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Isyerinde Birey-Cevre Uyumu:
Kuramsal Yaklasimlar ve Orgiitsel Psikolojideki Yeri

Doruk Uysal Irak

Bahgesehir Universitesi

Ozet

Birey-¢evre uyumu orgiitsel psikolojide dnem verilen bir kavram olmustur. Yapilan calismalarda ¢alisanlarin 6rgiit,
is, grup, yonetici gibi ¢evrenin farkli diizeyleriyle olan uyumlarinin is yerinde dnemli olan is doyumu, orgiitsel
baglilik, orgiitsel yurttaglik davraniglari, stres, isten ayrilma gibi ¢esitli davranislarla iligkili oldugu bulunmustur. Bu
davranislar is yerinde yordamay1 amagladigimiz davranislardir ve bu nedenle ¢alisanlarin ¢evreleriyle olan uyumla-
rinin 6l¢iilmesi ve uyumun ilgili oldugu davranislarin belirlenmesi de arastirmacilarin ilgisini ¢cekmektedir. Bu der-
leme caligmasinda, birey-¢evre uyumu konusunda yapilan ¢alismalar incelenmis ve bu kavramin nasil tanimlandig,
birey-¢evre uyumuna iligkin teorik yaklagimlar, kavrama iliskin farkli bakis agilari, birey-¢evre uyumunun farkli
diizeyleri, 6lgme yontemleri ve iliskili oldugu degiskenler tartisilmistir. Tiim bu bilgiler ¢ergevesinde birey-cevre
uyumunun orgiitsel siireclerde nasil kullanilabilecegi ve gelecekte ne tiir caligmalara ihtiyag duyulduguna iliskin
genel bir degerlendirme de sunulmustur.

Anahtar kelimeler: Birey-¢evre uyumu, birey-orgiit uyumu, birey-is uyumu

Abstract

Person-environment fit is one of the important concepts in organizational psychology. Studies showed that fit be-
tween an employee and different levels of environment- organization, job, group or supervisor- are related to impor-
tant job behaviors such as job satisfaction, organizational commitment, organizational citizenship behavior, stress,
and turnover. Those behaviors are important to predict in the workplace, so measuring person-environment fit and
identifying the behaviors related to fit has been attracted attention. In this literature review, studies about person-
environment fit has been examined and important issues like definition of fit, theoretical approaches, different per-
spectives and levels of fit, measurement techniques of fit and variables that are related to fit has been discussed. In
this framework, general evaluation has been done about the practical use of fit in organizational processes and some
important questions that need to be searched in future studies were mentioned in this paper.
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Orgiitsel Psikolojide birey-cevre uyumu (person-
environment fit) oldukca eski bir gegmise sahiptir. ikinci
Diinya savasindan hemen sonra orgiitsel davranisi ta-
nimlayan temel ve bir o kadar da 6nemli diisiince; “Bi-
reyin isine uyum saglamasi” ve “Isin bireye uyum sag-
lamas1” olmustur (Furnham, 1997). Cevrelerine yiiksek
diizeyde uyum saglayan calisanlarin hem daha mutlu
hem de islerinde daha verimli olduklari diisiiniilmekte-
dir (Muchinsky ve Monahan, 1987; Pervin,1968; Warr,
2007). Birey ve ¢evre arasindaki uyum, calisanin iste
kalmasi, baglilik, i doyumu ve saglikli olmak gibi pek
¢ok degisken i¢in de 6nemli bulunmustur (Arthur, Bell,
Villado ve Doverspike, 2006; Cable ve DeRue, 2002;
Kristof-Brown, Zimmerman, ve Johnson, 2005; Lau-
ver ve Kristof-Brown, 2001; Moos, 1987). Edwards ve
Shipp (2007) birey-¢evre uyumunun is doyumu, orgiitsel
baglilik, zihinsel-fiziksel saglik, gérev ve baglam perfor-
manst ile olan iliskilerinin &nemini vurgulamislardir. Iste
tiim bu nedenlerle birey-¢evre uyumu kavraminin anla-
stlmasi, pek cok bireysel ve orgiitsel sonug tlizerindeki
etkisinin incelenmesi ve bu sonuglarin yordanabilmesin-
den dolay1 6nemlidir.

Birey ve ¢evresi arasindaki uyum hem kisi hem de
orgiit agisindan olumlu sonuglar doguracaktir diisiincesi
temelde kabul edilse de, bu yapinin nasil kavramsallas-
tirllacagiyla ilgili literatiirde var olan karisiklik, bu ko-
nuda yapilan ¢alismalar i¢in de bir sorun yaratmaktadir
(bkz. Kristof, 1996; Ostroff ve Schulte, 2007). Bazi1 arasg-
tirmacilar birey-¢cevre uyumunu tanimlarken hedefler ya
da degerler gibi bireyin ve ortamin sahip oldugu cesitli
ozellikler arasindaki benzerligi ele alirken (6rn., Cable
ve Edwards, 2004; Chatman, 1991; O’Reilly, Chatman,
ve Caldwell, 1991) diger baz1 ¢aligmalarda bu kavram
birey ve ¢evrenin birbirlerinin ihtiyaglarini veya taleple-
rini karsilay1p karsilayamadiklari agisindan ele alinmistir
(6rn., Edwards, 1991; Muchinsky ve Monahan, 1987).

Bu makalenin amaci birey-¢evre uyumu kavramia
iligkin farkli yaklagimlar ele alarak, yapilan ¢esitli ¢alis-
malar ¢ercevesinde bu konuyu incelemek ve orgiitsel psi-
koloji i¢in 6nemini tartismaktir. Bu baglamda oncelikle
birey-¢cevre uyumu kavramiyla iligkili temel yaklagimlar
ele alinacak, kavramimn tanimlanmasindaki farkli bakis
acilari incelenecektir. Daha sonra birey-¢cevre uyumunun
Ol¢iilmesinde kullanilan yontemler, birey-¢evre uyumu
ve iligkili oldugu 6nemli degiskenler ve son olarak da
orgiitsel psikolojideki 6nemi tartigilacaktir.

Birey-Cevre Uyumu Kavraminin Kuramsal Altyapist
Birey-cevre uyumu konusundaki ilk calismalar
belirli tutumlar, bilisler ve davraniglarin bireylerin ve
i¢ginde bulunulan ¢evresel faktorlerin bir etkilesiminin
sonucu olduguna inanan etkilesimciler (interactionists)
tarafindan baglatilmistir (Chatman, 1989; Muchinsky ve
Monahan, 1987; Ostroff ve Schulte, 2007). Etkilesimci

yaklasima gore sadece bireysel 6zellikler ya da durumsal
ozellikler bireylerin tepkilerini ve tutumlarini belirleme-
de yeterli degildir ancak her ikisinin etkilesiminin sonu-
cu 6nemli olmaktadir (Schneider, 1983; Terborg, 1981).
Bu goriise gore davranis, bireyin ve ¢evrenin fonksiyonu
olarak ortaya ¢ikar (Lewin, 1951). Dolayisiyla birey ya
da cevre ayri ayri diisiiniilmemeli aksine tek bir fonk-
siyon olarak diistiniilmelidir (Terborg, 1981). Ancak bu
yaklasim bahsedilen etkilesimin nasil olustuguna iliskin
yeterli agiklama yapmadig: igin elestirilmistir (Ostroff
ve Schulte, 2007).

Birey-cevre uyumu arastirmalari Murray’in (1938)
is ortami disinda yapilan arastirmalara dayanan ihtiyag-
bask1 (need-press) modelinden de oldukca etkilenmistir.
Bu kurama gore bireylerin ihtiyaglar ile ¢evrenin 6zel-
likleri arasindaki uyum 6nemlidir ve bu uyumun seviye-
si bireylerde ihtiyaclara iliskin doyum ya da ihtiyaglara
iliskin yoksunluga neden olur. Birey-¢evre uyumu ko-
nusundaki diger bazi ¢aligmalar da meslek psikolojisin-
den etkilenmistir. Holland’1n (1964) kariyer yaklagimina
(theory of careers) gore bireyler kendi ilgilerine uygun
olduguna inandiklar isleri tercih etmelidirler. Nitekim
calisanlarin ilgileri, 6zellikleri ve meslekleri arasindaki
uyum kariyer basarisi ve doyum ile iliskili bulunmustur
(Holland, 1997; Meglino, Ravlin ve Adkins).

Uyum caligmalarinda 6nemli yeri olan diger bir
yaklasim ise Schneider’in (1987) Cekim-Se¢im-Ayrilma
(Attraction-Selection-Attrition) diisincesidir. Holland’1n
yaklagimina benzer olarak Schneider da (1987) benzer
kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin daha yiiksek olasi-
likla benzer isleri yapmay1 tercih edeceklerini ve benzer
sekilde davranacaklarini belirtmistir. Bu diigiinceye gore
birbirlerine benzeyen kisiler hedeflerinin benzer oldugu
ortamlar tarafindan g¢ekilirler, orada ¢aligmak tizere se-
cilirler ve orada calismaya devam etmeyi tercih ederler.
Ancak calisanlar bu ortama uymadiklarma inanirlarsa
o zaman ayrilma gergeklesir yani isyerinden ayrilirlar
(Schneider, 1987). Kisisel beklentiler ve orgiit yasa-
m1 arasindaki uyum is doyumunun da ytiksek olmasini
saglar. Schneider’a (1987) gore “ortam, iginde bulunan
bireylerin bir fonksiyonudur” (s. 438). Bu ifadesi ile
Schneider birey ve ¢evre arasindaki etkilesimin 6nemine
deginmistir. Hem Holland’in (1964) meslek teorisi hem
de cekim-se¢im-ayrilma diisiincesi, isyerindeki uyum
algisinda birey ve gevre Ozelliklerinin etkilesiminin
6nemini vurgulamislardir. Holland’in yaklasimi kariyer
ya da mesleklere daha ¢ok odaklanirken, Schneider’in
calismasi ¢evre, ortam ya da orgiitsel hayata odaklan-
mistir.

Is ozellikleri kuramu (job characteristics theory)
(Hackman ve Lawler, 1971; Hackman ve Oldham, 1976,
1980) ya da ise uyum (theory of work adjustment) (Da-
wis ve Lofquist, 1984) kuram gibi diger bazi kuramlar
ise sadece birey ve is arasindaki uyumu ele almislardir.
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Is ozellikleri kuramma gore beceri cesitliligi, gérevin
biitlinltigii, gorevin anlamli olmasi, otonomi ve isten
alinan geribildirim gibi temel is 6zellikleri, i3 doyumu
ve motivasyon gibi calisan sonuglart iizerinde olumlu
etkiye sahiptir (Oldham, 1996). Diger taraftan ise uyum
yaklasimina gore is, calisan ve kisinin ¢alisma ortami
arasindaki etkilesim olarak kavramsallastirilabilir. Ca-
lisma ortaminda hem bireyin hem de i¢inde bulundugu
ortamin birbirlerinden bazi talepleri olmaktadir. Ornegin
bir ¢alisanin verilen goérevleri yerine getirebilmesi i¢in
belirli yeteneklere sahip olmasi beklenirken, is ortaminin
da tercih edilir ¢aligma kosullarina sahip olmasi beklenir
(Dawis ve Lofquist, 1984). Her iki beklenti de karsilan-
diginda uygunluk ortaya ¢ikar. Bu iki yaklagim da birey
ve ortama ait 6zelliklerin uyum i¢inde olmasinin basarili
calisma iligkileri ve motivasyonu, is doyumu ve ¢alis-
ma etkililigi gibi olumlu sonuglar1 ortaya ¢ikaracagini
savunmuslardir (Dawis ve Lofquist, 1984; Hackman ve
Oldham, 1980).

Ozet olarak birey-cevre uyumu konusundaki cals-
malar bireysel faktorler ve ortamsal faktorlerin bir arada
onemli oldugunu savunan pek ¢ok farkli yaklasimdan
etkilenmislerdir. Bu kuramlar i¢inde ¢alisanlarin benzer
degerler, hedefler ve normlar1 paylasan ve ihtiyaglarina
ve hedeflerine ulagsmalarina olanak saglayan orgiitler
tarafindan c¢ekilmesi ve bu orgiitlerde ¢aligmaya devam
etmesi digiincesindeki Schneider’mn (1987) yaklagimi
ozellikle uyum ¢alismalarinda etkili olmustur. Farkli
yaklagimlardan etkilenen bu kavram yine ¢esitli sekiller-
de tanimlanmistir. Tiim bu tanimlarda ama¢ “uyumun”
ne oldugunun aciklanmasi olmustur. Birey-¢evre uyu-
mu arastirmalarinda incelenen ¢evrenin hangi diizeyde
incelendigi de énemli bir konudur. Bu konuda yapilan
calismalarda ¢ogunlukla arastirmacilar farkli diizeyler-
de yaptiklari ¢alismalarda farkli bakis agilarini da tercih
edebilmektedirler. Bu bolimde bahsedilen bu farkl dii-
zeyler ele alinacak ve daha sonraki boliimlerde de aras-
tirmalarda tercih edilen bakis agilariyla iliskileri incele-
necektir.

Birey-Cevre Uyumunun Tanimi ve Farkly Diizeyleri
Birey-¢evre uyumu, bireylerin is, orgiit, grup veya
meslek gibi kendilerinin i¢cinde bulundugu cevre ile ara-
larinda olusan eslesme, uygunluk, bagdasma ya da ben-
zerligin derecesi olarak tanimlanmaktadir (6rn., Kristof,
1996; Ostroff ve Schulte, 2007; Pervin, 1968; Schneider,
1987; Warr, 2007). Muchinsky ve Monahan, (1987) bu
uyumu is doyumu gibi anlamli sonuglari ortaya ¢ikaran
bireysel ve durumsal degiskenler arasindaki benzerligin
derecesi olarak tanimlamislardir. Kristof’a (1996) gore
uyum, “kisi ve Orgiit (cevre) arasindaki uygunluktur ve
bu (a) en az biri digerinin ihtiyaglarini karsiladiginda,
(b) benzer temel ozellikleri paylastiklarinda, (c) ya da
her ikisi de ortaya ¢iktiginda gergeklesir” (s. 4-5). Bu

uygunluk, is doyumu ve performansin daha yiiksek ol-
masi, stres ve isten ayrilma niyetinin daha diisiik olma-
st gibi birey i¢in olumlu sonuglar1 tagimalidir (Ostroff
ve Schulte, 2007). Lofquist ve Dawis (1991) birbiriyle
uyusmay1 bireyin ¢evresiyle olan uyumlu iligkisi olarak
tanimlamuglardir.

Birey-cevre uyumu yaklasimi ¢alisanlarin 6zellik-
leri ile calisma ortaminin 6zellikleri arasindaki benzerlik
iizerine dayalidir (Ostroff ve Schulte, 2007). Ancak her
ne kadar birey ve ¢evre arasindaki uyumun hem birey
hem de orgiit icin olumlu sonuglari ortaya ¢ikaracagi
konusunda hemfikir olunsa da bu yapinin kavramsal
yorumuna iligkin fikir birligi olmamas1 konunun ¢alisil-
masini da zorlastirmaktadir (bkz. Kristof, 1996; Ostroff
ve Schulte, 2007). Baz1 aragtirmacilar birey-¢evre uyu-
munu kiginin degerleri ve hedefleri gibi ¢esitli 6zellikleri
ile gevrenin bu tiir 6zellikleri arasindaki benzerlik olarak
tanimlarken (6rn., Cable ve Edwards, 2004; Chatman,
1991; O’Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991); diger bazi
arastirmacilar bu kavrami kisinin ve ¢evrenin birbirleri-
nin ihtiya¢ ya da taleplerini karsilayip karsilayamama-
styla agiklamaktadir (6rn., Edwards, 1991; Muchinsky
ve Monahan, 1987).

Diger taraftan birey-¢evre uyumu arastirmalarin-
da ¢evre farkli diizeylerde incelenebilir yani cevre is,
orgiit, meslek, yonetici ya da grup olarak ele alinabi-
lir (Kristof, 1996; Ostroff ve Schulte, 2007; Wheeler,
Buckley, Halbesleben, Brouer ve Ferris, 2005). Boylece
degerler arasindaki uyum olarak tanimlandiginda c¢ali-
sanin sahip oldugu degerler yoneticisinin degerleriyle
(birey-yonetici uyumu), kisiyle ayn1 isi yapan ¢alisanlar
arasindaki degerlerle (birey-is uyumu), grup c¢alisanla-
rmin degerleriyle (birey-grup uyumu) ya da orgiitteki
diger calisanlarin degerleriyle (birey-orgiit uyumu) kar-
silastirilabilir (Ostroff ve Schulte, 2007). Diger taraftan
birey-0rgiit uyumu, birey ve orgiitiin benzer 6zellikleri
paylastig1 ya da birbirlerinin ihtiyaglarinin karsiladiklart
zaman ortaya ¢ikan uyum olarak betimlenirken (Kristof,
1996); birey-is uyumu, bireyin yetenekleri ve/veya bi-
reyin isinden bekledikleri ve isin 6zellikleri ya da igin
calisandan bekledikleri arasindaki uyum olarak tanimla-
nabilir (Edwards, 1991). Diger diizeylerden olan birey-
meslek uyumu kisi ve onun meslegi arasindaki uyumu,
birey-grup uyumu ise bireyin grubuyla olan uyumunu
ifade etmektedir (Kristof, 1996). Bireyin grubuyla olan
uyumunun birey-orgiit uyumundan farkli oldugu ¢iinkii
her iki diizeyde farkli normlar ve degerlerden bahsedile-
bilecegi belirtilmistir (Kristof, 1996).

Yapilan arastirmalarda birey-¢evre uyumunda gev-
renin hangi diizeyinin incelendigi ile ele alinan bakis
acilar1 arasinda bir iliski gérmek miimkiindiir. Ornegin
birey-orgiit uyumu diizeyinde yapilan arastirmalarda go-
gunlukla benzerlik uyumu bakis agisi ele alinmakta ve
degerler, hedefler, kisilik 6zellikleri ya da kiiltiir arasin-
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daki uyum olciilmektedir (Adkins, Russell ve Werbel,
1994; Cable ve Edwards, 2004;Cable ve Judge, 1996;
Chatman, 1991). Diger taraftan birey-is uyumu diize-
yinde yapilan ¢alismalarda daha ¢ok tamamlayict uyum
bakis agisi tercih edilmektedir ve ihtiyag-tamamlama
uyumu ve talep-yetenek uyumu kavramlari kullanilmak-
tadir (Cable ve Edwards, 2004; Kristof-Brown, 2000).
Birey-¢evre uyumu arastirmalarinda ¢evrenin diizeyleri
arasindaki farkliliklarin (6rgiit ya da is) zaman zaman
benzerlik uyumu ve tamamlayici uyum arasindaki fark-
Iiliklarla karistirtlmasi bir problem olarak goriilebilir
(Edwards ve Shipp, 2007).

Diger taraftan birey-¢evre uyumu konusunda yapi-
lan caligmalari pek ¢ogunda orgiitiin ve isin, isyerinde-
ki davranislar tizerindeki etkisi nedeniyle (6rn., Hoffman
ve Woehr, 2006; Kristof-Brown, 2000) ¢evrenin diizey-
leri arasindan 6zellikle orgiit ve is, siklikla ele alinmistir
(6rn., Cable ve Judge, 1996; Erdogan ve Bauer, 2005;
Lauver ve Kristof-Brown, 2001) ancak her iki diizeyi bi-
rarada ele alan caligma oldukga azdir (Bretz, Rynes, ve
Gerhart, 1993; Cable ve Judge, 1996; Lauver ve Kristof-
Brown, 2001).

Aslinda birey-¢evre uyumu konusundaki tim ta-
nimlar iki taraf arasindaki etkilesimden bahsetseler de
literatiirdeki farkli bakis agilar1 bu kavramin ¢esitli se-
killerde tanimlanmasina neden olmaktadir. Bu bdliimde
birey-cevre uyumu konusunda ele alinan bu farkli bakis
acilart incelenecektir.

Birey-Cevre Uyumunda Farkl Bakis A¢ilart
Birey-cevre uyumu konusunda var olan farkli bakis
acilart aragtirmalarda uyumun cesitli sekillerde tanim-
lanmasina neden olmaktadir. Bu konuda iki temel bakis
acist bulunmaktadir; bunlar benzerlik (supplementary)
uyumu ve tamamlayici (complementary) uyum (Muc-
hinsky ve Monahan, 1987) olarak adlandirilmistir. Ben-
zerlik uyumu (Kristoff, 1996; Muchinsky ve Monahan,
1987) diisiincesine gore bireyler, ¢cevrelerindeki diger ki-
silerle benzer 6zelliklere, degerlere, normlara ya da ilgi-
lere sahip olduklart i¢in ¢evreyle uyum iginde olduklari-
n1 diigiinebilirler. Bu uyum bireysel degerler ve orgiitsel
degerler arasindaki benzerlikten dolay1 (Chatman, 1991;
Kristof, 1996; O’Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991) de-
gerlerin uyumu (value congruence) olarak da adlandiril-
mistir (Cable ve Edwards, 2004). Bireyler kendi deger-
leriyle bulunduklar ortamin degerleri arasinda benzerlik
oldugunu diisiindiikleri zaman daha yiiksek olasilikla is
doyumu hissederler ve daha az olasilikla islerinden ay-
rilirlar (Schneider, 1987), ¢ilinkii bulunduklari ortama
iligkin sahip olduklar1 tutumlar1 daha olumlu olacaktir
(Cable ve Edwards, 2004). Benzerlik uyumu bireyin
ve ¢evresinin karsilagtirilmasina baglidir ve bu nedenle
hangi ¢evreden bahsediliyorsa onu olusturan bireylerle
tanimlanir (Edwards ve Shipp 2007). Kelime anlami ola-

rak bakildiginda bireyin o sosyal ¢evreye 6zel ya da essiz
birsey kattig1 diistiniilse de daha sonra yapilan tiim tar-
tigmalarda benzerlik uyumu kisileraras1 benzerlikle ayni
olarak diisiintilmiistiir (Edwards ve Shipp, 2007).

Diger yaklasim olan tamamlayici uyumda ise bi-
rey ve cevresi arasindaki iligki ¢ok daha gelistirici bir
iliskidir. Bu bakis agisina gore daha 6nceden ortamda
eksik olan bir seyin birey tarafindan giderilmesi sonu-
cunda birey-¢evre uyumu olusur ki bu durum ortam i¢in
etkili sonuglarin da ortaya ¢ikmasini saglar (Muchinsky
ve Monahan, 1987). Bu yaklagim 6zellikle personel segi-
miyle ilgili ¢aligmalarda kullanilmaktadir; burada aday-
lar bir orgiitteki isleyise ya da grup calismasinda ken-
dilerine 0zgii olarak katkida bulunmalarin1 saglayacak
yetenekleri ¢ergevesinde degerlendirilirler (Edwards,
1991; Muchinsky ve Monahan, 1987). Muchinsky ve
Monahan (1987), “ortamdaki zayifligin ya da ihtiyacin
bireyin giicii ile ortadan kaldirilmasi” (s. 271) ifadesini
kullanmiglardir.

Diger taraftan tamamlayici uyum da iki farkl agi-
dan incelenmektedir: ihtiyag-tamamlama uyumu (needs-
supplies fit) ve talep-yetenek uyumu (demands-abilities
fit) (Cable ve DeRue, 2002; Edwards, 1991; Edwards ve
Shipp, 2007; French, Caplan ve Harrison, 1982; Kristof,
1996; Ostroff ve Schulte, 2007). isyerinde galisanlar bi-
yolojik ihtiyaclardan psikolojik arzulara, giidiilere ya da
hedeflere kadar pek ¢ok farkli ihtiya¢ i¢inde olabilirler
(French, Rogers ve Cobb, 1974) ve bu ihtiyaglar ile 6r-
giitlerin bu kosullar1 saglamasi arasindaki uyum, birey-
cevre uyumu olarak tanimlanabilir (Edwards ve Shipp,
2007; French, Caplan ve Harrison, 1982; Kristof, 1996;
Ostroff ve Schulte, 2007). Thtiyag-tamamlama uyumu
ozelikle Psikolojik Ihtiyaclar1 Karsilama (psychological
need fulfillment) yaklagimini kullanan arastirmalarda &r-
nek olarak kullanilmistir (6rn., Cable ve DeRue, 2002;
Edwards, 1991; Saks ve Ashforth, 1997). Psikolojik ih-
tiyacini karsilama kuramina gore, bireysel doyum cevre
tarafindan saglanan ihtiyaglar ile artar. Eger bir kimsenin
ihtiya¢ duyduklarindan daha az1 karsilanirsa, o zaman
doyumsuzluk ortaya ¢ikar (Cable ve Edwards, 2004).

Diger taraftan tamamlayici uyum, talep-yetenek
uyumunun sonucunda da ortaya ¢ikmis olabilir. Bu gorii-
se gore, icinde bulunulan ortamin bireyden baz1 talepleri
olacaktir. Ornegin, bir isyerindeki gereklilikler belirli
gorevlerle ya da is rolleriyle iliskili talepler olabilir (Ed-
wards ve Shipp, 2007). Eger ¢alisanlar bu talepleri sahip
olduklart bilgi, beceri ve yetenekle karsilayabilirlerse o
zaman talepler ve yetenekler arasinda uyum ortaya ¢ika-
caktir (French, Caplan ve Harrison, 1982; Kristof, 1996)
(bkz. Sekil 1).

Daha oncede belirtildigi lizere birey-¢evre uyu-
munun nasil tanimlanacagina iliskin bir fikir birligi var
gibi goriinse de aslinda bu yapinin kavramsallastiriima-
styla ilgili karisiklik devam etmektedir (Kristof, 1996).
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Sekil 1. Birey-Cevre Uyumunda Farkli Bakis A¢ilari

Ornegin tamamlayict uyum tanimi sadece ihtiyac-ta-
mamlama uyumu ya da talep-yetenek uyumu anlaminda
kullanildiginda- yani tek bir tanim ele alindiginda- ka-
risiklik yaratabilir (6rn., Cable ve DeRue, 2002; Cable
ve Edwards, 2004; Edwards ve Rothbard, 1999; Kristof,
1996; Piasentin ve Chapman, 2006; Sekiguichi, 2004).
Ancak bu kavramlarin her birinin ayrt ayri tanimlanma-
sinin daha dogru bir yaklagim olacag: diisiiniilmektedir.
Arastirmalarda tamamlayict uyum, bireysel farkliliklarla
orgiitsel ozelliklerin tamamlanmasi olarak tanimlanmig
olsa da aslinda bir orgiit i¢in sadece ortamla birey ara-
sindaki benzerlikler degil, ayn1 zamanda farkliliklarin da
onemli oldugu ve uyumun yiiksek olmasini sagladig: dii-
stintilebilir (Piasentin ve Chapman, 2007). Nitekim Pia-
sentin ve Chapman (2006) birey-¢evre uyumuyla ilgili 46
calismay1 inceleyen bir meta-analiz caligmasinda, sadece
bir ¢alismanin “tamamlayict uyumun” tanimina uygun
olarak arastirmay1 ylriitmiis oldugunu goéstermislerdir.
Bu nedenle, bu arastirmacilara gore, tamamlayict uyum,
birey-cevre uyumunda dordiincii bir goriis olarak ifade
edilmelidir. Sonug olarak, tamamlayict uyum kavram-
sal olarak ihtiyac-tamamlama uyumu ve talep-yetenek
uyumundan ayri dordiincii bir faktor olarak birey-gevre
uyumu ¢aligmalarinda ele alinmalidir. Cable ve Edwards
’a (2004) gore tiim yaklagimlar benzer kavramlari in-
celedikleri igin bir arada g¢alisilmasi birey-cevre uyu-
mu arastirmalariimn sonuglarmin genellenebilmesi i¢in
onemlidir. Nitekim bu farkli bakis agilarinin incelendigi
bir ¢alismada dort faktoriin birbirinden farkli oldugu ve
ayr incelenmesinin gerektigi bulunmustur (Uysal Irak,
2010). Sonug olarak birey-¢evre uyumunun nasil tanim-
landig1 arastirmacilarin hangi yaklagimi benimsedigine
bagli olarak degisebilir. Ancak her tiirlii bakis agisinda
birey-cevre uyumunda kiginin ¢evresiyle olan etkilesimi
onemlidir.

Birey-¢evre uyumu konusunda 6nemli olan bir
diger faktor de, 6l¢limiin nasil yapilacagi olmustur. Bu

uyum farkli sekillerde degerlendirilebilecegi igin lite-
ratiirdeki bu konuda yapilan arastirmalar incelenirken
ya da arastirma sonuglart karsilastirilirken birey-gevre
uyumun nasil 6l¢iildiigii dikkatle degerlendirilmelidir.
Ciinkii farkli 6lgme yontemlerinin kullanildigi arastir-
malarin, 6rnegin dolayli 6lgme ile dogrudan Slgmenin
kullanildigr iki arastirma sonucunu birbiriyle karsilagtir-
mak ¢ok da dogru bir yaklasim olmayacaktir. Bu boliim-
de birey-gevre uyumu arastirmalarinda kullanilan farkli
0legme yontemlerine deginilecektir.

Birey-Cevre Upumunun Olgiilmesi

Birey-cevre uyumu arastirmalarinda énem veril-
mesi gereken diger bir konu ise bu uyumun nasil 6l¢iile-
cegidir. Birey-¢evre uyumu algisinin nasil 6l¢tilmesi ge-
rektigi pek ¢ok aragtirmaci tarafindan tartigilmigtir (6rn.,
Arthur, Bell, Villado ve Doverspike, 2006; Hoffman ve
Woehr, 2006; Kristof, 1996), ki literatiirde kullanilan
farkli yontemlerden bahsetmek miimkiindiir. Temelde
arastirmacilar bireysel faktorleri gevresel faktorlerden
bagimsiz olarak m1 6lgmeliler, yoksa ayni kaynaktan ge-
len bilgiyi mi kullanmalilar sorusu sorulmaktadir (Ost-
roft, 2007). Kristof (1996) 6zellikle orantili dlgme (com-
mensurate) yani hem bireyin hem de drgiitiin (¢evrenin)
ayni igerik boyutlariyla tanimlanmasinin daha ¢ok tercih
edildigini vurgulamistir. Buna gore bu tiir bir 6l¢iimde
eger bireye “ne kadar para kazaniyorsunuz?” sorusu so-
rulmussa, diger soru “ne kadar para kazanmay isterdi-
niz?” seklinde olmalidir (Kristof, 1996).

Birey-¢cevre uyumu ¢alismalarina baktigimizda
arastirma yontemi olarak iki temel smiflamadan bah-
sedilebilir: dogrudan 6l¢iim ve dolayli dlgiim (Kristof,
1996). Dogrudan 6l¢timde, birey ve ¢evreye iligskin fak-
torler birbirlerinden bagimsiz olarak degerlendirilmezler
(Ostroff, 2007). Bu 6l¢iim, dogrudan algilanan uyum 61-
¢limii olarak da adlandirilmaktadir ve burada bireylerin
kendileriyle ¢evreleri arasinda var olduguna inandiklart
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uyumu tanimlamalari acik¢a bireylerden istenir (Arthur,
Bell, Villado ve Doverspike, 2006; Kristof, 1996). Dog-
rudan 6l¢iim kendi i¢inde yine ikiye ayrilabilir; siibjektif
uyum Ol¢iimleri ve algilanan uyum 6lglimleri. Siibjektif
uyum Olgiimlerinde bireylere yalnizca hedef g¢evreyle
aralarinda ne kadar uyum oldugu sorulurken, algilanan
uyum Ol¢iimlerinde bireylerin hem kendilerini tanimla-
malar1 hem de ¢evreyi tanimlamalar istenir (Hoffman
ve Woehr, 2006; McCulloch ve Turban, 2007), boylece
uyum bu iki tanim arasindaki benzerlikler degerlendiri-
lerek dlgiiliir. Pek ¢ok arastirmaci dogrudan 6lgiimlerin is
yeri tutumlariyla ve orgiitsel sonuglarla daha giiclii ilis-
kiye sahip oldugunu bulmuslardir (Arthur, Bell, Villado
ve Doverspike, 2006; Cable ve Judge, 1997; Piasentin ve
Chapman, 2006; Verquer, Beehr ve Wagner, 2003).

Diger taraftan dolayli 6l¢limde birey ve bireyin
cevresinin karsilastirilmasi bagimsiz bir degerlendirmeci
tarafindan yapilir ve buna asil uyum ya da objektif uyum
da denir (Kristof, 1996). Bu tiir dlgiimlerde bireylerden
kendilerini tanitmalari istenir ve ¢evrenin ozellikleri de
o cevredeki farkli kaynaklar tarafindan degerlendirilir,
sonra bu iki 6l¢iim karsilastirilir (Arthur, Bell, Villado ve
Doverspike, 2006; Hoffman ve Woehr, 2006). Asil uyu-
mun 6l¢lilmesinde kullanilan farkli yontemler mevcuttur.
Ozellikle, birey ve orgiit arasindaki uyumun, hedeflerin
uyumu ya da degerlerin uyumu ¢ergevesinde incelendigi
caligmalarda D istatistik denen yani birey ve Orgiit ara-
sindaki benzerligin derecesini hesaplayan tek bir endeks
kullanilmasi ya da Q-smniflandirma denilen profil kore-
lasyonlarina dayanan bir 6l¢iim yapilmasi tercih edilen
yontemler olmaktadir (Kristof, 1996).

Bahsedilen yontemlerin uygunlugu literatiirde tar-
tisilan bir konudur. Buna gore dogrudan 6l¢iim yontem-
lerine yapilan bazi elestirilerden de bahsedilebilir. Orne-
gin Edwards’a (1991) gore dogrudan &lglimler, bireyin
ya da ¢evrenin bireysel etkilerini tahmin etmemizi engel-
ler. Ayn1 zamanda dogrudan oSlgiimler diger isle iliskili
sonuglarla beraber dl¢iildiigiinde tutarlilik yanlilig: (con-
sistency bias) sonuglar etkileyebilir (Salancik ve Pfef-
fer, 1977). Ornegin calisan, “isimle uyumluyum Syleyse
is doyumum da vardir ” diye diisiinebilir. Diger taraftan
Kristof ’a (1996) gére dogrudan dl¢iim araglarmi kullan-
mak ¢ok daha yararlidir; ¢iinkii bireyler eger ¢evreleriyle
uyumlu olduklarina iliskin bir algiya sahiplerse ger¢ek-
te var olan asil uyumdan bagimsiz olarak bir uyumdan
bahsetmek miimkiindiir. Nitekim Kristof-Brown, Zim-
merman ve Johnson (2005) yaptiklari meta-analiz galis-
masinda birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumu arasinda
algilanan uyum Ol¢iimlerinin is doyumu, isten ayrilma
niyeti, orgiitsel baglilik ve performans gibi pek ¢ok 6l-
clitii daha iyi yordadigini gostermislerdir. Dolayli yon-
temler kullanildiginda ise hem bireye hem de drgiite ilis-
kin degerlendirmeler ayr1 ve farkli zamanlarda yapildig:
icin oncelikle temel yontem yanliligi (common method

bias) olasiliginin azaldig: diisiiniilse de hala tek kaynak
yanlilig1 (single-source bias) bu yaklasgimda mevcuttur
(Kristof-Brown ve Jansen, 2007). Ayrica bu yontemlerin
is doyumu gibi pek cok degiskenle siibjektif yontemlere
gore daha az iligkili oldugu bulunmustur (6rn., Kristof-
Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005). Diger taraftan
bu Slciimlerde gevre bagimsiz bir sekilde degerlendiri-
lecegi i¢in yanlilik problemi en aza indirilebilir (Ostroff,
2007).

Birey-¢evre uyumu konusunda yapilan c¢aligmala-
rin pek ¢ogu algilanan uyumun ¢alisanlarin hangi dav-
ranislariyla iliskili oldugunu ya da orgiitteki 6nemini
ortaya ¢ikarmak amacini tasimaktadir. Bu baglamda pek
cok degiskenle iligkisi incelenmistir. Bu boliimde birey-
cevre uyumu ¢alismalarinda siklikla incelenen temel de-
giskenlere deginilecektir.

Birey-Cevre Uyumunun Iliskili Oldugu Temel
Degiskenler

Birey-¢evre uyumu pek cok farkli bakis agist ve
farkli diizeyler kapsaminda ¢esitli degiskenlerle bir ara-
da incelenmistir. Ornegin kisilerin ihtiyaglari ile isin bu
ihtiyaglari ne kadar karsilayabildigi arasindaki uyum,
kisilerin i memnuniyetleri, kariyer memnuniyetleri ve
mesleki bagliliklartyla olumlu yonde iliskilidir (Cable ve
DeRue, 2002). Buna gore bireyin degerleri ve ¢evrenin
degerleri arasinda olusan uyumsuzluk, biligsel yoksunlu-
ga ve doyumsuzluga neden olur (O’Reilly, Chatman ve
Caldwell, 1991) bu da birey-o6rgiit uyumunun doyumla
ne kadar iligkili oldugunu gésterir. Bu konuda yapilan
calismalarda en ¢ok is doyumu konusu incelenmistir. Bi-
rey ve bireyin ¢evresi arasinda uyumun olmamasi diisiik
is doyumu ile iliskili bulunmustur (Arthur, Bell, Villado
ve Doverspike, 2006; Cable ve DeRue, 2001; Cable ve
Edwards, 2004; Cable ve Judge, 1996; iplik, Kilig ve
Yal¢in, 2011; Lauver ve Kristof-Brown, 2001; Saks ve
Ashforth, 1997). Ihtiyac-tamamlama uyumuna iliskin al-
ginin, i doyumu ya da kariyer doyumu gibi isle iligkili
sonuglar1 yordamada 6nemli oldugu goriilmiistiir (Cable
ve DeRue, 2002). Diger taraftan sadece birey-is uyumu
degil ayn1 zamanda birey-orgiit uyumu da ¢alisanlarin ig
doyumunu yordamaktadir (Cable ve Judge, 1996). Bu
konuda Cable ve DeRue (2002) birey-orgiit uyumunun
orgiitsel yurttaslik gibi daha ¢ok orgiit odakli sonuglarla,
ihtiyag-tamamlama uyumunun ise is doyumuyla iligki-
li oldugunu vurgulamistir. Ancak Schneider’m (1987)
secim-¢ekim-ayrilma yaklasimina gore yiiksek is doyu-
mu i¢in kisisel beklentiler ve orgiitsel hayat arasindaki
uyum oldukc¢a 6nemlidir. Edwards ve Shipp (2007), isle
iliskili tutumlarin ihtiyag-tamamlama uyumuyla iliskisini
incelemisler ve bu uyumun yiiksek derecede is doyumu
ve baglilikla iliskili oldugunu bulmuslardir. I3 doyumu
ve Orgiitsel baglilik baglamsal performansin (is tanim-
larinda agikg¢a belirtilmeyen goniillii ve olumlu ig dav-
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ranislar1) 6nemli yordayicilariyken, ihtiyag-tamamlama
uyumu da yiiksek dereceli baglamsal performansla ilis-
kili bulunmustur (Edwards ve Shipp, 2007). Yapilan bir
meta-analiz ¢alismasinda birey-0rgiit uyumunun orgiit-
sel performansla ilgili oldugu bulunmustur (Arthur, Bell,
Villado ve Doverspike, 2006).

Bununla birlikte, birey-¢evre uyumu stresle de ilgi-
lidir (Edwards ve Shipp, 2007). Stres, kisinin zihinsel ve
fiziksel iyilik halinin etkilendigi zaman olusur (Edwards
ve Shipp, 2007). Kisisel degerler ve ¢evrenin degerleri
arasindaki uyum, ayrica stres ve iyilik hali {izerindeki
etkileri bakimindan da tartisilmistir (Edwards ve Roth-
bard, 1999). Bir goriise gore birey ve ¢evre arasindaki
karmagik etkilesim stresle sonucglanir (Beehr ve New-
man, 1978). Benzerlik uyumu yaklagimina gore ¢evre ve
bireyin degerleri, hedefleri arasinda bir uyum yoksa bu
durum stres yaratir (Van-Harrison, 1978). Bu durum as-
linda uyumun olmamasi durumunda olumsuz tutumlarin
ortaya ¢tkmasi (Cable ve Edwards, 2004) ve buna baglt
olarak da strese dontismesi seklinde agiklanabilir.

Diger taraftan birey-¢evre uyumunun farkli di-
zeyleri de iliskili olduklar1 degiskenler agisindan karsi-
lastirilmistir. Buna gore 6rnegin birey-orgiit uyumu, is
memnuniyeti ve bagliligini birey-is uyumundan daha iyi
yordamaktadir (Cable ve Judge, 1996). Lauver ve Kristof-
Brown’a (2001) gore, bu iki uyum diizeyi arasinda is do-
yumuyla iligkileri agisindan anlamli bir fark olmamasina
ragmen birey-orgiit uyumu, isyerinden ayrilma niyetini
birey-is uyumuna gore daha iyi yordamaktadir. Yapilan
caligmalarda birey-6rgiit uyumunun, orgiitsel yurttashk
ve igyerinde kalma davranislariyla giiclii bir iliskiye sa-
hip oldugu (Cable ve DeRue, 2002; iplik, Kili¢ ve Yal-
¢in, 2011; Saks ve Ashforth, 1997), birey-is uyumunun
ise is doyumu, kariyer doyumu ve baglilikla daha giicli
bir iliskisi oldugu goriilmistiir (Cable ve DeRue, 2002;
Kristof-Brown, 2000; Saks ve Ashforth, 1997).

Birey-cevre uyumu calismalarinda ele alinan diger
iki dnemli degisken ise isten ayrilma ve isten ayrilma ni-
yetidir. Yapilan ¢alismalarda birey-is uyumu, birey-orgiit
uyumu (0rn., Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson,
2005) ve birey-yonetici uyumunun isten ayrilma niye-
tiyle negatif iliskisi oldugu bulunmustur. Ancak hangi
diizeyde uyumun isten ayrilma niyetini ya da davranisini
daha iyi yordadigina iliskin sonuglar ¢eliskilidir. Lauver
ve Kristof-Brown (2001) birey-0rgiit uyumunun isyerin-
den ayrilma niyetini daha giiclii yordadigini belirtirken
Tak (2011) birey-is uyumunun isten ayrilma niyeti ve
isten ayrilmayla diger diizeylere gore ¢ok daha giiclii
bir iliskiye sahip oldugunu bulmustur. Bu g¢aligmada
birey-orgiit uyumu sadece gergek isten ayrilma davrani-
st ile anlamli iligkiye sahiptir (bkz. Tak, 2011). Kristof
Brown, Zimmerman ve Johnson (1995) yaptiklar: meta
analiz ¢aligmasinda birey-is uyumunun yiiksek korelas-
yona sahip oldugu degiskenlerin is doyumu (.56), orgiit-

sel baglilik (.47), ve isten ayrilma niyeti (-.46) oldugu-
nu; birey-Orgiit uyumunun ilgili degiskenlerle korelas-
yonlarinin ise benzer sekilde is doyumu (.44), orgiitsel
baglilik (.51) ve isten ayrilma egilimi (-.35) olarak be-
lirlemislerdir.

Farkli uyum diizeylerinin bireysel sonuglar {izerin-
deki etkilerinin gesitlilik gostermesi oldukga ilging g6-
riinse de aslinda bu durum birey-orgiit uyumu ve birey-is
doyumu aragtirmalarinda farkli yaklagimlarm kullanili-
yor olmasiyla agiklanabilir. Eger bir arastirmact birey-
orgiit uyumunu incelerken benzerlik uyumu yaklagimi-
n1 kullantyorsa ve degerler ya da tutumlarin uyumunu
Olgliyorsa daha yiiksek olasilikla birey-orgiit uyumu ile
orgiitsel yurttaslik gibi orgiitsel sonuclar arasinda yiiksek
diizeyde iliski elde edilecektir. Bu nedenle, farkli uyum
diizeylerinin farkl etkilerine iliskin dnemli sonuglar var
olsa da birey-¢evre uyumu ve sonuglari konusunda kav-
ramsal bir ¢erceve olusturulmasi ve daha gelistirilmis
bir yaklagim Onerilmesi gereklidir (Lauver ve Kristof-
Brown, 2001).

Sonug olarak birey-¢evre uyumu is doyumu, Or-
giitsel baglilik, stres, performans, isten ayrilma niyeti ve
isten ayrilma gibi Orgiitler i¢in dnemli olan pek ¢ok de-
giskenle iliskilidir. Bu iliskiler uyumun 6nemini bir kez
daha vurgulamaktadir. Bu boliimde birey-¢evre uyumu
kavraminin orgiitsel psikolojideki yeri tartisilacak ve
alanda bu uyumla ilgili kararlarin hangi orgiitsel siireg-
lerde kullanilabilecegine deginilecektir.

Genel Degerlendirme: Birey-Cevre Uyumunun
Orgiitsel Psikoloji Alamindaki Onemi

“Birey-¢evre uyumu” orgiitsel psikoloji alan1 igin
ne kadar onemlidir ya da 6nemli midir? Bu sorunun ce-
vaplandirilmasi aslinda bu kavramin daha iyi anlasiima-
sinin orgiitlerde ne tiir siireclerde iyilesme saglayacaginin
arastirilmasiyla miimkiindiir. Birey ve c¢evresi arasinda
benzerligin varolmast bireyin iyi olus hali i¢in yararliy-
ken, benzerligin olmamasi1 durumunda stres ortaya ¢i-
kar (French, Caplan ve Harrison, 1982). Diger taraftan
Bowen, Ledford, ve Nathan (1991), ¢alisanlarin sadece
belli bir igi yapabilme yeteneklerinin diginda bu kisilerin
degerleri, hedefleri ya da kisiliklerinin, 6rgiitiin hedef ve
degerleriyle uyusmasinin orgiitsel etkinligi artirabilece-
gini belirtmislerdir. Diger bir ifadeyle aslinda birey ve
cevre arasinda varolan uyum hem birey agisindan hem
de orgiit agisindan dnemlidir. Calisanin is doyumunun,
iyi olus halinin yiiksek olmasi ve stresin diisiik olmast
birey acisindan 6nemliyken, ise bagl olmasi, orgiitsel
yurttaslik davranislarini gostermesi, yiiksek performan-
sa sahip olmas1 ve isten ayrilma egiliminin diisiik olma-
st Orglit agisindan onemli olacaktir. Bu konuda Argyris
(1957) bireyin orgiitsel davranisinin, birey ve orgiit ara-
sindaki etkilesiminin bir sonucu oldugunu séylemistir.
Birey ve orgiit arasinda yasanan uyumsuzluk dogaldir ve
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hatta birey ve isgin bireyden bekledikleri arasinda var olan
bir miktar uyumsuzluk giidiileyici bile olabilir (Argyris,
1964). Diger taraftan eger ¢ok fazla uyumsuzluk olur-
sa o zaman da uyusukluk ortaya ¢ikabilir ve bu durum
da bireylerin motivasyonlarini diisiirlir. Ayrica uyumun
fazla olmasi karar verme siireglerinde grup performansi
icin 6nemli olan goriislerdeki ve siireclerdeki cesitliligi
de azaltir (Meglino ve Ravlin, 1998). Bu konuda Arg-
yris (1964) bireyin orgiite degil, orgiitiin bireye uymasi
gerektigini savunmustur. Buna goére orgiit yeniden ya-
pilanarak bireylerin daha fazla kontrol ve karar verme
yetkisi sahibi olabilmelerine ve bdylece uyumsuzlugu
azaltmaya calismalidir ve bu durum olumlu sonuglari da
beraberinde getirir. Genel olarak bakildiginda bir ¢ali-
sanin ¢evreyle olan uyumunun saglanmasi ne kadar
o6nemli goriinse de uyumun ya da benzerligin ¢ok yiik-
sek olmasi orgiit agisindan olumsuz sonuglar dogurabil-
mektedir.

Tim bu bilgiler 1518inda oOrgiitlerde birey-cevre
uyumunun saglanmasina yonelik ¢aligmalarin yapilmasi
onemli goriilebilir. Ornegin eleman segme asamasinda
birey-orgiit uyumunun ya da birey-is uyumunun saglana-
bilmesi adimlardan ilki olabilir. Ornegin Wanous (1992)
birey ve orgiit arasinda iki tiir uyumun var olmasinin
6nemini vurgulamistir. Bunlardan ilki bireyin yetenekleri
ve isin gerektirdikleri ki bu ig performansiyla iligkilidir.
Bahsedilen diger uyum ise bireyin ihtiyaglar1 ve orgiitiin
kiiltiirii arasinda olandir yani bir anlamda orgiit kiiltii-
rli ¢alisanin ihtiyaglarini ne kadar karsilayabilmektedir
(Wanaous, 1992). Buna gore miilakat sirasinda sorulacak
bazi sorularla elemanlarin deger ve hedeflerinin orgiitle
ya da isle ne kadar uyumlu oldugu degerlendirilebilir.
Burada orgiitlerin kendi deger ve hedeflerini de bir se-
kilde kamuyla paylasmis olmalar1 ve bdylece potansiyel
calisanlarina kendilerini agik¢a tanitmis olmalart nemli
bir faktordiir. Boylece 6rgiit ayn1 Schneider’n (1987)
¢ekim-secim-ayrilma yaklasiminda dedigi gibi kendi
kiltiirtinii gelecekteki olas1 ¢aliganlarma gostererek ya
da tanitarak benzer degerlere, hedeflere sahip olan kisile-
11 orgiite ¢eker ya da seger. Ancak diger taraftan, eleman
seciminde birey-¢evre uyumunun saglanmaya calisiima-
s1 Orgiitte calisanlarin gok daha homojen olmasina neden
olabilir yani yiiksek benzerlik anlamina gelebilir ki bu da
aslinda orgiit icin her zaman olumlu olmayabilir. Clinki
yiiksek diizeyde homojenlik orgiitiin ¢evresel kosullara
uyum yetenegini azaltir (Schneider, 1987).

Diger taraftan sadece 6rgiit uyumu degil ige alina-
cak bireylerin isle ne kadar uyumlu olacaklar: da olduk-
¢a onemlidir. Ehrhart ve Makransky (2007) yaptiklart bir
caligmada mesleki ilgi envanteri kullanarak katilimeila-
rin bazi iglerde belirli gorevleri ne derecede sevdiklerine
iligkin bir puanlama yapmislardir. Calisma sonucunda
mesleki ilgilerin birey-is arasindaki uyumu yordadigi
bulunmustur. Ehrhart ve Makransky’nin de (2007) 6ner-

dikleri lizere ige alimlarda ya da ise yerlestirmede bu tiir
6l¢timlerin yapilmasi eleman aliminda karar verme siire-
cine faydali olacaktir. Boylece mesleki ilgilerine gore ise
yerlestirilen ¢alisanlarin birey-is uyumlarmin da yiiksek
olmast beklenebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde ise alim siirecin-
de ¢alisanin Orgiit, is ya da grupla gelecekte saglayacagi
uyumun Onceden belirlenebilmesi pek ¢ok davranisin
da yordanmasini saglayabilecegi i¢in 6nemlidir. Ancak
unutulmamalidir ki 6zellikle yaraticilik gerektiren isler-
de uyumun ¢ok fazla olmasi 6zellikle performans iize-
rinde olumsuz etkiye sahip olabilir. Diger taraftan sadece
ise alimda degil orgiitlerde yasanan degisimler sonrasin-
da da calisan ¢cevre uyumunun degerlendirilmesi dnemli
olabilir. Teknolojik ve ekonomik degisimler orgiitlerde
de pek ¢ok degisimi beraberinde getirebilmektedir. Or-
giitin hedeflerinin, degerlerinin degismesi ya da isin
6zelliklerinin degisime ugramasit sonucunda birey-orgiit
ya da birey-is uyumu da farklilasabilir. Tiim bunlar &6r-
giitsel psikologlarin sirket icinde yapmasi gereken de-
gerlendirmelerdir.

Uyumun cok diisiik olmas: durumunda yapilmasi
gereken farkli planlamalar, 6rnegin caliganlarin orgiit
icinde farkli pozisyonlara getirilmesi, egitimler veril-
mesi ya da diger uyum arttirmaya yonelik ¢alismalarin
planlanmasi seklinde olabilir. Ne yazik ki bu konuda ya-
pilan fazla sayida ¢aligmaya rastlamak miimkiin degildir.
Meyer, Hecht, Gill, ve Toplonystky’nin (2010) orgiitsel
degisimle ilgili olarak yaptiklar1 bir ¢alismada birey-
¢evre uyumu, orgiit kiiltlirine uyum olarak tanimlanmig
ve orgiit kiiltlirtiniin dort alt faktori insanlarla iliskiler,
acik sistemler, icsel siiregler ve rasyonel hedefler olarak
Ol¢iilmistiir. Bu arastirmada 6zelikle orgiit kiiltliriiniin
iki alt faktoriine olan uyumun (igsel siirecler ve rasyo-
nel hedefler) orgiitsel baglilik ve isyerinde kalmay1 daha
glicli yordadigimi bulmuslardir. Piasentin ve Chapman
(2007), giiniimiizde is giictindeki kiiltiirel ¢esitliligin
birey-cevre uyumu konusunda yapilacak ¢aligmalar i¢in
de onemli oldugunu vurgulamiglardir. Bdylece isyerin-
de homojenlige neden olmadan ¢alisanlarin hem benzer
ozellikleri hem de farkli 6zellikleriyle gevreleriyle uyum
icinde olmalart miimkiin olabilir (Piasentin ve Chapman,
2007).

Sonug olarak bu makalede birey-¢evre uyumu kav-
ram1 Orgiitsel psikoloji perspektifinden incelenmistir.
Birey-¢cevre uyumu uzun yillardir arastirtlan bir konu
olmasina ragmen Onemli bazi konularda hala bir fikir
birligine ulasilamamigtir. Bunlardan ilki bu kavramin
nasil tanimlanacagidir. Cesitli arastirmacilar birey-cevre
uyumunu farkli sekillerde tanimlamiglardir; 6rnegin de-
gerlerin uyumu, kisilik uyumu ya da kiiltiir uyumu sek-
lindeki tanimlarin yani sira ihtiyaglarm karsilanmasi ya
da sahip olunan yetenek ve becerilerin bu uyumu belir-
ledigi seklinde tanimlamalar da mevcuttur. Bu karmagik-
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lik birey-cevre uyumu konusunda ele alinmasi gereken
en temel konudur. Clinkii farkli isevuruk tanimlarin var
olmas1 nedeniyle birey-¢evre uyumu konusunda yapilan
arastirmalarda bu kavram farkli sekillerde 6lgiilmekte-
dir. Ornegin bir aragtirmada birey-cevre uyumu deger-
lerin uyumu seklinde ele alinirken diger bir arastirmada
ihtiyaclarin karsilanmast seklinde olabilmektedir; ancak
bu arastirmalarm sonuglarinin birbirleriyle karsilastiril-
mas1 dogru bir yaklasim olmayacaktir. Bu nedenle ¢6-
ziilmesi gerek ilk problem birey-¢evre uyumu kavrami-
nin nasil tanimlanmasi gerektigine iligkin bir yaklasim
belirlemektir. Bu yaklasim belki de tiim farkli tanimlart
bir araya getiren ¢ok faktorlii bir tanim olabilir, boylece
arastirma sonuclar1 birbiriyle karsilastirilabilir.

Ikinci 6nemli nokta ise ¢evrenin farkl diizeylerinin
yani Orgiit, is, grup, meslek, yonetici uyumlarmin birka-
¢inin bir arada arastirildigi daha ¢ok sayida ¢alismaya
ihtiyag olmasidir. Alandaki arastirmalarin pek ¢ogu
birey-orgiit ve birey-is uyumu iizerinde odaklanmis ve
cevrenin diger diizeyleri pek fazla ele almmamistir. Or-
glit ve is uyumu orgiitsel psikolojide siklikla ¢aligilan i
doyumu, orgiitsel baghlik gibi degiskenlerle iligkili ol-
duklar i¢in daha ¢ok ele aliniyor olsalar da 6rnegin yo-
netici ile uyum ya da meslege uyum gibi diger diizeylerin
de 6nemli davranislart yordayabilecegi diisiiniilmelidir.

Ucgiincii nokta 6lgme yontemleri ile ilgilidir. Alan-
da yapilan ¢alismalarin pek ¢ogu birey-¢evre uyumunun
ol¢tilmesinde dogrudan yontemleri kullanmaktadir ki bu
yontemler aslinda bireyin, uyumu ne sekilde algiladikla-
riyla iliskili oldugu i¢in daha yararli bilgi verebilir. An-
cak dolayli 6lgtimlerin de daha fazla yapilmasi ve hatta
ayni1 drneklemde her iki dlgme yonteminin de kullani-
larak sonuclarin karsilagtirllmasiin farkl teknikler ara-
sindaki farki da gostermesi bakimindan énemli olacag:
diistintilmektedir.

Daordiinciti 6nemli nokta ise elde edilen bu bilgile-
rin, yani uyum ve calisan davranislart arasindaki iligki-
lerin alanda ¢alisilmasi ve orgiitlerde ¢aligan ve ¢evrenin
farkli diizeyleri arasinda uyum olmadig: takdirde neler
yapilabilecegine iliskin &neriler gelistirilmesidir. Orne-
gin eleman se¢iminde aday ve orgiit uyumu ya da is uyu-
mu nasil dl¢iilmeli, ise alimda ve yerlestirmede bu bilgi
nasil kullanilmali daha fazla sayida calismaya ihtiyag
vardir. Yine oOrgiitsel degisimlerde, orgiit kiiltiiriindeki
farklilagmalar sonucu olusan degisimlerin ¢aligan-6rgiit
uyumuna etkisi konusu yeni arastirmalarla tartigilmali-
dir.

Uyum sadece is ortaminda degil, okul, arkadas
gruplari gibi daha pek ¢ok ortamda 6nemli olan bir kav-
ramdir ve bu nedenle birey ve ¢evre arasindaki uyumun
var olmasi ya da olmamasinin hangi davraniglar1 yorda-
digin bilinmesi her zaman énemli olacaktir. Orgiitsel psi-
koloji ag¢isindan bakildiginda bu kavramin anlagilmasi
hem birey i¢in hem de 6rgiit i¢in olumlu sonuglar: dogu-

racagi i¢in bu konuda yapilacak yeni aragtirmalar olduk-
ca 6nemlidir. Ozellikle Tiirkiye’de bu konuda yapilmis
daha ¢ok galismaya ihtiyag vardir. Oncelikle birey-cevre
uyumunun tanimlanmast ve dlgiilmesinde alanda fikir
birligine ulasilmasi hem gelecekteki arastirmalarin hem
de simdiye kadar yapilmis arastirmalarin dogru yorum-
lanabilmesi agisindan énemlidir.
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Summary
Person-Environment Fit at the Workplace:
Different Approaches and its Role in Organizational Psychology

Doruk Uysal Irak
Bahgesehir University

Person-environment fit has been studied in organi-
zational psychology for several decades. After the World
War II one of the most important and fundamental idea
that describes organizational behavior was “Person fit-
ting job” and “Job fitting person” (Furnham, 1997). It is
believed that when employees achieve high levels of fit
with their environment, they are happier and more pro-
ductive at work (Muchinsky & Monahan, 1987; Pervin,
1968; Warr, 2007). Fit between person and environment
is also important for other variables such as staying at
the job, commitment, job satisfaction and health (Arthur,
Bell, Villado, & Doverspike, 2006; Cable & DeRue,
2002; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005;
Lauver & Kristof-Brown, 2001; Moos, 1987).

Although it is generally agreed that a congruence
between a person and the environment leads to positive
outcomes for both the individual and the organization,
there is a great deal of confusion regarding the concep-
tualization of the construct, which makes its study rather
problematic (see Kristof, 1996; Ostroff & Schulte, 2007).
Some researchers have described the person-environment
fit in terms of the similarity between various character-
istics like values or goals of the person and his or her
environment (e.g., Cable & Edwards, 2004; Chatman,
1991; O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991), whereas
others have explained the concept in terms of whether a
person and the environment meet each other’s needs or
demands (e.g., Edwards, 1991; Muchinsky & Monahan,
1987). The aim of this article was to examine various
approaches and studies about person-environment fit and
discuss its importance in organizational psychology.

Initially, person-environment fit discussions were
started by interactionists who believed that certain at-
titudes, cognitions, and behaviors are the outcomes of
the interaction between the person and situational factors
(Chatman, 1989; Muchinsky & Monahan, 1987; Ostroff
& Schulte, 2007). The interactionist theory emphasized
that neither personal characteristics nor situational fac-

tors alone could determine the responses or attitudes of
individuals, but rather the interaction of these two was
most important (Schneider, 1983; Terborg, 1981). Other
approaches that are important in the development of
person-environment fit studies were Murray’s (1938)
need-press model, Holland’s (1964) theory of careers,
Schneider’s (1987) attraction-selection-attrition (ASA)
framework, and lastly job characteristics theory (Hack-
man & Lawler, 1971; Hackman & Oldham, 1976, 1980)
and the theory of work adjustment (Dawis & Lofquist,
1984). In sum, person-environment fit studies have been
influenced by various theories, all of which have high-
lighted the joint importance of personal and environmen-
tal factors on determining behavioral outcomes.

Person-environment fit has come to be defined as
the degree of match, correspondence, compatibility, or
similarity between people and the environments in which
they find themselves such as job, organization, group, or
vocation (e.g., Kristof, 1996; Ostroff & Schulte, 2007;
Pervin, 1968; Schneider, 1987; Warr, 2007). It has been
described as the degree of congruence between personal
and situational variables in producing significant selected
outcomes such as job satisfaction (Muchinsky & Mona-
han, 1987). Moreover, the issue of person-environment
fit has been studied from multiple levels at which there
could be fit such as job, organization, vocation, or team
(Kristof, 1996; Ostroff & Schulte, 2007; Wheeler, Buck-
ley, Halbesleben, Brouer, & Ferris, 2005).

Fit can be described in various forms in the stud-
ies depending on different perspectives. There are two
basic perspectives about person-environment fit and
a key distinction should be made between supplemen-
tary fit and complementary fit (Muchinsky & Monahan,
1987). According to the first perspective, supplementary
fit (Kristof, 1996; Muchinsky & Monahan, 1987), peo-
ple may believe they fit the environment because they
share similar characteristics, values, norms, or interests
with the others in the environment. This kind of fit has
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also been labeled value congruence (Cable & Edwards,
2004) as it underlines the similarity between individual
and organizational values (Chatman, 1991; Kristof,
1996; O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991). The sec-
ond perspective, complementary fit, focuses on improv-
ing the link between the person and his or her environ-
ment. According to this perspective, person-environment
fit occurs when an individual adds something that was
previously missing to his or her environment, which
in turn provides effective results for that environment
(Muchinsky & Monahan, 1987), such as high produc-
tivity. Complementary fit may be further divided into
two types: Needs-supplies fit and demands-abilities fit
(e.g., Cable & DeRue, 2002; Edwards, 1991; Edwards &
Shipp, 2007; French, Caplan, & Harrison, 1982; Kristof,
1996; Ostroff & Schulte, 2007). People have different
needs in the workplace including biological needs and
psychological desires, motives, or goals (French, Rog-
ers, & Cobb, 1974) and organizations are expected to
meet individuals’ needs or wishes in order to provide fit,
hence there is a fit between individual needs and condi-
tions supplied by the organization (Edwards & Shipp,
2007; French, Caplan, & Harrison, 1982; Kristof, 1996;
Ostroff & Schulte, 2007). By contrast, complementary
fit may be a function of demands-abilities fit. According
to this view, each environment has some requirements
from a person. For instance, organizational requirements
could be the demands related to specific tasks or work
roles (Edwards & Shipp, 2007); when individuals have
the knowledge, skills, abilities (depending on the envi-
ronment), and resources (e.g., time) to fulfill these de-
mands, then there would be a match between demands
and abilities (French, Caplan, & Harrison, 1982; Kristof,
1996).

In addition to different conceptualizations and lev-
els in person-environment fit studies, how fit is measured
is an important factor that should be considered. The
means of measuring perceptions of person-environment
fit has been debated by several researchers (e.g., Arthur,
Bell, Villado, & Doverspkie, 2006; Hoffman & Woehr,
2006; Kristof, 1996), and because there are various
methods of measurement, it is important to clarify the

differences before deciding on one for use in research.

In conclusion in order to have a clear idea about
the importance of “person-environment fit” in organiza-
tional psychology, we need a clear conceptualization of
the concept. While similarity between the person and the
environment is beneficial for well-being, dissimilarity
leads to stress (French, Caplan, & Harrison, 1982). What
studies showed us in general fit is important both for the
person and the environment. Thus it is important to work
on providing fit in the organization. For example during
personnel selection fit should be considered as an impor-
tant concept. During interviews some questions would
be beneficial in order to evaluate applicants’ values and
goals and their congruence with the job and the organi-
zation. Fit that has been identified during interview is
important because it would help to predict several future
employee behaviors.

Although fit has been studied for several decades
there are still some controversial issues. One of them
is about the definition of the concept; is it congruence
of values, personalities or culture, or is it about needs-
supplies fit or demands-abilities fit. Thus how we should
define fit is one of the fundamental question. Second
point is about comparing different levels of fit such as
organization, job, group, vocation and supervisor. Most
studies focused on either job or organization but there
are fewer studies comparing other levels of fit. Third
point is about the measurement techniques. More studies
using indirect measurement techniques are needed and
also studies comparing the results of direct and indirect
measurements would be beneficial to the fit literature.
Forth and the last point would be related to the sugges-
tions to organizational psychologists working in the ap-
plied settings. Fit is important but if there is any incon-
gruence between person and organization or job, what
should we do? More studies are needed which are related
to measuring fit during interviews and the ways of using
this information for recruitment. Understanding fit has
positive outcomes both for employees and the organi-
zations. Thus, it is important to have a consensus about
the conceptualization and the measurement techniques
of person-environment fit.
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