkilediği tespit 

edilmiştir. 

Bright (2007),  ABD' de üç kamu kuruluşundan rastgele seçilen 

205 kamu çalışanı üzerinde yapılan anket ve analizler sonucunda,  

kamu hizmeti motivasyonu (PSM) ile performans arasında herhangi bir 

ilişki tespit edilmemiş olmasına karşın,  kişi-örgüt uyumu artarsa 

performansında artacağına ilişkin hipotezini destekler bir sonuç ortaya 

konmuştur. 

Farooqui ve Nagendra (2014),  kişi-örgüt uyumu, iş tatmini ve iş 

performansı ile alakalı olarak literatür taraması yaparak analizlere tabi 

tutmuşlardır. Analiz sonucunda kişi-örgüt uyumunun,  iş doyumu ve 

çalışanların performansını belirlemede güçlü bir faktör olduğu ortaya 

çıkmıştır. 

Lauver ve Krıstof-Brown (2001), Ulusal bir kamyon şirketinin 

204 çalışanı üzerinde yaptıkları anket ve analiz sonucunda, kişi-örgüt 

uyumunun görev performansıyla ilişkisi tespit edilememiş olmakla 

birlikte, bağlamsal performans ile ilgili hipotezi anlamlı ve pozitif bir 

şekilde desteklenmiştir. 

Han ve ark. (2010), Tayvan Bayer şirketinde 113 çalışanın 

üzerinde yaptıkları analiz sonucunda kişi-örgüt uyumunu görev 

performansıyla ilişkisinin olmadığı, bağlamsal performans ile ise güçlü 

bir ilişkisinin olduğu sonucuna varılmıştır. 

Tuna (2014),  Alman bir şirketin şubesi olan Tayvan Bayer 

çalışanlarına yönelik 3 farklı anket uygulaması yapmış olup, analiz 

sonucunda kişi-örgüt uyumunun bağlamsal performansı ile ilişkisi 

tespit edilmiştir.  
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Kılıç ve Yener (2015),  Adana' da faaliyet gösteren bankalardan 

196 çalışan üzerine anket uygulaması yapılmış olup, analiz sonucunda 

kişi-örgüt uyumunun iş performansı üzerinde pozitif bir ilişki olduğu 

saptanmıştır.  

Elmas ve Altınışık (2018),  Köy Enstitüleri üzerine yaptığı bir 

çalışmada enstitülerin başarasında bireylerin örgütsel bağlılıklarının 

rolünün çok önemli olduğunu ve  kişi-örgüt uyumunun iş performansını 

olumlu yönde etkilediğini saptamıştır. 

Yukarıda kişi-örgüt uyumu ile iş performansı ilişkisinin birlikte 

ele alındığı çalışmalara yer verilmiştir. Söz konusu araştırma 

sonuçlarına bakıldığında, değişkenler arası ilişkiler açısından farklı 

sonuçlar ortaya çıkabildiği görülmektedir. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Kişi-örgüt uyumu ve iş performansı arasındaki ilişkileri 

belirlemek amacıyla yapılan araştırmalar incelendiğinde, kişi-örgüt 

uyumunun genel iş performansı ve bağlamsal performans ile pozitif 

yönlü ve çok zayıf ilişkisi olduğu, görev performansı ile ise istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişkisinin olmadığı görülmüştür. Araştırma 

sonuçlarına göre; kişi-örgüt uyum düzeyi arttıkça, kişilerin örgüte fayda 

yaratmaya yönelik çabaları da nitel ve nicel olarak artış göstermektedir. 

Benzer olarak, kişi-örgüt uyum düzeyi arttıkça, kişilerin gösterdikleri 

bu çabalar daha gönüllü ve istekli hale gelmektedir. Bununla birlikte, iş 

performansı ve bağlamsal performans arasında pozitif yönlü ve güçlü 

bir ilişki olduğu, iş performansı ve görev performansı arasında ise 

pozitif ve orta düzeyde bir ilişki olduğu görülmüştür. Buna göre; 

kişilerin örgüte fayda yaratmaya yönelik çabaları arttıkça, bu çabalar 

kişiler tarafından daha istekli olarak gerçekleştirilmektedir. Bununla 

birlikte, kişilerin örgüte yönelik arttıkça kişinin işle ilgili davranış ve 

temel yükümlülüklerini daha iyi yerine getirdiği ifade edilebilir. 

Çalışmanın bir diğer sonucu, kişi-örgüt uyumunun bağlamsal 

performans üzerinde zayıf da olsa bir etkinin olduğu yönündedir. Buna 

göre, kişi-örgüt uyumu kişilerin işle ilgili yükümlülüklerini yerine 

getirme konusunda daha başarılı olmalarının nedenlerinden biridir 

ancak temel belirleyicisi değildir. Kişi-örgüt uyumunun görev 

performansı üzerinde ise herhangi bir etkisi olmadığı, elde edilen 

bulgular arasındadır. 

Bu çalışma kapsamında, kişi-örgüt uyumu ve iş performansı 

arasındaki ilişki ve etki düzeylerinin belirlenmeye çalışıldığı ve buna 
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yönelik yapılan analizlerden elde edilen ve yukarıda açıklanan sonuçlar 

doğrultusunda bazı öneriler geliştirilebilir. 

Kişi-örgüt uyumunun iş performansı ile ilişkili olduğu ve iş 

performansının oluşmasının nedenlerinden biri olduğu 

düşünüldüğünde, işletme yöneticilerinin işgören seçiminde adayın 

sahip olduğu bilgi, yetenek ve kişilik özelliklerinin örgütün ve işin 

gereklerine uygun olması, bununla birlikte işgörenlerin hedeflerinin ve 

değerlerinin, örgütün hedefleri ve değerleri ile uyumlu hale getirilmesi 

konularında özenli olunması ve bu yönde çabaların arttırılması 

önerilebilir. 

Kişi-örgüt uyumunun iş performansı ile ilişkili ve az da olsa 

etkilediğini düşünüldüğünde, iş performansının arttırılmasında kişi-

örgüt uyumunun yeterli olmadığı, daha etkili değişkenlerin var 

olabileceği ve bununla birlikte liderlik tarzı, ücret, iş koşulları, çalışma 

ortamı vb. faktörlere bakılması önerilebilir.   
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