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Ekolojik Vergileme: Seçilmiş Bazı Dünya Ülkeleri 
ile Türkiye Verilerinin Karşılaştırılması 

Öz 

Teknolojinin gelişmesi ile birlikte teknoloji tabanlı 
örgütlerdeki artış, bu örgütlerde yaygın olarak 
yürütülen proje bazlı işlerin ve çalışma 
gruplarının da sayılarını artırmaktadır. Bu 
nedenle kişilerin grup ile 
uyumu/uyumsuzluğunun sonuçları önem 
kazanmıştır. Bu araştırmada, kişilerin yer aldıkları 
çalışma grupları ile uyumlarının yöneticileri 
değerlendirmelerine olan etkisi incelenmiştir. 
Kişi-grup uyumu;kiş i ler in grup ile algısal 
demografik ve iş yapma benzerlikleri (ilişkisel 
demografi), kişisel ve grup değerleri arasındaki 
benzerlik ve grup üyeleri ile kişilik özellikleri 
benzerliği boyutlarında incelenmiştir. Araştırma, 
teknoloji tabanlı örgütlerden seçilmiş 640 kişilik 
(124 grup) örneklem üzerinde 
gerçekleştirilmiştir. Bulgulara göre, kişilerin 
gruplarına yönelik ilişkisel demografi algıları 
(%47) ve grup ile olan değer uyumu (%35) 
yöneticilerinden duydukları memnuniyeti 
(YONM) olumlu yönde etkilemektedir. 
Beklenilenin aksine, grup üyeleri ile olan kişilik 
özellikleri benzerliğinin yöneticiden duyulan 
memnuniyete etkisi (%28) olumsuzdur. Sonuçlar, 
benzerlik uyumunun yanı sıra, kişilik özellikleri 
açısından grup içinde "tamamlayıcılığın" önemi 
göstermektedir. 

Anahtar Kelimeler: Değerler, kişilik özellikleri, 
ilişkisel demografi, yöneticiden memnuniyet 

Person-Group Fit as a n Antecedent of 
Satisfaction w i t h t h e Supervisor 

Abstract 

In the light of developing technology, increasing 
of technology-based organizations cause project-
based work and working groups that are 
commonly occurred in these organizations to 
increase in number. Therefore, the result of 
employee's fit/misfit with the group gains 
importance for organizations. The effect of 
employees' fit with their group on their 
satisfaction with supervisor is investigated in this 
research. Person-group fit is examined by means 
of 3 dimensions: the employees' perception 
about demographic similarity with group 
members (relational demography, similarity of 
personal values with group values, and 
congruence of personality traits with group 
members' ones. 124 working group-sampling 
(640 employees) is selected at technology-based 
organizations. According to findings, employees' 
perception of demographic similarity concerning 
group (47 %) and value fit (35 %) affect 
satisfaction with supervisor, positively as 
expected. Contrary to expectations, personality 
traits similarity with group members explains the 
variance in the satisfaction with supervisor, 
negatively (28%). The findings highlight 
complementary fit concerning personality traits 
for the group in addition to supplementary fit. 
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1. Giriş 
Ente lek tüe l s e r m a y e n i n ö n e m kazandığı g ü n ü m ü z d e ça l ı şanlar ın git t ikçe ar tan 
düzeyde karşı karş ıya geldik ler i demogra f i k , sosyo-kü l tü re l , değer le r ve kişilik 
özel l ik ler i fark l ı l ık lar ın ı an layab i lmek , fark l ı l ık lar ın o lumlu e tk i le r inden y a r a r l a n m a k 
ve o lumsuz etk i ler in in yol açacağı sorunlar ı en aza ind i rmek yönet ic i le r için göz 
önüne a lma la r ı gerekl i bir ça l ı şma a lanı o lmuş tu r (George ve Cha t topadhyay , 2 0 0 2 : 
4 9 , Erdoğan ve diğ, 2 0 0 4 : 3 0 7 ) . Teknolo j in in ge l i şmes i ile bir l ikte o r taya ç ıkan 
teknolo j i taban l ı ö rgüt le rde yap ı lan iş ler in doğası grup ça l ı şmas ın ı öneml i hale 
ge t i rmek te , gruplardak i öneml i bir girdi o lan ente lek tüe l s e r m a y e n i n grup ile olan 
u y u m u n u n öncü l le r in in ne ler o lduğuna d ikkat ler i çekmekted i r . Teknolo j i tabanl ı 
ö rgüt le rde yaygın o larak yü rü tü l en proje tü rü işler proje yönet ic i s in in örgüt leyeceği 
yap ıdak i ro lünü g ü n d e m e get i rmekted i r . Yönet i c in in ça l ı şan larca nasıl a lgı lanacağı 
kişi-grup u y u m u ile ilişkili o lab i lecekt i r . 

Bu a raş t ı rman ın amac ı kişi-grup u y u m u öncü l le r in in , k iş inin yönet ic i s in i 
değer lend i rmes i üzer indek i etk is in i ince lemekt i r . 

2. Kuramsal Çevre ve Hipotezler 
2.1. Kişi-Grup Uyumu ve Belirleyicileri 

Örgütse l ça l ı şma gruplar ı (örneğin coğraf ik alt b i r imler ) dâhi l o lduklar ı örgüt 
bü tününden fark l ı o la rak eşsiz değer ve normla ra sah ipt i r ler (Sche in , 1 9 9 2 ; W e r b e l 
ve J o h n s o n , 2 0 0 1 : 2 3 3 ) . Bu neden le kişi ve alt b i r imler a ras ındak i u y u m u n dereces i 
kişi-örgüt u y u m u n d a n an laml ı de recede fark l ı o lacakt ı r (Kr istof , 1 9 9 6 : 5 ) . Yere l 
kü l tü rün etkis i ve bir coğraf i ça l ı şma b i r imindek i kişi ler ile d ışar ıdaki ça l ı şma 
gruplar ına göre daha çok e tk i l eş imde b u l u n m a , kişi-grup u y u m u için kişi-örgüt 
u y u m u n d a n daha çok açıklayıc ı gücü o luş turab i lecekt i r (Metz le r , 2 0 0 5 : 4 8 ) . W e r b e l 
ve Gi l l i land (1999 ) kişi-grup u y u m u n u gruba yen i kat ı lan kişi ve bağlı o lduğu ilk grup 
(ça l ı şma a rkadaş la r ı , yönet ic i ) a ras ındak i benzer l ik o larak tan ımlamış l a rd ı r (Werbe l 
ve J anson , 2 0 0 1 : 2 3 5 ) . 

Kişi-grup u y u m u , işteki poz isyonun k iş i leraras ı ilişki gerekt i receğ i düşünces ine 
dayan ı r . G ruba yen i kat ı lan kişi ve grup aras ındak i uyumlu luk benzer l ik ve 
tamamlay ı c ı l ı k u y u m u n u o luş tu rmaya dayan ı r . Benzer l ik u y u m u , gruba yen i kat ı lan 
kişinin gruptak i diğer üye ler ile benzer nite l ik ler i paylaşt ığı z a m a n o r taya ç ıkar . 
(Much insky ve M o n a h a n , 1 9 8 7 : 2 7 1 ) . Tamamlay ı c ı l ı k u y u m u ise gruba yen i ge len 
kiş i ler in diğer grup üye ler in in özel l ik ler in i destek ley ic i ya da t amamlay ı c ı n i te l ik lere 
sahip olduğu zaman or taya ç ıkar (Much insky ve M o n a h a n , 1 9 8 7 : 2 7 3 ) . G r u b u n 
bütün üye le r i , grup pe r fo rmans ın ı etk i ley ic i öneml i n i te l ik ler ve eks ik l ik lere sahip 
olduklar ı iç in , grup pe r fo rmans ı grup üye le r inden bir inin eks ik l ik ler in in diğer grup 
üye ler in in güçlü yan lar ı ile t amamland ığ ı z a m a n a r tmak tad ı r . Böy lece 
tamamlay ı c ı l ı k u y u m u bir ça l ı şma grubundak i insan kaynağı yeters iz l ik ler in i 
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be l i r l emeye ve kazan ı lmas ı ve ge l i ş t i r i lmes ine iht iyaç duyu lan t a m a m l a y ı c ı insan 
kaynağı ni te l ik ler in i or taya ç ı ka rmaya dayanmak tad ı r ( Edwa rds ve Cooper , 
1 9 9 0 : 2 9 5 ; W e r b e l ve J a n s o n , 2 0 0 1 : 2 3 6 ) . 

Benzer l ik u y u m u n u tamamlay ıc ı l ı k -benzer l i k bakış açısı ile t a n ı m l a m a n ı n a rd ından 
kişi-grup u y u m u n u n boyut la r ı , uyum l i te ra türündek i çeşit l i t a n ı m l a m a l a r ile 
aç ık lanabi l i r . Bu t an ım lama la r ı n bir k ısmı kişilik f ak tö rüne vurgu yapmaktad ı r . 
Davranışsa l aç ıdan kişil ik, b i rey in z ih inse l , bedense l ve ruhsa l öze l l ik ler inde görü len 
fark l ı l ık lardı r (E roğlu , 2000 ) . Başka bir t a n ı m l a m a d a ise kişi l iğin, b i rey in f iz iksel ve 
sosyal çev re ile il işki k u r m a biç imini şek i l l end i ren , bireyi d iğer le r inden ay ı r an , 
kend ine özgü duygu , düşünce ve davran ı ş kal ıplar ı olduğu i fade ed i lmekted i r 
(Kayaoğlu ve T u n a , 2 0 0 9 ; Hazar , 2 0 0 6 ) . Bu perspekt i f te , kişi-grup u y u m u için 
L i te ra türde ye r a lan bir t a n ı m , "b i rey in kişi l iğinin ilgili çev redek i diğer b i rey ler in 
kişi l iğine benzer l ik dereces i "d i r . Ferr is ve diğ. (1985 ) kişi-grup u y u m u n u kişilik 
öze l l ik ler indeki benzer l ik o larak bel i r tmişt i r (akt . Sh in , 2 0 0 5 ) . 

Örgüt ler genel l ik le alt kü l tü r le rden ve pozisyon düzey i , f onks i yon , yap ıya dayanan 
alt b i r imlerde gel i şen daha küçük alt kü l tü r le rden o luşur (Rous seau , 1990 : 392 ) . 
Kültür olgusu ise değer boyutuna d ikkat ler i çekmekted i r . Her insan bir değer ve 
değer s i s temine sahipt i r d iyen Rokeach 'a (1973 ) göre değer , "B i reyse l ve sosyal 
bak ımdan belir l i bir davran ı ş b iç imin in v e y a var o lma amac ın ın , buna t e r s bir 
davran ı ş biç imi ya da y a ş a m amac ına n i speten te rc ih edi ldiği , değ işmes i zor olan 
kalıcı bir inançt ı r " . Örgüt le rdek i alt fonks i yone l b i r imlerde o r taya ç ıkan kü l türe l 
fark l ı l ık lar , kiş i-örgüt u y u m u n u değer l end i rmek için a lg ı lanan örgütse l değer ler 
a ras ındak i tutar l ı l ık de reces ine bak ı lmaks ız ın yen i bir yak laş ım iht iyacını o r taya 
ç ı ka rmak ta , bu iht iyaç i şyer inde çeşit l i l ik ile bir l ikte olası alt kü l tür ler in sayıs ı a r t t ıkça 
çok daha öneml i ha le ge lmekted i r ( W a r r e n , 1996 ) . Örgütse l sosya l l e şme normla r ve 
değer le r ile ilgili o lup , bu değer le r grup k iml iğ inde merkez i bir rol o luş tu ruyorsa 
grup aç ı s ından krit ik ö n e m d e or taya ç ıkmaktad ı r . (Ve rquer , 2 0 0 2 ) . Bu neden le , 
gruplar or tak değer ler i pay laş ı r lar . Kişi-grup u y u m u n u n öneml i bir boyu tunun 
değer le r u y u m u olacağı i fade edi lebi l i r . O ha lde kişi-grup u y u m u n u n değer le r 
b o y u t u , kiş inin ça l ı şma grubunda h ü k ü m süren ya da grup üye le r in in paylaşt ık lar ı 
değer le r ile o lan u y u m u o larak i fade edi lebi l i r . 

Kişinin grup üye ler i o lan demogra f ik benzer l iğ i ya da farkl ı l ığı da bir kişi-grup u y u m u 
boyutu o larak düşünüleb i l i r . 

P fef fer (1983) grup ile gene l demogra f i k öze l l ik ler in ; yarat ıc ı l ık , pe r fo rmans , 
yönetse l başar ı ve kontro l gibi örgütse l ç ıkt ı lar üzer inde öneml i etk i ler i o lduğunu 
bel i r tmişt i r . Ancak , P fe f fe r 'a göre yaş , c ins iyet , eğit im d u r u m u , ırk gibi demogra f i k 
özel l ik ler in tek baş lar ına e tk i l e r inden çok, bir a rada etk i ler in i an l amak çok daha 
öneml id i r (O'Rei l ly ve diğ, 1 9 8 9 : 2 5 ; Sürgev i l , 2 0 0 8 : 1 1 4 ) . Bu neden le i l işkisel 
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demogra f i kav ramı gel işt i r i lmişt i r . İ l işkisel demogra f i , t a k ım ya da gruplardak i 
insanlar ın konumlar ı gereği , b i rbi r ler iy le düzenl i e tk i leş im kurma la r ı gerekt iği 
va r say ı lmaktad ı r . İ l işkisel demogra f i an lay ış ına göre grup üye ler i a ras ında 
demogra f i k özel l ik ler aç ıs ından fark l ı l ık lar ın ya da benzer l ik ler in karş ı laş t ı r ı lmas ı ; 
üye le r in t u t u m ve davran ış lar ı ile ilgili ve daha da öneml i s i iş ç ıkt ı lar ını e tk i leyen 
demogra f i k özel l ik ler in ne ler o lduğuyla ilgili ek bilgiler sağlayacakt ı r (Tsui ve 
O'Rei l ly , 1 9 8 9 : 4 0 7 ) . Demogra f i a lan ında yap ı lan birçok ça l ı şma , işgücü devr in i 
e tk i leyen demogra f i k değişken o larak , yaşa ve işe baş lama ta r ih ine 
odak lanmaktad ı r . Ancak , demogra f i k etk i ler anal iz ed i l i r ken ; kiş i ler in sadece bir 
veya iki demogra f ik özel l iğine o d a k l a n m a k t a n s a , demogra f i k prof i l ler i ç ıkar t ı la rak , 
t ü m özel l ik ler in etkis i değer lend i r i lmeye a l ınmal ıd ı r (Tsui ve O'Rei l ly , 1 9 8 9 : 4 0 8 ; 
Sürgev i l , 2 0 0 8 : 1 1 3 ) . 

İ l işkisel demogra f i iç inde ince leneb i lecek bir uyum tü rü o lan algısal benzer l ik t i r . 
İ l işkisel demogra f i kav ramıy la ö r t ü ş e n , algısal benzer l ik ya da fark l ı l ık lara göre 
or taya ç ıkan psikolojik grubun o luşmas ında benl ik kategor i leş t i rme süreç le r i grup 
çekici l iğini ve ö n e m i n i , grup üye le r in in özel l ik ler ine bağlı o la rak t an ım la r . Bu 
özel l ik ler demogra f ik o labi leceği gibi , mes lek i ve fonks iyone l çeşit l i kategor i ler de 
olabi l i r (Sürgev i l , 2 0 0 8 : 1 1 5 ) . Mes lek taş l a r ından fark l ı o lan kiş i ler , bu fark l ı l ık lara 
psikoloj ik an lamla r yük le r le r ve böy lece farkl ı l ık algısı gerçek farkl ı l ık o lmas ı 
gerekmeks i z in v a r s a y ı m a dayanan t u t u m ve davran ı ş la ra yol açar (Turner ve diğ, 
1 9 8 9 ; R iordan , 2 0 0 0 : 1 4 5 ) . G rup süreç le r i üzer inde farkl ı l ığın o lumsuz etk i ler in i 
aç ı k l amada Wi l l i ams ve O'Rei l ly (1998) bu etk i ler in teme l in i o luş tu ran neden in , 
üye le r in kendi ler in i gruptak i diğer k iş i lere benzer ya da ne kadar fark l ı 
h isset t ik ler in in dereces i o lduğuna dikkat çekmiş le rd i r . Ge r çek fark l ı l ık , a lg ı lanan 
demogra f i k farkl ı l ığa yol açar , bu da ilgili sonuç lar ı doğurur (Cunn ingham, 2 0 0 7 : 8 2 ) . 

B i rey ler a ra s ında , t u t u m l a r ve deney im le rdek i benzer l ik ler neden iy le yüksek çek im 
duygular ın ın ya şanmas ı ( By rne , 1971) ile etk i leş im ha l inde o lan t ak ım üye ler i 
a ras ındak i i let iş im (Rober ts ve O'Rei l ly , 1 9 7 9 : 45 ) i l işkisel demogra f in in etk i ler in i 
güç lendirebi l i r (Sürgev i l , 2 0 0 8 : 1 1 4 ) . T a k ı m üye ler i işle ilgili or tak t u t u m l a r a sahip 
o lduk la r ında işbirliği yapma la r ı m u h t e m e l d i r . Aks i t akd i rde ça t ı şma la r o r taya 
ç ıkacakt ı r ( M o l l e m a n ve S lomp , 2 0 0 6 : 5 ) . Kiş i ler in iş y a p m a y a il işkin sergi ledik ler i 
t u t u m l a r aç ıs ından bi rey in kendis i ile yönet ic i s i a ras ında ve ça l ı şma arkadaş la r ı ile 
aras ındak i t u t u m s a l benzer l ik a lgı lar ı , bel i r t i lmiş o lan etk i ler i neden iy le 
ince lenebi l i r . İ l işkisel demogra f i u y u m u n d a der in düzey benzer l ik boyut la r ından biri 
o la rak ince lenebi lecek işe yöne l ik t u t u m l a r d a benzer l ik , yüzeyse l benzer l ik unsur lar ı 
(c ins iyet , y a ş , eğ i t im , vb . ) görece yen id i r (Liao v d . ; 2 0 0 8 ) . İş y a p m a benzerl iği bu 
t u t u m l a r d a göz önüne a l ınabi lecek öneml i bir değişkendir . Kiş inin ça l ı şma grubu 
üye ler i ve yönet ic i s i ile algı layacağı iş y a p m a benzer l iğ i , gel işt i receği işe yöne l ik 
o lumlu duygular ı (gruba duygusal bağlıl ık, iş t a t m i n i , kar iyere bağlı l ık, kar iyer 
t a tm in i ) an laml ı de recede etk i leyeb i lecekt i r . Lia v d . (2008 ) yapt ık lar ı a ra ş t ı rmada 
ders in düzeyde benzer l ik boyut la r ından biri o la rak tan ımlad ık la r ı işe yöne l ik 
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t u t u m l a r aç ıs ından benzer l iğ i , iş t a tm in i ve grup için gel işt i r i len duygusa l bağlıl ık ile 
ilişkili bu lmuş la rd ı r . Özel l ik le fark l ı h iyerarş ik düzey le rdek i s ta tüye yöne l ik bir iş 
t u t u m benzer l iğ i ge l i ş t i rmek , b i rey in ça l ı şma grubuna ve üst poz isyona karşı o lumlu 
yöndek i değer lend i rmes in i e tk i leyeb i lecekt i r (Yıldız, 2 0 1 5 ) . Üst poz isyon örgütse l 
h iyera rş ide ast t a ra f ından arzu edi len bir konum niteliği taş ıd ığ ından , yönet ic i i le iş 
y a p m a benzer l iğ i , ça l ı şma grubu üye ler i ile o lan benzer l iğe göre daha etki l i 
görü leb i lecekt i r . Kişi ve yönet ic i s i a r a s ında , örgütse l bağ lamda etki l i o larak 
düşünü len iş y a p m a benzerl iği m e n t o r - m e n t i i l işkis inde bel i r ley ic i e t m e n l e r d e n biri 
o lab i lecekt i r . Ment in in m e n t o r ü ile algı layacağı iş y a p m a benzer l iğ i , metn in in rol 
mode l ge l i ş t i rmes inde etki l i o lacakt ı r . Kişi , bu lunduğu örgütse l o r t a m d a il işkisel bir 
özdeş le şme gerçek leş t i recek (Sluss ve As fo r th , 2 0 0 7 ; Mitche l l v d , 2015 ) , bu sü reç 
metn in in m e n t o r ü n ü iş y a p m a d a bir rol mode l o larak t a n ı m l a m a d a etki l i o lacakt ı r . 
Rol m o d e l l e m e , iş sü rec inde göster i len benzer t u t u m l a r ı n bir ö lçüde 
içse l leşt i r i lmes in i yans ı tacakt ı r . A lg ı lanan iş y a p m a benzerl iği i l işkisel 
özdeş leş t i rmede öneml i bir öncü l f ak tö rdür (Mi tche l l v d , 2 0 1 5 ) . 

Kişi-grup u y u m u n u n değer le r , kişil ik özel l ik ler i ve algısal demogra f ik / iş y a p m a 
benzer l ik u y u m u (i l işkisel demogra f i ) o larak boyut landı r ı l an üç tü rü için benzer l ik-
çek im yak laş ımı ve sosyal kategor i leş t i rme yak laş ımla r ına göre o lumlu sonuç la r ın 
o r taya ç ıkacağı i fade edi lebi l i r . 

By rne (1971 ) t a ra f ından ileri sü rü len 'Benzer l ik-Çek im Yak l a ş ım ı ' b i rey ler in 
kendi le r ine benzeyen le rden etk i lendiğin i i fade e tmek ted i r . İnsanlar , başkalar ın ı 
' kend i le r ine benzer ' o larak a lg ı lad ık lar ında , kendi ler in i daha güçlü h isseder ler . 
Sosyal kimlik ku ramına göre ise b i rey in belir l i bir sosyal grup( la r )a üye l iğ inden ve bu 
üyel iğe at fed i len değer le rden doğan benl ik k a v r a m ı , sosyal k iml ik o larak 
ad land ı r ı lmaktad ı r . O lumlu sosyal k iml ik ise kişinin ait o lduğu grup iç inde , diğer 
gruplar la karş ı laş t ı rmalar yap ı la rak kazanı l ı r ( M e ş e , 1999 ) . Sosyal k iml ik kuramı 
çe r çeves inde sosyal ka tegor i leş t i rme kuramı ince leni r (Sürgev i l , 2 0 0 8 : 1 1 7 ) . Ta j fe l ve 
T u r n e r (1986 ) sosyal ka tegor i l e şmey i , insan lar ın kendi ler in i de dâhi l et t ik ler i bir "iç 
g rup" ve karş ı lar ına aldıklar ı bir "dış g r u p " şek l inde kategor i ler i ya ra ta rak sosyal 
çev ren in düzen lenmes i şek l inde kavramlaş t ı rmış la rd ı r . Sosyal ka tegor i l e şme , 
b i rey ler in kendi ler in i ve diğer ler in i belir l i sosyal kategor i le re ye r l e ş t i rme le r ine 
işaret e tmek ted i r . Bu d u r u m , b i rey ler in gruplar a ras ında karş ı laş t ı rma 
yapab i lme le r in i de sağ lamaktad ı r . B u , ka tegor i l e şmen in bir inci iş levidir . 
Ka tegor i leşmenin ikinci işlevi i se , b i rey in top lum iç indeki yer in i o lu ş tu rma ve 
t a n ı m l a m a a n l a m ı n d a , bir k iml ik iş levidir . Ka tegor i leşme sayes inde birey , 
d iğer inden farkl ı l ığını ve daha iyi o lduğunu a n l a m a , yan i o lumlu bir sosyal k iml ik 
o lu ş tu rma peş indedi r (Soy lu , 1999 ) . Bu bakış açısı ile kendi değer ler in i grup 
değer ler i ile uyumlu gören bi rey iç grup o larak at fett iğ i bu grup ile sosyal 
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kategor i leşmes in i gerçek leş t i recekt i r . Böy lece değer ler , kişil ik özel l ik ler i ve i l işkisel 
demogra f i u y u m u n u sağladığı t a ra f (grup) ile kimliğini t an ım layacak t ı r . 

2.2. Kişi-Grup Uyumu ve Yöneticiden Duyulan Memnuniyet 

Metz le r (2005) kişi-grup u y u m u ve kişi-örgüt u y u m u n u n iş t a tm in i ve örgüte 
duygusal bağlıl ık üzer indek i i l işkisini ince lemiş , kişi-grup u y u m u n u n kişi-örgüt 
u y u m u n d a n daha çok bu değişken ler i yordayab i leceğ in i i fade etmiş t i r . V e r q u e r 
(2002 ) ça l ı şma grubu üye le r inden m e m n u n i y e t değişkenin in objekt i f kişi-grup 
u y u m u ile aç ık lanabi leceğin i göstermiş t i r . 

Bir proje ö rgü t l enmes inde grup üye ler in in iş t a t m i n i , k u r u m a ya da gruba 
bağl ı l ık lar ı , g rubun pe r fo rmans ı doğrudan yönet ic i ile i l i şk i lendir i lebi lmektedir . 
Çünkü proje l ider i , fonks iyone l yetk in l iğ ine göre pro jedeki rol ler i üs t lenen grup 
üye ler i a ras ındak i koord inasyonu sağ lamaktad ı r . Teknolo j i taban l ı ö rgüt le rde 
yap ı lan işte üye ler a ras ındak i karşı l ıkl ı bağımlı l ık yüksekt i r . Karşı l ıkl ı bağımlı l ık da 
üye ler a ras ında fonks iyone l rol ler i ile a lakal ı etki l i bir i let iş imi gerek t i rmekted i r . 
Diğer ça l ı şanlar ile etk in i let iş im için benzer uygunlukta ça l ı şma değer ler i ve 
no rmla r ı , kişi l ik özel l ik ler i ve demograf ik / i ş y a p m a benzer l ik ler i (benzer l ik u y u m u ) 
proje l ider inin projeyi başarı l ı şek i lde örgüt lemes i ile i l işki lendir i lebi l i r . Bu neden le 
kişi-grup u y u m u n yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t için bir öncü l olabi leceği 
öner i lebi l i r . K r i s to f -B rown 'nun ( 2 0 0 5 : 2 9 3 ) gerçekleşt i rd iğ i m e t a anal iz sonuç la r ına 
göre yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t kişi-grup u y u m u ile an laml ı i l işkiye sahipt i r . 
Buna göre , kişi-grup u y u m u n u n üç boyutu o lan değer ler u y u m u , kişil ik özel l ik ler i 
u y u m u ve algısal demogra f ik benzer l ik/ iş y a p m a benzer l iğ in in ( i l işkisel demograf i ) 
yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t ile o lumlu y ö n d e il işkisi aşağıdaki h ipotez ler ile 
öner i lebi l i r . 

H1 : Kişinin değerleri ile çalışma grubunda hüküm süren değerler arasındaki 

benzerlik kişinin yöneticisinden duyacağı memnuniyetini olumlu etkilemektedir. 

H2 :Grup üyesinin kişilik özellikleri ile gruptaki diğer üyelerin kişilik özellikleri 

arasındaki benzerlik kişinin yöneticisinden duyacağı memnuniyetini olumlu 

etkilemektedir. 

H3: Kişinin çalışma grubuna yönelik demografik benzerlik algısı ve çalışma 

arkadaşları/yöneticisi ile olan algısal iş yapma benzerliği, yöneticisinden duyacağı 

memnuniyetini olumlu etkilemektedir. 
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3. Araştırma 
3.1. Örneklem 

Teknolo j i taban l ı ö rgüt le rden seç i lmiş ö r n e k l e m , banka lar ın bi lg i- iş lem/teknoloj i 
b i r im le r inden , yaz ı l ım ge l i ş t i rme f i rma la r ı ndan , teknolo j i yoğunluk lu AR-GE 
faa l iyet le r i sü rdü ren ü re t im f i rma la r ı ndan , Habe r l e şme ve G S M opera tö rü 
ş i rke t le rden a l ınmışt ı r . 

Ana küt ledek i birey sayıs ı ( N) t a m o larak b i l i nmemekted i r . Bu d u r u m d a yak laş ık 
o larak seç i lecek ö rnek l emdek i göz lem sayıs ını (n) bu lmak için f o r m ü l (1 ) 'den 
ya ra r l ana rak 

n = ( z2 * p * q ) / d2 (1) 

z: 0 ,05 anlaml ı l ık düzey inde 1,96 p: 0 ,5 (görü lme oranı , homojen l ik ) 

q = 1 - p : 0 ,5 (gö rü lmeme oran ı ) d : kabul ed i leb i lecek ö r n e k l e m e hatas ı ( % 5) 

değer ler i ile n = 3 8 4 kişi o larak hesap lanmış t ı r . Be l i r lenmiş say ıdak i kat ı l ımc ıdan t ü m 
ver i le r in eksiks iz e lde ed i l emeyeceğ i düşünü ldüğünden a raş t ı rma 124 ça l ı şma 
g rubundan top l am 640 kişi ile gerçek leşt i r i lmiş t i r . 

3.2. Yöntem ve Kullanılan Ölçekler 

Benzer l ik u y u m u değer ler ve kişil ik özel l ik ler i boyut lar ı için objekt i f o larak 
ö l çümlenmiş t i r . Değer ler , kişisel ve grupta h ü k ü m süren değer le r o lmak üzere iki 
şek i lde be l i r lenmişt i r . Benzer l ik u y u m u , diğer u y u m a raş t ı rma la r ına benzer şeki lde 
(örneğ in , Enz, 1988 ; Y ı ld ı r ımbulut , 2 0 0 6 ; G ü n e ş e r , 2007) kişisel değer le r ve grup 
değer ler i a ras ındak i mut lak ile ö l çümlenmiş t i r . Kişilik özel l ik ler i u y u m u ise bireyin 
kişil ik özell iği ile odak birey har iç diğer grup üye ler in in kişil ik özell iği o r ta lamas ı 
a ras ındak i mut lak fa rk ile be l i r lenmişt i r (K r i s to f -Brown ve diğ, 2 0 0 5 : 3 0 5 ) . Farkl ı l ık 
ne kadar faz la ile benzer l ik u y u m u n u n az olacağı i fade edi lebi l i r . İ l işkisel demograf i 
ise grup üyes in in algısı ile değer lendi r i lmiş t i r . 

Değerler: Kişi-grup değer ler u y u m u boyu tunda , k iş i ler in sahip olduğu değer le r ile 
ça l ı şma grubu değer ler in in ne de recede benzer olduğu ö l çümlenmiş t i r . Bunun iç in , 
or i j inal i O'Rei l ly v d . (1991 ) t a ra f ından gel işt i r i len Örgütse l Kültür Prof i l in in (OCP) 
geçer l i l ik ve güveni l i r l ik anal iz ler in in Cable ve Judge'n in (1996 ) t a ra f ından yen iden 
yap ı lmas ıy la o luş turu lan kısa ve r s i yonu o lan 4 0 madde l i k hal i ku l lanı lmışt ı r . 
İnce lenen değer boyut lar ı 1-yenil ikçil ik 2-istikrarl ı o lma 3- insanlara saygı d u y m a 4-
sonuç odakl ı l ık 5-detaycı l ık 6-takım odakl ı l ık 7-rekabetç i l ik ' t i r . Bu ça l ı şmada söz 
konusu değer ler in 5'li L ikert ölçeği ile ö n e m derece le r i değer lendi r i lmiş t i r . 
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Kişilik özelikleri: B i rey le re 60 madde l i k NEO-PIR (NEO Five Factor Persona l i ty , Costa 
ve McCrae , 1991) uygu lanarak beş global kişil ik özell iği o lan duygusa l dengesiz l ik , 
dışa dönük lük , d e n e y i m e açıkl ık , uyumlu luk , özdis ipl in boyut lar ı ince lenmiş t i r . Her 
bir boyut için 12 soru ile ö l ç ü m l e m e sonucunda aynı ça l ı şma grubundak i b i rey ler in 
kişil ik özel l ik ler i a ras ındak i benzer l iğe göre uyum or taya ç ıkar ı lmışt ı r . Kul lanı lan 
ölçeğin Tü rkçe uya r l amas ı Gülgöz t a ra f ından yapı lmış t ı r . Madde le r kat ı l ımcı lar 
t a ra f ından 5'li L ikert ölçeği ku l lan ı larak değer lendi r i lmiş t i r . 

İlişkisel Demografi: Grup üye ler i ile c ins iyet , ya ş , meden i d u r u m , eğit im düzey i ve 
i şyer indek i ça l ı şma süre ler i benzer l ik/ fark l ı l ığ ın ın b i rey t a ra f ından nası l algı landığı 
ö l çümlenmiş t i r . Her m a d d e bir benzer l ik boyutunu ö l ç ü m l e m e k üzere t o p l a m d a 5 
m a d d e ye r a lmaktad ı r . Ayr ı ca yönet ic i s i ve ça l ı şma arkadaş la r ı ile iş y a p m a şeki l ler i 
aç ı s ından ne de recede benzer/ fark l ı o lduğu algısı (kendis in i kategor i leş t i rmes i ) iki 
soru ile be l i r lenmişt i r . 

Yöneticiden duyulan memnuniyet: Spector (1985 ) İş Ta tm in i Anket i 'n in 
yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t i ö l çmeye ya rayan 4 madde l i k alt ölçeği ile Bass 
ve Ava l io (1980 ) t a ra f ından gel işt i r i len ve daha sonra rev ize edi len (1995 ) Fo rm 5X 
hali ile kul lanı lan Çok Faktör lü Liderl ik Anket in in (MLQ, Mul t i fac tor Leadersh ip 
Ques t ionna i re ) l iderden duyu lan t a tm in i ö lçen iki maddes inden biri o lan 
'Yönet ic imin sergi lediği l iderl ik t a t m i n edic i n i te l iktedir ' maddes i ve Scarpel lo ve 
Vandenberg ' ın (1987 ) gelişt irdiği 18 madde l i k 'Yönet ic iden Duyulan M e m n u n i y e t ' 
ö lçeğinin bir maddes i (Yönet ic im iş ler in yap ı lmas ında bana ya rd ım eder ) 
yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t i ö l çmek için kul lanı lmışt ı r . Çok fak tör lü l iderl ik 
anke t inden l ider l ikten duyu lan t a t m i n maddes in in özel l ik le a l ınmas ın ın sebeb i , 
b i rey ler in yönet ic i le r i için gel işt i rdik ler i l iderl ik algı lar ının ayr ıca ö l çü lmek i s tenmes i 
neden iy led i r . Spector (1985 ) yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t alt ölçeğinin iç 
tutar l ı l ık güveni l i r l iğini 0 ,82 o larak be l i r lemişt i r . Scarpel lo ve Vandenberg ' i n (1987 ) 
gelişt irdiği or i j inal ölçeğin güveni l i r l iği 0 ,95-0 ,96 değer ler i a ras ında değ işmekted i r . 
M L Q ölçeğin in iç tutar l ı l ık güveni l i r l iği ise çeşit l i a raş t ı rma la rda 0 , 74 -0 ,91 a ras ında 
hesap lanmış t ı r (Bass ve Avo l io , 1 9 9 5 ; E rkut lu , 2 0 0 8 : 7 1 3 ) . Madde le r kat ı l ımcı lar 
t a ra f ından 5'li L ikert ölçeği ku l lan ı la rak değer lendi r i lmiş t i r . 

U y u m bi leşenler in in (bağımsız değişken ler ) yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t 
(bağımlı değişken) üzer indek i etkis i l isrel 8 .7 programı kul lan ı larak yapısa l eşit l ik 
model i ile t e s t edi lmişt i r . Keşfedic i f ak tör anal iz ler i ve ö lçek ler in güveni l i r l ik ler i 
anal iz ler i ise SPSS 22 .0 p rogramından yara r lan ı l a rak gerçek leşt i r i lmiş t i r . 
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4. Bulgular 
4.1. Ölçeklerin Güvenirlik ve Geçerlikleri 

Yöneticiden duyulan memnuniyet 

Keşfedic i f ak tö r anal iz i ve içsel tutar l ı l ık güvenir l i l iği Tab lo 1'de görü lmekted i r . 

Tablo 1. Yöneticiden Duyulan Memnuniyet Ölçeği Keşfedici Faktör Analizi 

Maddeler Faktör 
Yükleri 

Özdeğer 
Açıklanan 
Varyans 

(%) 

Ölçek 
güvenilirliği 

Yöneticim işini yapma konusunda oldukça 
yetenekli ve ehildir 
Yöneticim bana karşı adil davranır. 
Yöneticim astlarının düşünce ve 

1 duygularına çok az ilgi gösteriyor 
Yöneticimi seviyorum 
Yöneticim işlerin yapılmasında bana 
yardım eder. 
Yöneticimin sergilediği liderlik tatmin 
edici niteliktedir  

Kaiser-Meyer-Olkin Testi 
Bartlett's Küresellik Approx. Chi-square 
Testi df 

Sig. 

0,872 

0,845 

0,583 

0,863 

0,808 

0,869 

3,967 66,112 

0,903 
1,992E3 

15 
0,00 

0,889 

: 0 
S 

to 
I L . 

Kişi-grup değer farkları 
Kişi-grup fark lar ın ı a l m a d a n önce 40 m a d d e d e n o luşan kişi ve grup değer ler i 
ö lçek ler i için iç tutar l ı l ık güveni l i r l ik ler i hesap lanmış , s ı ras ıy la C ronbach a lpha = 
0 ,854 ve 0 ,925 değer ler i e lde edi lmişt i r . Kişi-grup değer fark lar ı için keşfedic i 
f ak tö r anal iz i yap ı lmış t ı r . Keşfedic i f ak tör anal iz i ve iç tutar l ı l ık güveni l i r l iği Tab lo 
2'de görü lmekted i r . 
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Tablo 2. Kişi-Grup Değer Farkları Keşfedici Faktör Analizi 

r 
öt 

Faktör Açıklanan Alt ölçek Maddeler Özdeğer 
Yükleri Varyans (%) güvenilirliği 

12. İnsan odaklı olmak 
13. Adil olmak 
14. Hoşgörülü olmak 
15. Resmiyetten uzak olmak 
17. Destekleyici olmak 
20. Düşünceli olmak 
29.İşyerinde arkadaşlık geliştirmek 
24. Profesyonel gelişim için fırsatlar 
sunmak 
25. İyi performansı yüksek ücretle 
ödüllendirmek 
26. İş güvencesi sunmak 
27. İyi performansı övmek 
1. Değişikliklere uyum sağlamak 
3.Yenilikçi olmak 
6. Bağımsız olmak (T) 
8. Analitik düşünce yapısına sahip olmak 
28. Çatışma ile doğrudan yüzleşmek 
31.Uzun saatler boyunca çalışmak (T) 
37.Sonuç odaklı olmak 
40. İyi derecede organize olmak 
2. İstikrarlı olmak 
7. Kurallara önem vermek 
9. Detaylara önem vermek 
18. Hırslı, mücadeleci olmak 
21 . Başarı odaklı olmak 
35.Saygın bir üne sahip olmak 
39.Rekabetçi olmak 

Toplam 

Kaiser-Meyer-Olkin 
Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-square 
df 
Sig.  

7,289 

0,621 
0,657 
0,813 
0,641 
0,611 
0,551 
0,481 

0,510 

0,796 2,235 
0,776 
0,747 
0,770 
0,598 

- 0,530 
0,580 
0,575 

- 0,671 
0,467 
0,576 
0,591 
0,792 
0,622 
0,758 
0,499 
0,593 
0,719 

1,657 

1,254 

1,201 

1,113 

0,90 
4,365E3 
325 
0,00 

13,271 0,821 

9,870 

8,570 

8,490 

8,381 

8,148 

56,73 

0,773 

0,192 

0,227 

0,627 

0,660 

0,889 

Keşfedic i f ak tör ana l iz i , sorun lu görü len her madden in s ı ray la ö l çekten ç ıkar ı lmas ı 
yön tem iy l e uygu lanmış , sonuç ta 14 i te rasyon gerçek leşt i r i lmiş t i r . 3 . fak törde 
grup lanan 6 . m a d d e ve 4 . f ak tö rde grup lanan 3 1 . m a d d e n i n güveni l i r l iği düşürü ldüğü 
görü lmüş tü r . 6 .madden in ö lçekten ç ıkar ı lmas ı ile üçüncü fak tör için alt ö lçek 
güveni l i r l iği 0 , 7 2 6 ' a , 3 1 . m a d d e n i n ö lçekten ç ıkar ı lmas ı ile 0 , 657 'e yükse lmiş t i r . Söz 
konusu madde le r in ç ıka r ı lmas ından sonra t ek ra r l anan fak tö r anal iz ler i sonuç lar ı 
Tab lo 3'de görü lmekted i r . 

1 

2 

3 

4 

5 

6 
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Tablo 3. Kişi-Grup Değer Farkları Keşfedici Faktör Analizi (tekrar) 

Maddeler 
Faktör - d - Açıklanan Alt ölçek 
Yükleri ğ Varyans (%) güvenilirliği 

12. İnsan odaklı olmak 
13. Adil olmak 
14. Hoşgörülü olmak 
15. Resmiyetten uzak olmak 
17. Destekleyici olmak 
20. Düşünceli olmak 
29.İşyerinde arkadaşlık geliştirmek 
24. Profesyonel gelişim için fırsatlar sunmak 
25. İyi performansı yüksek ücretle 
ödüllendirmek 
26. İş güvencesi sunmak 
27. İyi performansı övmek 
1. Değişikliklere uyum sağlamak 
3.Yenilikçi olmak 
8. Analitik düşünce yapısına sahip olmak 
28. Çatışma ile doğrudan yüzleşmek 
37.Sonuç odaklı olmak 
40. İyi derecede organize olmak 
2. İstikrarlı olmak 
7.Kurallara önem vermek 
9. Detaylara önem vermek 
18. Hırslı, mücadeleci olmak 
21 . Başarı odaklı olmak 
35.Saygın bir üne sahip olmak 
39.Rekabetçi olmak 

Toplam 

Kaiser-Meyer-Olkin 
Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-square 
df 
Sig.  

0,637 
0,674 
0,722 
0,701 
0,617 
0,559 
0,501 
0,547 

0,684 

0,702 
0,647 
0,685 
0,630 
0,671 
0,579 
0,509 
0,644 
0,604 
0,798 
0,645 
0,755 
0,520 
0,589 
0,748 

7,488 

2,242 

1,891 

1,604 

1,308 

1,127 

0,87 
4,365E3 
312 
0,00 

14,345 0,821 

10,948 

9,470 

8,965 

8,788 

8,352 

60,868 

0,773 

0,726 

0,657 

0,627 

0,660 

0,901 

G rup lanan madde le r , aynı f ak tö rde top lanan madde le r in içer iğine ve ori j inal ölçek 
f ak tö r ad lar ına m ü m k ü n o lduğunsa sadık ka l ı nmaya ça l ış ı larak aşağıdaki şeki lde 
ad landı r ı lmış t ı r : 

1 . Faktör : 
2. Faktör : 
3. Faktör : 
4 . Faktör : 
5. Faktör : 
6. Faktör : 

1_ 
: 0 S 

to 
I L . 

1 

2 

3 

4 

5 

6 
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Beş faktör kişilik boyutları 
Beş Faktör Kişilik Boyut la r ı , NEO-FF 'ün Tü rk Kü l tü rüne uyar lamas ın ı y apan Gülgöz 
t a ra f ından değer lend i r i lmiş ve her kat ı l ımcı için beş fak tör puan la r ı , bu ö rnek lemin 
dahi l edildiği güveni l i r l ik ve geçerl i l ik a raş t ı rmas ın ın göz lemler i ile bir l ikte 
s tandard ize edi lmiş t puanlar ı şek l inde bu anal iz için ku l lan ı lmışt ı r . 

4.2. Uyum Bileşenlerinin Yöneticiden Duyulan Memnuniyet Üzerindeki 
Etkileri 

Mode lde te s t ed i len i l işki lere ait t değer ler i Tab lo 4 'de , s tandar t yol katsay ı lar ı Şekil 
1'de, yap ısa l eşit l ik mode l in in u y u m endeks le r i değer ler i Tab lo 5'de görü lmekted i r . 

Şekil 1. Yöneticiden Duyulan Memnuniyet Yapısal Eşitlik Modeli Standart Yol 
Katsayıları 

Chi-Sq-jaıe=788.99, df=246, P-value=0.00000, HMSEfi=0.059 
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Tablo 4. İlişkilerin t Değerleri 
ilişkiler t değeri 

Algısal demografik benzerlik -> Yöneticiden memnuniyet 8,43 
Grup değer uyumu Yöneticiden memnuniyet -7,15 
Kişilik özellikleri uyumu Yöneticiden memnuniyet 4,71 

Tablo 5. Yöneticiden Duyulan Memnuniyet Yapısal Eşitlik Modeli Uyum 
Endeksleri 

X2/d.f. RMSEA ĞFİ AĞFİ SRMR NNFİ CFİ 
Kabul edilen < 5 < 0,08 >0,90 >0,90 <0,08 >0,90 >0,90 
Hesaplanan 3,20 0,059 0,907 0,89 0,060 0,927 0,935 

T ü m u y u m endeks le r i bir a rada değer lendi r i ld iğ inde mode l in iyi düzeyde u y u m 
gösterdiği i fade edi lebi l i r . 

An laml ı t değer le r ine sahip i l işki ler göz ö n ü n e al ındığında yönet i c iden duyu lan 
m e m n u n i y e t algısal benzer l ik , kişi-grup değer u y u m u ve grupta kişi l ik özel l ik ler i 
fark l ı l ığ ından e tk i l enmekted i r . Buna göre yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t 
( Y O N M ) : 

Y O N M = 0 ,47 İl işkisel Demogra f i - 0 ,35 Grup tan değer farkl ı l ığı + 0 ,28 Grup tan 
kişil ik özel l ik ler i farkl ı l ığı 

Yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t en çok algısal benzer l i k ten o lumlu yönde 
e tk i l emekted i r . İkinci öneml i etk i ise kişi-grup değer farkl ı l ığının o lumsuz yönlü 
etk is id i r . Gö rece en düşük ilişki g ruptan kişil ik özel l ik ler i farkl ı l ığı ile o lumlu yönde 
or taya ç ıkmışt ı r . 

Bu lunan sonuç la ra gör H1 ve H3 h ipotez ler i doğru lanmış , H2 h ipotezi 
doğru lanmamış t ı r . 

5. Sonuç ve Öneriler 
5.1. Sonuç 

Bu lunan sonuç la ra gör H 1 ve H3 h ipotez ler i doğru lanmış , H 2 h ipotezi 
doğru lanmamış t ı r . Ça l ı şma o r t am ına il işkin fak tör le r büyük ö lçüde yönet i c iden 
kaynak lanmaktad ı r . İ şgörenlere t a t m i n ve bağlıl ık duygusu kazand ı racak an laml ı ve 
yen i o lanak la r sağ layan bir iş , adil üc re t , iyi bir ça l ı şma o r t a m ı , ö ğ r e n m e ve ge l i şme 
f ı rsat ı gibi f ak tör le r , büyük ö lçüde yönet ic in in denet im inded i r (Doğan ve Kıl ıç, 
2 0 0 7 : 4 4 ) . Bu neden le , çoğu kez , grup üye ler i a ras ında birl iktel iği teşv ik eden çev re 
o lu ş tu rmak tan so rumlu o lanın grup l ideri o lduğu söy lenebi l i r (Stanley , 2 0 0 1 : 7 1 6 ) . 
Benzer değer le re sahip o lma neden iy le bi rey ler ve bi rey-yönet ic i a ras ında i let iş imin 
iyi o lmas ı ve i l işki ler in ge l i şmes i sonucu yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t i n a r tmas ı 
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bu aç ıdan bek lenen bir sonuçtur . Yönet ic i le r , arzu edi len değer ler i açık bir şek i lde 
i fade ederek , ödül ve fark ında l ık aracı l ığıy la değer ler i zor layarak , değer-tutar l ı 
davran ış ı i spat layarak değer le r u y u m u n u n sağ lanmas ı sü rec inde öneml i bir rol 
oynar la r (Kouzes ve Posner , 1 9 9 5 ; O'Rei l ly ve C h a t m a n , 1 9 8 6 : 4 9 6 ; Ost rof f ve diğ, 
2 0 0 5 : 5 9 7 ) . Bu neden le , yönet i c i değer lend i rme le r in in kişi-grup u y u m u n u n üç 
boyutu ile an laml ı i l işkisi bu a r a ş t ı r m a d a , beklendiği şeki lde or taya ç ıkmışt ı r . 

Ça l ı şanlar ın kişisel değer ler in in grupla u y u m u n u n sağ lanmas ı grupta h ü k ü m süren 
değer ler in pay laş ı lmas ı an l am ına ge leceği , böy lece kolekt i f bir ik l imin or taya 
ç ıkacağı i fade edi lebi l i r . Kolekt i f ikl im o l u ş u m u n d a en öneml i e t ken le rden biri l iderin 
ro lüdür . Koz lowsk i ve Doher ty (1989 ) l ider ve ast a ras ındak i e tk i leş imin ikl im algıları 
üzer inde an laml ı bir e tk iye sah ip o lduğunu göste rmiş le rd i r (akt . Gil ve diğ, 
2 0 0 5 : 3 1 9 ) . G rup ile değer le r u y u m u n a bağlı o la rak or taya ç ıkacak kolekt i f ikl im bu 
neden le l idere bağlı o larak o luşturabi l i r . A ra ş t ı rmada kişinin grup ile değer ler , 
i l işkisel demogra f i ve kişil ik özel l ik ler i aç ı s ından u y u m u , yönet i c i s inden duyduğu 
m e m n u n i y e t ile beklendiği şek i lde ilişkili saptanmış t ı r . 

Bu a raş t ı rma s o n u n d a , kiş inin grup üye le r ine yaş , eğit im düzey i , meden i d u r u m , 
c ins iyet ve örgütse l k ıdem aç ıs ından ne de recede benzer olduğu algısı 
yönet i c i s inden m e m n u n i y e t i n i o lumlu yönde e tk i l emekted i r . Harr ison ve diğ. 
(2002 ) gerçek grup çeşit l i l iğinin algı lar la ilişkili o lduğunu saptamış t ı r . A lg ı lanan grup 
çeşitl i l iği an laml ı bir şek i lde t ak ım ın sosyal en tegrasyonu ile i l işkil idir (Cunn igham, 
2 0 0 7 : 8 4 ) . Tak ım ın sosyal en tegrasyonu sağ lamada l iderin kilit ro lü , bu neden le 
demogra f i k benzer l ik ler neden iy le l iderden duyu lan m e m n u n i y e t i e tk i l emekted i r . 

A ra ş t ı rma bulgular ına göre , genel a n l a m d a kişil ik özel l ik ler in in gruptan farkl ı l ığı 
yönet i c iden duyu lan m e m n u n i y e t i a r t ı rmış t ı r . Farkl ı kişil ik özel l ik ler ine sahip 
kiş i ler in grup fonks i yonuna o lumlu etk i ler in in olduğu bu neden le i fade edi lebi l i r . 
G lomb ve W e l s h ( 2 0 0 5 ) , k iş i leraras ı benzer l iğ in o lumlu sonuç la ra yol açacağını öne 
sü ren bazı ça l ı şmalar ın aks ine farkl ı l ığın o lumlu sonuç la ra yol açacağına dikkat 
çekmiş t i r . Çeşit l i a ra ş t ı rma bulgular ı genel kişil ik heterojenl iğ in in homojen l i k ten 
daha çok grup pe r fo rmans ı üzer inde o lumlu etk iye yol açabi leceğin i göstermiş t i r 
( M o y n i h a n ve P e t e r s o n , 2 0 0 1 : 3 5 5 ) . Bir diğer neden ise, grubu y ö n e t e n k iş in in , fark l ı 
kişil ik özel l ik ler in in grupta or taya ç ıkmas ı m u h t e m e l o lumsuz etk i ler in i ön ley ic i , 
ça t ı şmalar ı g ider ic i , t a m p o n kişi o la rak görü lmes id i r . Çünkü grup ile kişil ik özel l ik ler i 
farkl ı l ığın a r tmas ı yönet i c iden duyu lan t a tm in i a r t ı rmaktad ı r . Bu görüşü 
des tek leyecek bir bulgu o larak G la t fe l te r (2000) t a ra f ından yap ı lan ça l ı şmadan söz 
edi lebi l i r . Yönet i c in in i let i ş ime açık o lmas ı ve i let iş im etkil i l iği ça l ı şan ta tmin i 
üzer inde o lumlu etk i sağlamışt ı r (akt . Gü lna r , 2 0 0 7 ) . 
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5.2. Yönetimsel Uygulamalar ve Gelecek Araştırma Önerileri 

Grup u y u m u ve tür le r in in insan kaynak lar ı yöne t im i aç ıs ından öneml i etk i ler i 
özel l ik le persone l s e ç m e / işe a l ım ve ça l ışanlar ı e lde t u t m a fonks i yonunda or taya 
ç ıkmaktad ı r . Tak ım odakl ı iş o r tamla r ına b i rey ler in seç imi klasik a n l a m d a iş 
anal iz in in ö tes ine geçmey i ge rek t i rmekted i r . Ge lenekse l iş anal iz i , b i rey in işi 
y a p m a s ı için gerekl i o lan bilgi, becer i ve ye tenek u y u m u n u göz ö n ü n e a larak kişi-iş 
u y u m u n u be l i r lemek için bir a raç o lma özel l iğ indedir . Bu anal iz t ü rü bireysel 
düzeyde gerçek leş t i r i lmekte , t ak ım ça l ı şmas ı odakl ı işler için persone l seç iminde 
grup düzey inde anal iz i göz ardı e tmek ted i r . Bu neden le işe al ım ve s e ç m e sürec inde 
kişi-iş, kişi-grup ve kişi-örgüt u y u m u n u bir l ikte ve görece l i önemin i değer l end i rmek 
güçlü bir yak laş ım olacakt ı r (Ba rber , 1998 ; Car less , 2 0 0 5 : 4 1 8 ) . 

Değer ler u y u m u n u n güçlü-zayıf kü l tür ler aç ıs ından etk i ler i insan kaynak lar ı 
yöne t im i aç ıs ından göz önüne a l ınmas ı gerek l i diğer bir unsurdur . G ü ç l ü , b i rey ler in 
davran ı ş la r ına onay ya da reddin bel irgin olduğu kü l tür le re sahip örgüt lerdek i 
b i rey ler ö rgütün (grubun) nasıl faa l i yet gösterdiği ve bunun için iz lenen yo lun sebeb i 
ile ilgili benzer a lgı lara sah ip o lur lar (De lCampo , 2 0 0 6 : 4 6 7 ) . Üye ler a ras ında 
değer le re yöne l ik bir uz laşma söz konusudur . Zayı f kü l tü r le rde b i rey ler kü l türe l 
değer ler i ke ş fe tmek için daha zor zaman bulacak lard ı r ve kendi ler i kü l türe l değer ler i 
b i ç im lend i rmek için f ı r sa ta sah ip o lab i lecek lerd i r . Bu aç ıdan , işgören devr i düzey i 
daha düşük o lacakt ı r . Bu neden le y ö n e t i m , değer ler u y u m u ile bir l ikte örgüttek i 
kü l tü rün gücünü örgütse l sonuç la r aç ı s ından göz önünde bu lundurma l ıd ı r . 

Teknolo j i taban l ı örgüt ler , sana l örgüt ler gibi g ü n ü m ü z d e gitt ikçe a r t m a k t a olan 
organ izasyon yapı lar ı iç inde öneml i bir ye r teşk i l e tmek ted i r . Sana l örgüt ler 
örneğ indek i gibi yüz yüze i let iş imin en az düzeyde gerçekleşt iğ i iş akt iv i te le r inde 
özel l ik ler in heterojenl iğ i n i speten daha zarars ız o lab i lecekt i r . 

Y ö n e t i m boyutunda kişi-grup u y u m u ile ilgili o la rak göz önüne a l ınacak diğer öneml i 
bir konu yüksek düzeyde kişi-örgüt u y u m u n u n o lumsuz etk i ler id i r . Kişi-örgüt u y u m u 
l i te ratürü çok yüksek düzey le rde kişi-örgüt u y u m u n u n o lumsuz potans iye l 
sonuç la r ına d ikkat ç e k m e k t e , çev reye adaptasyonda yeteneks iz l i k ve örgütse l 
i novasyonun aza lma teh l i kes ine vurgu y a p m a k t a d ı r (Megl ino ve Rav l in , 1 9 9 8 : 3 7 0 ; 
Schne ider , 1 9 8 7 : 4 4 4 ; Erdoğan ve Bauer , 2 0 0 5 : 8 7 2 ) . Ça l ı şan lar ın ben imsediğ i 
ça l ı şma değer le r indek i homojen l ik olaylar ı y o r u m l a m a d a ve tepk i v e r m e d e 
homojen l iğe sebep olur . Bu d u r u m , değiş ime adaptasyon ve yeni l ikç i l ik gerek l i 
o lduğunda örgütse l pe r fo rmans ı enge l l emekted i r (Meg l inove Rav l in , 1 9 9 8 : 3 7 1 ; 
Schne ider , 1 9 8 7 : 4 4 4 , Erdoğan ve diğ, 2 0 0 4 : 8 7 2 ) . Schned ie r v d . yüksek düzeyde 
u y u m u n operasyone l düzeyde örgüt ça l ışanlar ı için arzu edi lebi l i r o lmas ına rağmen 
üst yönet ic i le r in heterojenl iğ i sağ layacak şek i lde seç i lmes i gerekt iğ in i önermiş le rd i r 
(Kr istof , 1 9 9 6 : 2 1 ) . Böy lece örgüt ler bil inçli o larak düşük değer u y u m u n a sahip 
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kişi leri işe a lmay ı te rc ih edebi l i r le r (E rdoğan ve diğ, 2 0 0 4 : 3 1 9 ) . Bu neden le 
yönet ic i le r ; hem fark l ı l ık lar ın o lumsuz etk i ler in i g iderecek h e m de aynı anda 
fark l ı l ı k la rdan f ayda sağlayacak şek i lde , zor bir denge leme görev iy le karşı karş ıya 
ka lmaktad ı r l a r (Tsui ve diğ, 1 9 9 2 : 5 6 4 ; Sürgev i l , 2 0 0 8 : 1 1 6 ) . 

Çeşit l i a raş t ı rmac ı la r b i r imdeki kişi sayıs ı a r t t ıkça (örneğin bir im büyüklüğü) ikili 
e tk i leş imler in yoğunluğu aza labi leceğin i ya da kolekt i f yapı i l işki lerini 
aza l tabi leceğin i öne sü rmekted i r l e r ( W h i t m a n ve diğ , 2 0 1 0 : 5 7 ) . Bu neden le gruptak i 
kişi sayıs ını bir şart l ı değişken o larak mode le ek leye rek grup büyük lüğünün etk i ler i 
ayr ı bir a raş t ı rma konusu o larak ince lenebi l i r . U y u m a raş t ı rma la r ında göz önüne 
a l ınabi lecek öneml i bir şart l ı değişken ise zamand ı r . Harr i son ve diğ . ( 1 9 9 8 : 1 0 1 ) 
yapt ık lar ı a raş t ı rmada yüzeyse l düzey (demograf i ) ve der in düzey ( tu tumsa l ) 
farkl ı l ığın grup sosyal en tegrasyonu üzer indek i etk is in i ince lemiş le r , grup üyeler i 
an laml ı e tk i leş imlere kat ı lma o lanak la r ına sahip iseler grup üye ler in in bir a rada 
çal ışt ık lar ı z a m a n uzun luğunun yüzeyse l düzey farkl ı l ığın etk i ler in i azaltt ığını ve 
der in düzeyde farkl ı l ığın etk is in i güçlendirdiğin i saptamış la rd ı r . 

Örgüte kat ı l ım konusundak i l i te ra türde kişi-grup u y u m u n u n o r taya ç ıkmas ında 
tamamlay ı c ı l ı k u y u m u n a benzer l ik u y u m u n a göre daha az at ı f ta bu lunulduğu göze 
ça rpmaktad ı r (Sh in , 2 0 0 5 ) . Örgüt l i t e ra tü ründe kişil iğin davran ış ı nasıl etki lediğini 
aç ı k l amada etk i leş imse l parad igman ın göz ö n ü n e a l ı nmamas ı ne redeyse imkans ız 
o lup etk i leş imse l pa rad igmaya sıkl ıkla at ı f ta bu lunu lmas ına r a ğ m e n , tamamlay ı c ı l ı k 
( c o m p l e m e n t a r y ) ve benzer l ik ( supp lementa ry ) u y u m u n a dayanan etk i leş imler in 
açıklayıcı l ığını karş ı laşt ı ran a ra ş t ı rma bu lunmamak tad ı r (Kause l ve S laughter , 
2011 :7 ) Bu neden le kişi ve grup aras ında ileri sü rü len u y u m , tamamlay ı c ı l ı k u y u m u 
bakış açısı ile yen iden ö l çümlene rek yönet i c i değer lend i rme le r i üzer indek i etkis i 
sorgulanabi l i r . 
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