Tiirk Psikoloji Yazilari, Haziran 2012, 15 (29), 25-39

Birey-Orgiit Degerleri Arasindaki Uyumun
Orgiitle Ozdeslesme ile iliskisi
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Ozet

Bu calismanin amaci, birey degerleri ile 6rgiit degerleri uyumunun ¢alisanin orgiitle 6zdeslesmesi tizerindeki etki-
lerini incelemektir. Kidemin bu iliskideki sartli degisken roliinii de ayrica incelenmistir. Farkli sektorlerde galisan
190 katilimci, Ashfort ve Mael’in (1992) orgiitle 6zdeslesme dlgegine ek olarak olusturulan degerler 6lgegini hem
kendileri hem ¢alistiklart kurum igin yanitlamislardir. Yapilan analizlere gore, orgiitle 6zdeslesme ifadeleri tek fak-
tor altinda toplanirken, degerler Hazcilik, Kendini Gelistirme, Muhafazakarlik ve Etki olarak 4 ana boyut altinda
toplanmiglardir. Yapilan Regresyon ve ANOVA analizlerinde, bireysel-orgiitsel degerler uyumlarindan Hazcilik ve
Kendini Gelistirme uyumunun orgiitle 6zdeslesmeyi etkiledigi tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucuna ek ola-
rak ANOVA analizinde Etki uyumunun da fazla olmasi durumunda orgiitle 6zdeslesmenin arttigir gézlemlenmistir.
Mubhafazakarlik uyumunun ise orgiitle 6zdeslesme lizerinde bir etkisi tespit edilememistir. Ayrica, her ne kadar
kurum kideminin artmasina paralel olarak orgiitle 6zdeslesme artsa bile, bu degiskenin degerler uyumu ile orgiitle
O0zdeslesme arasindaki iliskide sartli degisken roliiniin olmadigin1 géstermektedir.

Anahtar kelimeler: Orgiitle 6zdeslesme, degerler, birey-orgiit degerler uyumu

Abstract

The purpose of this study is to investigate the relationship between person-organization value fit and organizational
identification. Moderator variable role of organizational tenure was also studied. Total 190 employees from different
areas of private sector filled the scales of Ashfort and Mael’s (1992) Organizational Identification scale; and values
scale for themselves and the organizations which they are working for. According to the analyses, organizational
identification was a one-factor concept while there were four dimensions which determined for values (Hedonism,
Self-Development, Conservatism, and Influence). The results of both Hierarchical Regression and ANOVA analyses
indicated that, increase in Hedonism and Self-development fitness of personal and organizational values lead to
increase in organizational identification. In addition, ANOVA analysis showed that the personal-organization value
fitness regarding with Influence, effected organizational identification even though regression analysis did not show
this kind of result. On the other hand, organizational tenure as a moderator variable did not significantly influence
the relationship between person-organization value fitness and organizational identification.
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Ozdeslesme insan hayatinda 6nemli bir yere sahip
oldugundan eski Yunan filozoflarindan itibaren tizerinde
diistiniilmiis ve teoriler iiretilmis bir kavramdir (Puusa
ve Tolvanen, 2006). Bu cer¢evede, kavram olarak orgiit-
le 6zdeslesme sosyal psikoloji, endiistri psikolojisi ve
orgiitsel davranisg alanlarinda birgok arastirmaya konu
olmustur.

Ozdeslesme ve alt bileseni olan 6rgiitle 6zdeslesme
“Kimim ben?”, “Ne/kim olmak istiyorum?”, “Hayatim-
daki amaglar nelerdir?”, “Toplum igerisindeki yerim ne-
dir?” gibi bireyin kendine sordugu temel varolussal soru-
lar ile yakindan iligkilidir. Bireylerin benlikleri ile ilgili
¢ikarlarini tatmin etmek iizere gosterdikleri bir davranig
olan 6zdeslesme, calisan performansini arttirdigindan ve
olumlu orgiitsel sonuglara sebep oldugundan (Tiiziin ve
Caglar, 2008) orgiitler de ¢alisanlarinin kurumla 6zdes-
lesmesini genel olarak desteklemektedirler.

Orgiitle 6zdeslesme birgok orgiitsel davranis kav-
ramiyla ilgili oldugu ve/veya olabilecegi i¢in bu alandaki
caligmalar i¢in 6nemli bir degisken haline gelmistir. Bu
nedenle, drgiitle 6zdeslemenin nasil gergeklestigini anla-
mak, orgiite getirdigi faydalar agisindan oldukca dnemli-
dir. Ote yandan, hizla degisen giiniimiiz is hayatinda, 6r-
giitlerin ¢alisanlarini elde tutma faaliyetleri kapsaminda,
caliganlarin adanmisliklarini arttirmak isteyen kurumlar,
0zdeslesmeye “bizlik” kavramina vurgu yaparak ayr1 bir
onem vermektedirler. Bu durum 6zdeslesmenin 6ncitil
degiskenleri, etki ve sonuglarmin arastirilmas: gereklili-
gini de beraberinde getirmektedir.

Bu caligmanin temel amaci, orgiitle 6zdeslesme
kavramin1 degerler kapsaminda arastirmaktir. Bireyin
degerlerinin orgiit degerleri ile uyumunun, orgiitle 6z-
deslesme agisindan nasil bir zemin hazirladigini ve onun
iizerindeki etkilerinin arastirildigi bu c¢alismada, yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, kurum i¢i kidem gibi demogra-
fik degiskenler ile orgiitle 6zdeslesme arasindaki iliskiler
de incelenmistir.

Degerler

Kavram Olarak Degerler. Degerler kavrami top-
lum bilimleri ve psikoloji basta olmak {izere farkli di-
siplinden birgok arastirmacinin inceledigi bir degisken-
dir. Farkli disiplinlerde bu kavramin farkli yaklagimlar
cergevesinde arastirilmasi sonucunda degerler iizerinde
ortak bir tanima varilmamistir (Silah, 2000). Fakat ko-
nuyla ilgili yazin incelendiginde degerlerin, genel yasam
degerleri ve ¢alisma degerleri olarak iki agidan ele alin-
dig1 ve incelendigi goriilmektedir.

Genel anlamda degerler kavrammimn arastiril-
mas1 Oncelikle calisma degerlerinin sistematik olarak
arastirilmasi siireciyle baslamigtir. Super (1964; 1970;
Zytowski, 2006) ¢alisma degerleri konusunda kapsam-
I1 arastirmalar yapan ve bu konuda olgek gelistiren ilk
arastirmacilardandir. Super’e gore degerler bireyin ¢i-

karlart ile ilgilidirler. Ancak her ne kadar ¢ikarlar ile ilis-
kili olsalar da degerler bireyin gosterdigi davranislardan
ziyade daha temelde yatan ve davranisi da sekillendiren
niteliklerdir. Bu nedenle degerler yapilan aktivite veya
gosterilen davranis ile ulasilmak istenen nihai amaca
iliskindir. Ornegin, bilimsel faaliyete iliskin ¢aba goste-
ren biri, deger olarak entelektiiel degerlerini tatmin etme
¢abasi igerisindedir.

Super’den sonra degerler kavrami ¢aligma deger-
leri kapsaminin Otesinde de incelenmeye baglamistir.
Konuyla ilgili arastirmalar yapan Rokeach (1973) deger
kavramini, bir insanin veya toplumun bir siirece veya
sonuca iligkin belli bir seyin karsitina tercih edilmesi ge-
rektigine olan inanci olarak tanimlamaktadir. Ona gore
degerler tutumlara ve davranisa yol gdsteren ve bunlari
belirleyen kilavuz veya standartlardir. Rokeach (1973)
degerleri davranig, tutum ve ideoloji, degerlendirme,
ahlaki yargilama, kendini ve digerlerini hakli ¢ikarma,
kendini baskalarina sunma ve digerlerini etkilemeye te-
sebbiis etme gibi tiim davranis tiirlerinin belirleyicileri
olarak gormektedir (Burd, 2002). Bu 6zellikleriyle de-
gerler olumlu veya olumsuz belli bir durumdan bagim-
siz olarak, sonugta ne olmasi gerektigini ve bunun 15131
altinda davraniglarin ve tutumlarin nasil olmasi gerektigi
hakkindaki inanca iligkindirler.

Rokeach (1973) ayrica degerleri tek bilesenli bir
yap1 olarak incelemekten ziyade biligsel, duygusal ve
davranigsal {i¢ bilesen ¢ergevesinde incelemistir. Biligsel
bilesen, kisinin arzu ettigi sonucu veya siireci, daha iyi
oldugunu bilerek istediginin gostergesidir. Duygusal bi-
lesen, kisinin daha iyiye vurgu yapmaktan ziyade isteme
derecesi ile 6ne ¢ikmaktadir. Tk iki bilesen i¢sel kaynak-
I1 bilesenlerdir. Davranigsal bilesen ise degerin disaridan
gelen bir etkiye tepki olarak ortaya ¢ikmast ile ilgilidir.

Yasam degerleri ile ilgili kapsamli ¢aligmalar ya-
pan bir diger aragtirmaci Schwartz’tir (1992; 1994; 1996;
1999). Bu ¢alismaya da y6n veren Schwartz’in modelin-
de degerler insan yagamina yol gdsteren ve dnem dere-
celeri farklilagan (competing values); istenilen, belirli bir
duruma 6zgii olmayp tiim durumlara yayilan hedefler
olarak tanimlamaktadir. Ona goére degerler, nesnelligi
olamayan, duyguya dayali 6znel diizlemde ki inanglardir
ve insanlarin ulagmak istedikleri hedeflerle ilgilidirdiler.
Degerler ayrica, belirli bir aksiyon veya durumun 6tesine
gegen soyut hedeflerle (basarili olmak gibi) iliskilidirler
ve bu gergevede neyin “dogru” neyin “yanlis” olduguna
iliskin bireysel norm ve tavirlarin gostergeleridir. Insan
davranisinin altinda yatan ozelliklere vurgu yaptiklari
icin degerler belirli bir politika, olay veya durum karsi-
sinda bireyin degerlendirme yapmasinda yardime1 olur-
lar. Genel anlamda degerlerin yol gosterici, bireye 6zgi,
durumdan bagimsiz kavramlar oldugu ve énem derecesi-
nin bireyden bireye degisebilecegi sdylenebilir.

Degerlerin  Simiflandirilmast. Degerlerin - sinif-
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landirilmasinda farkli yaklagimlar bulunmasi dikkat
¢ekmektedir. Bu siniflamalardan bir kismi ¢aligma de-
gerleri ile ilgili olup i¢ kaynakli ve dis kaynakli olarak
ikiye ayrilmaktadir (Hegney, Plank ve Parker, 2006).
I¢ kaynakli degerler gorev gesitliligi (variety of tasks)
ve otonomi gibi kisinin isinde maddi olmayan beklen-
tilerine isaret ederken dig kaynakli degerler calisanlarin
maddi ya da aragsal i beklentilerine isaret etmektedir.
Elizur (1984) yirmi dort maddelik bir ¢alisma degerleri
listesi olusturarak degerleri siniflandirmis ve daha sonra
calisma degerlerini kavramsal olarak biligsel, duygusal
ve aragsal olarak {i¢ ana baslikta gruplamistir. Biligsel
calisma degerleri, basart gibi uygun davranislart kabul
eden inang sistemi olarak nitelendirilmis. Bu degerler
maddi ya da sosyal olmaktan ziyade psikolojik ¢iktilari
tanimlamaktadirlar. Bunlar, basari, terfi, iste geri bildi-
rim, statil, topluma yararli olma, iste bagimsizlik, 6viing
duyulacak bir sirketin ¢alisani olma, orgiitte ve iste etkili
olma, isin ilgi ¢ekici ve anlamli olmasi, kisisel gelisim
imkani bulunmasi, iste bilgi ve becerilerin kullanilmasi
gibi degerleridir. Duygusal ¢alisma degerleri ise sosyal
iliskilerle ilgili ¢alisma degerlerini kapsamaktadir. Bun-
lar uyumlu ve samimi is arkadaslari, iste saygi ve itibar
gbrme, insanlarla tanisabilme ve etkilesimde bulunabil-
me, amirlerin adil ve disiinceli olmas1 gibi degerlerdir
ve iyi is yapiyor olarak taninmay1 da igermektedir. Son
olarak aragsal ¢alisma degerleri maddi olanaklarla il-
gilidir ve calisma saatleri, is imkanlari, is giivenligi ve
stirekliligi, rahat/temiz ¢alisma sartlar1 ve {icret olarak
stralanmustir.

Degerlerin  smiflandirilmast ile ilgili kapsaml
aragtirmalar yapan Schwarts, evrensel anlamda temel
yasam degerlerinin neler oldugunu incelemis ve kiil-
tiirden kiiltiire farkliliklar gosterse de ¢aligmalarinda 10

Tablo 1. Schwartz’in (2009) Ust Degerler Tablosu

temel degere vurgu yapmustir (Schwarts, 1992:1994).
Schwartz (2009) 10 boyutlu degerleri ¢ok boyutlu 6l-
ceklendirme ile bir kadran iizerinde degerlendirmis ve
bu degerleri 4 iist deger olarak ayrica gruplamistir. Bun-
lar; kendini gelistirme, 6z askinlik; yenilige aciklik ve
muhafazakarliktir. 10 yasam degerinin bu gruplar iceri-
sindeki dagilim1 Tablo 1’de gosterilmistir.

Calisma hayatimin biiyiikk oranda insanin yagam
alanmin i¢inde olmasi hatta onu olusturmasi, orgiitle
Ozdeslesme arastirilirken yasam degerlerinin etkisinin
de incelenmesini gerekli kilmaktadir. Schwartz’in siste-
matik ¢alismalar1 ve farkli kiiltiirlerde yasam degerlerini
incelemis ve bir model olarak yasam degerlerini sunmus
olmas1 onun modelinin bu ¢alismada calisanlarin deger-
lerini 6lgmek i¢in kullanilmasinin sebeplerinden biridir.
Ayrica, Schwartz’in insan davranisina yon veren temel
yasam degerler modeli, hem birey hem orgiitlere adapte
edilebilir bir yapiya sahiptir. Bu kapsamda, Schwartz’in
yasam degerleri siniflandirmasi bu arastirmada birey ve
orgiit degerlerinin dl¢timii i¢in kullanilmigtir.

Orgiitle Ozdeslesme

Kavram Olarak Ozdeslesme. Mevcut yazin ince-
lendiginde genel anlamda 6rgiitle 6zdeslesmenin bir kav-
ram olarak incelenmeye baslanmasinda Sosyal Kimlik
Teorisi’nin gelisiminin biiyiik rol oynadig1 dikkat ¢ek-
mektedir (Steets ve Burke, 2000). Orgiitle 6zdeslesme-
nin tarihsel evrimi incelendiginde konuyla ilgili ilk de-
tayl1 teorilerin March ve Simon tarafindan 1958 yilinda
olusturuldugu goriilmektedir (Paulsen ve Jones, 2002).
Fakat takip eden yillarda bu kavram yazimn igerisinde
kapsamli aragtirilmalara konu olmamis ve 1960’lardan
1970’lerin sonuna kadar &zdeslesme ile ilgili birkag
arastirma yapilmigtir.

Kendini Gelistirme

Degisime A¢iklik

e Basari: Sosyal standartlar ¢ergevesinde yetkinligini
gosterme ve bireysel olarak basari sahibi olma.

e  Giic: Diger insanlara kars1 sosyal statii, sayginlik,
baskinlik kazanma ve kaynaklari yonetme

Hazcilik: Zevk alma ve memnuniyet duyma.
Uyarilma: Hayatta heyecan arama, yenilikler yapma
ve zorlayict hedefleri gergeklestirme.

0Oz Yonlendirme: Bagimsiz diisiinme, hareket etme,
se¢me, kesfetme ve yaratma.

Muhafazakadrlik

Kendini Agyma

e  Giivenlik: Giivende hissetme, toplum icerisinde
dengeli olma ve iliskilerinde uyumlulugu yakalama.

e Uyum: Sosyal norm ve kurallara uyma.

o Gelenck: Orf ve adetlere, geleneksel kiiltiir
Ogelerine sayg1 gosterme ve bagli kalma.

e  Evrensellik: Evrenin, diinyanin ve insanligin iyiligini

diisiinme, anlayisli olma ve tolerans gosterme.

e  Comertlik: Birlikte olunan bireylerin saglik ve

iyiligini diigtinme.
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197011 yillarin sonunda o6rgiite baglilik kavramini
inceleyen Mowday, Porter ve Steers (1979) orgiitle 6z-
deslesmeyi de baglilik ¢ergevesinde ele almig ve dzdes-
lesmeyi, orgiite bagliligin “tutum” bileseni olarak kav-
ramsallastirmiglardir. Bu kavramsallagtirma ile birlikte
orgiitle 6zdeslesme konusu oOrgiite baglilik ile es anlaml
goriilmeye baslamistir. Fakat 1980°li yillarin sonuna
dogru yapilan aragtirmalarda orgiitle 6zdeslesmenin ayrt
bir kavram olarak ele alinmaya baslandigi goriilmektedir
(Mael ve Tetrick, 1992). Ozellikle sosyal psikolojide-
ki sosyal kimlik teorisinin orgiitsel davranis yazininda
incelenmeye baslanmis olmasi, orgiitle 6zdeslesmenin
bagliliktan farkli bir kavram olarak incelenmesinin yo-
lunu agmistir (Ashforth ve Mael, 1989).

Orgiitle 6zdeslesme kavramimin, 6rgiit kimligi kav-
ramindan ayrilmasi 6nemli bir noktadir. Tajfel (1978)
sosyal kimlik kavramini, sosyal psikoloji akimi icerinde
incelemis ve bu kavrami bireyin sosyal yapisinin bir par-
casl olarak degerlendirmistir. Ona gore bu sosyal parga,
bireyin bilgi birikimi ve iiyesi oldugu gruplara iliskin at-
fettigi deger ve tagidigi duygusal bagliliktan kaynaklan-
maktadir. Bununla baglantili olarak, orgiitle 6zdeslesme
bireyin iginde bulundugu drgiitii kendinden bir parga ola-
rak algilamasinin (Calistigim sirketin basarilarini kendi
basarilari olarak gormek veya sirkete yapilan hakareti
kendine yapilmis saymak gibi) bir sonucudur. Kimlik ise
“kimiz biz?”, “ne yapmak istiyoruz?”’ gibi sorularin top-
lulukgu (collective) cevaplarinin biitiiniidiir.

Sosyal 6zdeslesmeden yola ¢ikilarak orgiitle 6z-
deslesme ile ilgili birgok tanim yapilmistir. Tanimlarin
genel anlamda 6zdeslesmenin farkli yonlerini vurgula-
diklar goriilmektedir. Ornegin, Ashforth ve Mael (1989;
1992) ve Dukerich, Golden ve Shortel (2002) orgiitle
0zdeslesmenin, ait olma ve birlik duygusu hissetme ve
orgiit 6zelliklerine bagli olma yoniinii vurgulamiglardir.
Scott ve Lane (2000) ve Russo (1998) ise bu kavrami bi-
reyin psikolojik olarak 6rgiitii kendinin bir pargasi olarak
hissetmesi ve i¢sellestirmesi olarak ele almistir.

Dutton, Dukerich ve Harquail’e (1994) gore orgiitle
O0zdeslesme bilissel bir siirectir ve kisinin kendisi ile or-
glitli tanimlamasi arasindaki bilissel bagin adidir. Konu-
yu benzer bir ¢ergevede inceleyen O’Reilly ve Chatman
(1986), orgiitle 6zdeslesmeyi duygusal-giidiisel olarak
ele almistir. Bu arastirmacilara gore bireyler kendileri-
ni tanimlarken, 6zdesim kurduklar1 nesneleri kullanirlar
(6rn., “Ben X sirketinin ¢alisantyim!”) ve bu bireylerin
o nesneye duygusal bir anlam yiiklediklerinin gdsterge-
sidir. Béylece duygusal anlam yiikledikleri nesneden ay-
rilmak istemezler ve giidiisel olarak orada kalmak ister-
ler. Bu siire¢ genel olarak 6zdeslesme olarak goriilebilir.
Ancak bundan duyulan tatmin diizeyi degisiklik goster-
diginden 6zdeslesmenin diizeyi kisiden kisiye degisir.

Orgiitle 6zdeslemenin tanimmda vurgulanmasi
gereken unsurlarin bilissel siiregler, degerler, inang-

lar, duygular ve psikolojik biitiinlesme derecesi oldugu
goriilmektedir. Bu noktada daha biitiinciil bir anlayisla
orgiit ile 6zdeslesme bireyin orgiitl bilissel ve duygusal
anlamda kendinden bir parca olarak algilamasi olarak ta-
nimlanabilir. Ayrica yapilan tanimlardaki farklilara rag-
men, orgiitle 6zdeslesme kavraminin 6rgiit tiyelerinin bi-
lissel ve duygusal olarak kendilik kavramiyla yakindan
ilgili oldugu ve dis diinyada var olan bir nesnenin kural
ve Ozellikleriyle i¢sellestirilme siireci oldugu dikkat ¢ek-
mektedir (Riketta, 2005).

Orgiitle Ozdeslesmenin Sonuclart. Genel anlamda
Ozdeslesmis calisanlarin, orgiitler igin olumlu sonuglar
alma ve kazanimlar elde etmede 6nemli katkilar1 var-
dir (Cheney, 1983) ¢iinkii 6zdeslesme isle ilgili bircok
olumlu tutum, tavir, davranig ve sonucu da beraberinde
getirmektedir. Oncelikle yapilan arastirmalara gore 6z-
desimi yiiksek olan g¢alisanlar ¢aligtiklart orgiitle ilgili
daha olumlu diisiincelere sahip olmaktadirlar (Ashforth
ve Mael, 1989). Diger yandan o&rgiitle kurulan giiclii
0zdeslesme, calisanlarin tatmin diizeyini (Ashforth ve
Mael, 1989; O’Reilly ve Chatman, 1986) ve kurumlarin
etkinligini (Albert ve ark., 2000) artirmaktadir.

Benzer sekilde konuyla ilgili yaptig1 meta analiz
caligmasinda Riketta (2005) orgiitle 6zdeslesmesi yiik-
sek olan calisanlarin ise adanmisliklarinin (work enga-
gement), is tatminlerinin, fazladan rol performanslarinin
(extra-role performance), mesleki bagliliklarinin (occu-
pational commitment) 6zdeslesme diizeyi diisiik olan ¢a-
lisanlara nazaran daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.
Ayrica, 6zdeslesmenin giicii isten ayrilma egilimlerini
de etkilemektedir. Buna gore, 6zdesleme diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlar diisiik olanlara oranla daha az isten ayril-
ma egilimi gostermektedirler.

Orgiitle Ozdeslesmenin Onciilleri. Sosyal 6zdesim
(social identification) teorisine gore bireylerin/calisanla-
rin temelde 6zdeslesme kurmalarmin sebeplerinden biri
yasanan Oznel belirsizlik algisini ortadan kaldirmaktir.
Bireyler kendileri i¢in bir kimlik bulamadiklarinda “ben
kimim?” sorusuna cevap veremezler ve bu durum onla-
rin 6z benlik tanimlarmin eksik olmasina neden oldu-
gundan, kaygi diizeylerini ve belirsizlik algilarini arttirir
(Grieve ve Hogg, 1999; Hogg ve Abrams,1993; Hogg ve
Mullin, 1999). Birey 6zdesim kurarak, ¢cevresindeki ku-
ral ve yapilar1 igsellestirir ve belirsizligi miimkiin oldu-
gunca ortadan kaldirarak kimligini olusturmaya yonelir.

Ravasi ve Van Rekom (2003), Albert ve arkadaslar1
(2000) ve Haslam, Eggins ve Reynolds (2003) gibi bir
grup arastirmaci orgiit kimligi ile orgiitle 6zdeslesmeyi
beraber kullanirken, bazi arastirmacilar orgiitle 6zdes-
lesmenin kavramsal olarak orgiitsel kimlikten farkli ama
iligkili bir kavram oldugunu belirtmislerdir (Ashforth
ve Mael, 1989; Dutton ve ark., 1994, Dukerich ve ark.,
2002; Scott ve ark., 1998). Orgiitle 6zdeslesme, ¢ali-
sanin Orgiit kimligi ile kendini biitiinlestirme derecesi
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olarak da ifade edildiginde (Dutton ve ark., 1994; Hatch
ve Schultz, 2000) kimlik ve 6zdeslesmenin birbiriyle
iligkili ancak birbirinden ayr1 kavramlar oldugu ortaya
¢ikmaktadir. Bu noktada kimlik “ben kimim” ya da “biz
kimiz” sorusuna yanit ararken, (Albert ve ark., 2000)
orgiitle 6zdeslesme orgiitle bir olma algisidir (Ashforth
ve Mael, 1989, s. 34). Buna gore, orgiitlerin bir takim
ozelliklerini iceren kimlikleri vardir. Bu 6zelliklerin dik-
kat ¢ekicilik diizeyleri farklidir ve bu ozellikler ¢aligan
icin belirgin/dikkate deger olmadig: siirece dzdeslesme
gerceklesmez. Bu nedenle orgiitle 6zdeslesme ile orgiit
kimligi birbirleri ile ¢ok baglantili kavramlardir (Tiiziin
ve Caglar, 2008) ve orgiit kimligi 6zdeslesmenin bir 6n-
ciil degiskeni konumundadir.

Sosyal 6zdesim teorisine gore 6zdesim kurmanin
temel sebeplerinden biri 6zel olma hissi kazanma istegi
ile ilgilidir (Tajfel, 1989). Albert ve Whetten’e (1985)
gore Orgiit kimligi (a) ¢alisan tarafindan neyin merkez
olarak algilandigi; (b) onu digerlerinden ayirarak biricik
yapan unsurlarin neler oldugu; (c) ¢alisanin goziinde o
orgiitte kalmay1 saglayan unsurlarin neler oldugundan
olusmaktadir. Bu ii¢ etmenin giicii ¢alisanin 6zdeslesme-
sini artirmakta ya da diistirmektedir (Puusa ve Tolvanen,
2006). Ayrica orgiit kimligi orgiitle 6zdesleme igin bir
temel olusturdugundan (Dutton, Dukerich ve Harguail,
1994; Hatch ve Schultz, 2000), 6rgiit kimliginin kisinin
0zdeslesme diizeyini ne kadar etkiledigi 6rgiit kimliginin
kiside olusturdugu orgiitiin imajmin gekicilik diizeyine
gore degismektedir. Bu noktada orgiit, kimlik olarak ¢a-
lisanina ne kadar ¢ekici geliyorsa kurulan 6zdesim diize-
yi o kadar yiikselmektedir.

Yapilan arastirmalara gére (Smidts ve ark., 2001;
Wiesenfeld, Raghuram, ve Garud, 1998) sirket igi ileti-
simin giicli, drnegin ¢alisanlarin hedeflere yonelik yeteri
kadar bilgi almalar1 ve iletisim oriintiileri, orgiitsel 6z-
deslesme diizeyini etkilemektedir. letisim kanallarinin
acik olmasina paralel olarak 6zdeslesme diizeyi de art-
maktadir. Ayrica aragtirmalar yeterince bilgi almamanin
bireyin yasadigi belirsizligi arttirdigi i¢in 6zdeslemeyi
de olumsuz etkiledigini tespit etmistir. Genel anlamda,
kurum amag¢ ve vizyonunun calisanlarin giidillenme
diizeylerini etkilemesi dolayisiyla dzdeslesme iizerinde
etkisi oldugu goriilmektedir (Collins ve Porras, 1994;
Cornelissen ve Elving, 2003).

Boxx, Odom ve Dunn (1991) ve Chatman’in (1991)
yaptiklari aragtirmalara gore, orgiitle 6zdeslesmeyi etki-
leyen bir diger temel unsur birey ile drgiit degerlerinin 6r-
tiisme diizeyidir. Yaptiklar: aragtirmada bireyin degerleri
ile orgiitiin degerlere verdigi onem arasindaki uyusmanin
orgiit ile 6zdeslesme tizerindeki etkilerini inceleyen bu
aragtirmacilar yiiksek diizeyde deger uyusmasinin orgii-
tiin bireyin géziindeki imajini olumlu etkilediginden 6z-
deslesme seviyesini artirdigini tespit etmislerdir. Ancak
Witting (2006) belediye ¢alisanlariyla yaptigi aragtirma-

da degerlerin uyusmasi ile orgiitle 6zdeslesme arasinda
anlamli diizeyde bir iliski tespit edememistir. Bu durum
degerlerin 6zdeslesmeyle iliskisinin derinlemesine ince-
lenmesi gerekliligini gdstermektedir. Boxx ve arkadasla-
1 (1991), Chatman (1991) ve Witting’in arastirmalarryla
paralel olarak bu ¢alismada da degerler ile 6zdeslesme
arasindaki incelenmekte ve degerlerin 6zdesleme iizerin-
deki etkileri gdzlemlenmektedir.

Arastirmanin Amact

Degerler, bireylere ve kurumlara neyin dogru neyin
yanlis olduguna iliskin yol gostericilerdir. Degerler uyu-
mu ise bireyin degerleri ile kurumun degerlerinin uyus-
ma diizeyidir. Yiiksek bir uyum diizeyi ¢alisanin is yerin-
den daha fazla tatmin duymasini, daha yiiksek baglilik
gostermesini (Boxx ve ark., 1991; Chatman, 1991), ve
daha az isten ayrilma egilimleri sergilemesini saglamak-
tadir (Chatman, 1991; O’Reilly, Chatman ve Caldwell,
1991). Fakat neden degerlerin uyumu onemli Orgiitsel
sonuglari (is tatmini, baglilik, isten ayrilma egilimi gibi)
etkilemektedir? Calismada, bu sorunun cevabi temel bir
psikolojik mekanizma olan 6zdesim kavraminin degerler
tizerinden incelenmesiyle arastirilmaktadir. Bireyin ku-
rumda kalmast ve baglilig1 gibi, orgiitle 6zdeslesmesinin
de bireyin degerlerinin kurumun degerleri ile uyumlu
olmasindan etkilenecegi diisiilmektedir. Bu cercevede,
degerlerin Ortiismesiyle, kisi kurumda kendinden parga-
lar bulmakta ve onlarin davraniglarina yol géstermesine
direnmeden daha fazla izin vermektedir.

Diger yandan 6zdeslesme, insanlarin kendileri-
ni belirgin bir kimlik ile tanimlamalart sonucu olusur
(Larson ve Pepper, 2003). Calisanlarin kimliklerinin
olusumunda ve gelisiminde, kimlik kaynaklarini de-
gerlendiren ve karsilagtiran aktif katilimeilar olduklar:
da soylenebilir (Scott, 1997). Orgiitsel kimlik, calisan
ve Orgiit arasinda psikolojik bir bag yaratir; esgiidiime
olanak saglar. Arastirmacilar, 6zdesimin bir anda olup
bitmedigini ve 6zdesimin zamanla kurulabilecegine de
vurgu yapmuslardir. Ozdesimin gerceklesmesinin zaman
almasi1 nedeniyle, orgiitteki kidemin etkileyici roliiniin
g0z Oniline alinmasi gerekmektedir. Bu ¢ergevede, birey-
orgiit degerleri uyumunun orgiitle 6zdeslesme diizeyine
etkisi, kurum igerisindeki kideme bagli olarak degise-
cegi diisiiniilmektedir. Orgiit icerisinde kidemi az olan
calisanlar degerleri uyumlu olsa bile kidemi fazla olan
calisanlara gore daha az 6zdeslesme gostereceklerdir. Bu
nedenle, kidem yiikseldik¢e deger uyumunun 6zdesles-
me lizerindeki etkisinin artacagi diistiniilmektedir.

Yontem
Orneklem

Arastirmaya 6zel sektoriin farkli alanlarinda ca-
lisan toplam 226 kisi katilmistir. Katilimcilarin 190’1
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anketin tamamini doldurmus, 36 katilimci ise anketin
yalnizca demografik veriler ve 6zdeslesme boliimlerini
doldurduktan sonra anketin degerlere iliskin bolimiinii
tamamlamadan birakmistir. Katilimeilarin yaglari 20 ile
67 arasinda (Ort. = 30.61) degismektedir. Katilimcilarin
¢ogunlugunu (% 69.5) kadinlar olusturmaktadir. Benzer
sekilde katilimcilarin 141°1 (% 64.2) tiniversite mezunu;
kiigiik bir boliimii (N = 12) lise mezunudur. Katilimci-
larin ortalama g¢aligma siiresi 7.50 (S = 5.55) yildir ve
mevcut kurumlarindaki ¢alisma siiresi ortalamasi 3.25
yildir (S=4.10).

Veri Toplama Araglart

Orgiitle Ozdeslesme. Arastirmada 6rgiitle 5zdesles-
menin dl¢limii icin Mael ve Ashforth (1992) tarafindan
gelistirilen 7 maddelik orgiitle 6zdeslesme 6lgegi kulla-
nilmistir. Devrani ve Tiiziin (2008) tarafindan Tiirk¢eye
cevrilmis olan 6lgegin ic tutarhlig: .74 tiir. Olgekteki 7
maddeye ek olarak orgiitle 6zdeslesme ile ilgili olabi-
lecegi diistiniilen bir diger ifade “Bulundugum ortamda
calistigim sirketin bir elemani oldugumu séylemekten
gurur duyarim” eklenmistir. Katilimeilar ifadelere altili
Oleek iizerinden (1 = Hi¢ Katilmiyorum, 2 = Katilmryo-
rum, 3 = Pek Katilmiyorum, 4 = Biraz Katiliyorum, 5
= Katiliyorum, 6 = Tamamen Katiliyorum) yanit ver-
mislerdir. Orgiitle 6zdeslesmenin faktor yapisi eklenen
ek ifade ile Orthogonal Dondiirme yontemli (Varimax
Rotation) Temel Bilesenler Analizi uygulanarak incelen-
mistir. Sonuglara gore, tiim ifadeler Eigen degeri 3.85
olan tek faktor altinda toplanmustir. Yapilan i¢ tutarlilik
analizinde maddeler arasindaki tutarliligin eklenen yeni
madde ile yiiksek oldugu gézlemlenmistir (Cronbach o =
.84). Orgiitle 6zdeslesme 6l¢eginden alnan puanin yiik-
selmesi, 6zdeslesme diizeyinin arttigini1 gostermektedir.

Degerler Upumu. ABireyin ve orgiitiin degerleri-
nin 6l¢iimii Schwartz tarafindan gelistirilen gegerlilik ¢a-
lismalar Tiirkiye 6rneklemini de iceren Portre Degerler
Olgegi (Portrait Values Questionnaire) iizerinden yapil-
mistir. 21 ifadeli orijinal dlgege Schwartz’in ¢aligmala-
rinda degerlere iliskin tanimladig sifatlardan (Schwartz,
2009) yararlanilarak 9 adet ek ifade yazilmis ve 30 ifa-
deli bir 6l¢ek olusturulmustur. Orijinal 6lgekteki 10 adet
deger boyutunun her biri 3 ifadeyi igermektedir. Olcek-
teki her bir ifade bireyin veya kurumun hedef, 6zellik
veya istegini belirtmekte ve dolayli olarak degerleri 6l¢g-
mektedir. Bireysel degerler 6l¢egindeki ifadelerde kati-
limcilara bir insanin nitelikleri verilmis ve katilimcilar
ifadede tarif edilen insana ne kadar benzediklerini altili
6l¢egi (1 = Hi¢ Benzemiyor, 2 = Benzemiyor, 3 = Pek
Benzemiyor, 4 = Biraz Benziyor, 5 = Benziyor, 6 = Cok
Benziyor) kullanarak yanitlamiglardir.

Orgiitiin degerleri dlgegi, bireysel degerler igin
kullanilan 6lgege Chan’in (1998) “ifade 6znesini degis-
tirme” yontemi uygulanarak olusturulmustur. Ornegin,

bireysel degerlere iliskin bir ifade olan “Kisisel giivenli-
gini tehlikeye atacak seylerden kagimir” ifadesinin orgiit
degerlerini 6lgmek i¢in “Calisanini her tirlii tehditten
korumasi gerektigini diisiindiigii i¢in onlart tehlike-
ve atacak seylerden kagimir” seklinde yazilarak orgiite
6zgil versiyonu gelistirilmistir. Olgegin tamami Ek 1°de
verilmistir. Bireysel degerlerde oldugu gibi katilimeilara
bu ozellikler verilmis ve katilimcilar calistiklart kuru-
mun tarif edilen bu kuruma ne oranda benzedigini altili
Oleek (1 = Hi¢ Benzemiyor, 2 = Benzemiyor, 3 = Pek
Benzemiyor, 4 = Biraz Benziyor, 5 = Benziyor, 6 = Cok
Benziyor) lizerinden degerlendirmislerdir.

Her ne kadar olusturulan degerler o6lgegi
Schwartz’in modelini baz alsa da, En Kii¢iik Alan Ana-
lizi (Smallest Space Analysis), yapilan veri setinde mo-
delin orjinalinin teyit edilmedigi gozlemlenmistir. Bu
durum, 6l¢eklerin saglikli 6l¢iim boyutlari elde edilme-
sini engellediginden, olusturulan degerler dlgeginin de
faktor yapist incelemistir. Once verinin Temel Bilesenler
Analizi’ne uygun olup olmadig test edilmistir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunlugu (KMO =
.78) sonuglar1 verinin Temel Bilesenler Analizi’ne uygun
oldugunu ve Bartlett Kiiresellik Testi degiskenler arasin-
da anlamli diizeyde iliski oldugunu géstermektedir, (y
=978.00, p <.001).

Uygunluk analizlerinden sonra bireysel degerler
Ol¢eginin otuz ifadesine Orthogonal Dondiirme yonte-
miyle Temel Bilesenler Analizi uygulanmistir. Yapilan
analizlerde adim adim madde yiikii diisiik olan (.40 ba-
rajinin altinda) (“Hayatta farkly seylerin/cesitli seylerin
olmasini sever.”, “Ona gore kurumlar vatandaslarini
korumak igin giiclii olmalidir.”, “Hayattaki nasibini ka-
bul eder; daha fazlasini elde etmek igin her seyi yapmak
gibi bir felsefeye karsidir.”’) ve birden fazla faktor altina
giren ifadeler (“Cevresindeki insanlara yardim etmek
onun i¢in énemlidir. Cevresindeki insanlarin iyi olma-
lart igin ¢aba gosterir.”, “Miitevazi ve algak goniilliidiir,
dikkat ¢ekici biri olmak istemez., “Sosyal olarak tanin-
mak, bilinmek ister ) analizlerden ¢ikarilarak analiz tek-
rarlanmistir.

Bu analizlerden sonra, Eigen degeri 1’in {izerin-
de olan 6 faktor tespit edilmistir. Ancak belirlenen altt
boyuttan ikisinin i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach a) .50
barajinin altinda kaldigi i¢in bu iki boyutun ifadeleri
(“Zengin olmak onun igin ¢ok onemlidir. Cok parast ol-
sun ve pahali seyleri olsun ister.”, “Giivenli bir muhitte
yasamak onun igin énemlidir.”’, “Ona gore her insana
esit davramilmalidir. Hayatta herkesin egit firsatlara
sahip olmasi gerektigine inamir.”, “Kisisel giivenligini
tehlikeye atacak seylerden kacimir.”, “Kendinden fark-
It insanlarin goriislerini dinlemek onun igin énemlidir,
farkl: diisiinseler de onlart anlamaya ¢aliswr.”, “Cevreyi
korumak onun i¢in ¢ok énemlidir.”’) analizden ¢ikarila-
rak kalan ifadelerle analiz tekrarlanmistir. Yapilan son
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analiz sonuglarina gore kalan 18 ifade degerlerin toplam
varyansinin % 53.81’ini agiklayan 4 boyut altinda top-
lanmistir (bkz. Tablo 2).

Temel bilesenler analizindeki ilk faktor olan Hazci-
ik altinda bes adet ifade yer almigtir. Schwartz tarafindan
hazirlanan 6lgekte Hazcilik boyutuna ek olarak bir adet
Uyarilma, bir adet Comertlik ifadesi bu boyutun altina
girmistir. Hazcilik olarak adlandirilan faktoriiniin i¢ tu-
tarlik katsayis1 (Cronbach a) .72°dir ve bu faktor toplam
varyansin % 24.32’sini agtklamaktadir. Faktorden alinan
yiiksek puan, bireyin hayattan aldig1 hazza verdigi énem
ve degerin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Kendini Gelistirme olarak adlandirdigimiz ikinci
faktor, basarili olma, gii¢ sahibi olma, gozii peklik, say-
ginlik gibi ifadeleri igermektedir. Varyansin % 11.85’ini
aciklayan bu faktoriin igsel tutarlilik katsayisi ifadeler

arasindaki tutarliliga isaret etmektedir (Cronbach a =
.71). Bu boyuttan alinan yiiksek puan, kisinin basariya,
giice, kendini gelistirmeye daha fazla deger verdigine
isaret etmektedir.

Yapilan analizde geleneklere bagli olma ve sos-
yal normlara uyum gosterme ile ilgili ifadelerin iigiin-
cli faktorii olusturdugu gozlemlenmistir. Schwartz’in
orijinal anketinde Muhafazakarlik olarak adlandirilan
bu faktoriin toplam varyansin % 9.91’ini agikladig1 ve
ifadeler arasi tutarliliginin (Cronbach «) .72 oldugu
gozlemlenmistir. Bu boyuttan alinan puan yiikseldikce,
bireyin normlar ve geleneklere verdigi 6nemin derecesi
artmaktadir.

Etki boyutu temel bilesenler analizinde bir diger
faktor olarak ortaya ¢ikan boyuttur. Schwartz’in olustur-
dugu dlgekte Basar1 boyutunun altinda olan ve insanlari

Tablo 2. Degerler i¢in Temel Bilesenler Analiz Sonuglari (N = 190)

Maddeler Madde Ykii
F1 F2 F3 F4
4. T.yiv Vakit. g.eg:irrr.lek onun igin 6nemlidir. Hayatin tadini ¢ikarmak istediginden, keyif veren 30
aktiviteler igine girer. ’
25. Her eglence firsatini degerlendirir. .68
8. Heyecan verici bir hayati olsun ister, stirprizleri sever. .66
11. Arkadas/dostlarina bagli olmak onun i¢in énemlidir bu nedenle yakin oldugu kisilere 60
yardima hazirdur.
19. Kendini simartmay1 sever. Sl
28. Risk almay1 sever, gozii pek ve atilgandir. 78
27. Oz disiplini yiiksektir, kendi hedeflerini koyar. .70
13. Basarili olmak onun i¢in ¢ok 6nemlidir. .56
7. Yeni fikirler iiretir, yaratict olmak onun i¢in ¢ok 6nemlidir. 53
21. Saygi gérmek onun i¢in dnemli oldugundan otorite sahibi olmak ister. 51
15. Y.a.pma].( i.ste.di.kleriyle ilgili !(endi kararlarini vermek onun i¢in 6nemli oldugundan islerini 48
kendi istedigi gibi diizenlemek ister.
20. insanlarm sosyal diizen kurallarim ¢ignememesi gerektigine inanir. 74
18. Gelenekler onun i¢in ¢ok 6nemlidir, geleneklere saygi gosterir. 74
24. Cevresindeki insanlarin yanlis gozle bakacag: davraniglardan kaginir. 72
3. Her zaman sosyal agidan uygun davranislar sergiler. 48
23. Sorumluluk bilinciyle hareket eder, bu nedenle diger insanlara kars: diiristtiir. 46
22. insanlar yaptiklariyla etkilemek ister. .83
1. Yeteneklerini baskalarma gostermek onun igin énemlidir. Insanlarmn onun yaptiklarint 82

begenmesini ister.

Agiklanan Varyans (%)
Eigen Degeri
I¢ Tutarhlik Katsayisi (Cronbach «)

24.32 11.85 9.91 7.74
438 2.13 1.78 1.39
72 71 72 .70

Not. F1 = Hazcilik, F2 = Kendini Gelistirme, F3 = Muhafazakarlik, F4 = Etki
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etkileme ile yeteneklerini bagkalarina gostermeyi igeren
iki ifade, bu boyutun toplam varyansin % 7.74’tinii ag1k-
ladig1 gozlemlenmistir. Ayrica ifadeler arasi igsel tutarli-
lik katsayisinin .70 oldugu tespit edilmistir. Bu boyuttan
alinan puan yiikseldikge, bireyin ¢evresindeki insanlari
yetenekleriyle etkilemeye verdigi deger yilikselmektedir.

Caligmada katilimcilar ayrica yas, cinsiyet, egitim
durumu, toplam is deneyim siiresi ve mevcut is yerlerin-
deki ¢aligma siiresini belirtmislerdir. Katilimcilar toplam
is deneyimleri ve mevcut is yerlerindeki is deneyimleri-
nin siireleri ay olarak belirtmislerdir.

Islem

Veri toplamak amaciyla internet {izerinde olusturu-
lan anket katilimcilara e-posta yoluyla iletilmistir. Anket
formu orgiitle 6zdeslesme, bireysel degerler, Orgiit de-
gerleri dlgeklerini igermektedir. Katilimcilar ayrica yas,
cinsiyet, en son mezun olunan okul, toplam ¢aligsma sii-
resi ve Orgiitteki ¢alisma siiresini belirtmislerdir.

Bulgular

Degiskenlerin Tamimlayict Istatistikleri ve
Aralarindaki Iliskiler

Birey-6rgiit uyumu hesaplamak iizere birgok yon-
tem (aritmetik fark, aritmetik farkin mutlak degeri, kare-
si alinmus aritmetik fark vb.) kullanilmaktadir (Edwards,
1994). Arastirmanin kapsami gergevesinde, bireysel-
kurumsal degerlerin uyumunu hesaplamak i¢in once-
likle her bir faktdriin ortalama puanlar1 hem birey hem
de kurum igin hesaplanmistir. Daha sonra hesaplanan
birey degeri ile kurum degeri ortalamalar: birbirinden
cikarilarak aradaki farkin mutlak degeri alinmistir. Bu
hesaplamada alinan 0 puan, kisi ile 6rgiit degerlerinin bi-
rebir Ortiistligiinii gostermektedir. Alman puan arttikca,

uyumsuzluk orani artmaktadir. Bu yontemin uygulanma
sebebi, eksi veya art1 yonde de olsa, uyumluluk diizeyine
iliskin bilgi vermesidir. Ayrica, bu yontem ile analizler
esnasinda, eksi ve art1 degerlerin etkileri elemine edilmis
olur ve sadece degerlerin uyum diizeyi tespit edilebilir.
Degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerle-
ri ile degiskenler arasi korelasyon katsayilari Tablo 3’te
verilmistir. Stiregen degiskenler arasindaki iligkileri goz-
lemlemek amaciyla, degiskenler arasinda Pearson Kore-
lasyon analizi uygulanmistir. Hem genel kidem hem de
mevcut kurumdaki kidem ile orgiitle 6zdeslesme arasin-
daki iliskiyi tespit etmek i¢in uygulanan Pearson kore-
lasyon katsayilar1 incelendiginde bireyin ¢alistigt sirket
kidemindeki artisa paralel olarak orgiitle kurdugu 6zdes-
lesme diizeyinin de artif1 gézlemlenmektedir, r,,=.13, p
< .05. Ancak genel kidem ve yas ile orgiitle 6zdeslesme
arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli diizeyde de-
gildir (p > .05). Ayrica, yas, kidem ve sirket kidemi ile
degerler arasinda da istatistiksel olarak anlamli diizeyde
bir iliski gézlemlenmemistir (p > .05). Birey-orgiit deger
uyumlar arasindaki iligkiler 4 boyut acisindan incelen-
diginde ise, boyutlar arasinda genel anlamda pozitif bir
korelasyon oldugu goriilmektedir (bkz. Tablo 3). Ayrica
analizlere gore orgiitle 6zdeslesme, degerlerin uyumu bo-
yutlarindan Hazcilik ve Kendini Gelistirme boyutlarinda
anlamli diizeyde yiiksek korelasyon gostermektedir.

Bireysel-Kurumsal Degerler Upumunun Orgiitle
Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi

Birey-kurum degerleri uyumunun orgiitle 6zdes-
lesme lizerindeki etkisini ve kidemin (genel ve mevcut
kurum) bu iliskideki sartli degisken roliinii incelemek
iizere ¢oklu hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir.
Kurum kideminin etkisini kontrol etmek amaciyla anali-
zin birinci adiminda bu degisken regresyon denklemine

Tablo 3. Siiregen Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma ve Aralarindaki Pearson Korelasyon Katsayilart

Ort. S 1 2 3 4 5 6 7
1. Yas 30.50 5.88
2. Genel Kidem 7.64 11.26 49"
3. Kurum Kidemi 3.26 4.10 .65™ 41
4. Orgiitle Ozdeslesme 4.05 .88 .07 12 13
Birey-Orgiit Degerler Uyumu
5. Hazcilik 1.28 1.09 .03 -.06 .01 -28"
6. Kendini Geligtirme .68 .63 227 .03 .06 -29™ 56"
7. Muhafazakarlik .68 .66 24 .03 -.04 -.10 36" 427
8. Etki .88 .68 -.03 -.05 -.05 =12 15" 24" 12

p<.05,"p<.01
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dahil edilmistir. Regresyonun ikinci adiminda degerler
uyumunun dort boyutu, son adimda ise degerler ile mev-
cut sirket kidemi carpimlart sartli degisken etkisini tespit
etmek lizere analize sokulmustur. Yapilan korelasyon
analizinde yas ve genel kidem ile orgiitle 6zdeslesme
arasinda anlaml diizeyde iliski tespit edilmediginden
bu degisken analize alinmamustir. Hiyerarsik regresyon
analizinde ¢oklu baglanti (multicollinearity) analiz igin
problem teskil edebileceginden, dncelikle baglant: ista-
tistikleri kontrol edilmistir. Téim tolerans puanlari .10
asgari barajindan biiyiik ve tiim VIF skorlar1 2 azami
barajindan kiigiiktiir. Bu durum analize giren degiskenler
arasinda ¢oklu baglanti olmadigina isaret etmektedir.
Aragtirmanin birinci hipotezinde ¢alisanin degerle-
ri ile orgiitiin degerleri arasindaki uyumunun artmasinin,
caliganin orgiitle 6zdeslesme diizeyini arttiracag belirtil-
misti. Yapilan hiyerarsik regresyon analizine gore kurum
kideminin etkisi kontrol edildikten sonra Kendini Gelis-
tirme ve Hazcilik degerlerindeki uyumun orgiitle 6zdes-
lesmeyi anlamli diizeyde etkiledigi gdzlemlenmistir, AR?
= .10, AF, ,, = 6.10, p < .001. Ancak Muhafazakarlik
ve Etki boyutlarinin uyumu orgiitle 6zdeslesme tizerinde
istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkiye sahip degil-
dir. Bu sonuglara gore, kendini gelistirme ve haz alma
acisindan kurum ve birey degerlerinin drtiismesi, orgiitle
Ozdeslesmeyi % 10 oraninda arttirmaktadir. Boylece Hi-

potezl Kendini Gelistirme ve Hazcilik boyutlart agisin-
dan desteklenmis fakat Muhafazakdrlik ve Etki boyutlar
acisindan desteklenmemistir (bkz. Tablo 4). Regresyon
analizi ayrica, kurumdaki kidemin artisinin orgiitle 6z-
deslesmeyi arttirdigini gdstermistir, ¢, = 2.97, p <.05.
Arastirmanin ikinci hipotezinde bireyin mevcut
kurumdaki kideminin sarth degisken olarak bireysel-
orgiitsel degerler uyumu ile orgiitle 6zdeslesme arasin-
daki iliskiyi etkileyecegi belirtilmisti. Tablo 6’da g6-
rildiigi gibi, kurum kidemi degerler uyumunun orgiitle
0zdeslesme tizerindeki etkisini degistirmemektedir (p
> .05). Her ne kadar figlincli adimda regresyon degeri
anlamli olsa da, bu etki sadece Hazcilik ve Kendini Ge-
listirme boyutlarmin anlamliligidir ve ikinci adimdan
ticlincli adima gecerken elde edilen F degisim degeri an-
laml1 degildir, AF = .43, p > .05. Bu durum arastirmanin
ikinci hipotezinin desteklenmedigini gostermektedir.

Ek Analizler

Hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi, bagimsiz de-
giskenin bagimli degisken {izerindeki etkisini dogrusal
olarak test etmektedir. Oysa Ornegin tavan etkisinde
(Cramer ve Howitt, 2005), bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tizerindeki etkisinin belirli bir seviyeden sonra
goriilmedigi bir durum s6z konusudur. Bu tiir bir etki-
yi tespit i¢in hem kurum kidemi hem de degerler uyum

Tablo 4. Birey-Orgiit Degerler Uyumu ve Kurum Kideminin Orgiitle Ozdeslesme

ile Tligkisi Regresyon Sonuglar1 (N = 190)

Adim1 Adim2 Adim3

Std. T Std. T Std. T
KK .30 297" 25 2.69™ 25 -.99
HU -13 -1.66" -.14 -1.68"
KU -23 2317 -23 -2.23"
MU .14 1.63 .14 1.46
EU -.01 -.12 -.01 -.13
HU*KK -25 -.99
KU*KK .02 -25
MU*KK 11 .85
EU*KK -.06 .00
Flogel 8.80™" 517 3.93
sd 1,18 5,18 9,18
R? .05 15 .19
AR? .10 .04
AF 4.67 6.10"" 43

‘p<.05,"p<.01,""p<.001

Not. KK = Kurum Kidemi, HU = Hazcilik Uyumu, KU = Kendini Gelistirme Uyumu, MU =

Muhafazakarlik Uyumu, EU = Etki Uyumu
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diizeyleri kategorilestirilmis ve orgiitle 6zdeslesme fark-
lar1 gergevesinde yeniden incelenmistir. Deger uyum
seviyeleri, “diisiik uyum” (boyut uyum ortalamasinin 1
standart sapma istli veya daha yiiksek olan uyumlar),
“ortalama uyum” (-1 ve +1 standart sapma arali1) ve
“yiiksek uyum” (boyut uyum ortalamasinin -1 standart
sapma alt1 uyumlar) olarak kategorilendirilmistir. Ku-
rum kidemi ise 1 yildan az 1-3 yil 3 yil ve {izeri olarak
li¢ gruba ayrilmigtir. Yapilan ANOVA analizi sonuglari
regresyon analiziyle genel anlamda tutarlidir. Hazcilik
ve Kendini Gelistirme boyutunda sadece yiiksek uyum-
suzluk olmasi durumunda 6zdeslesme anlamli diizeyde
diismektedir (p <.01). Regresyon analizinden farkli ola-
rak, Etki boyutu acisindan da diisiik ve yiiksek uyumsuz-
luk gruplari arasinda fark oldugu gézlemlenmistir. Buna
gore, etki uyumu yiiksek olanlar diisiik olanlara gore
daha fazla orgiitle 6zdeslesme gostermektedirler, £,
3.61,p<.05.

Orgiitle dzdeslesme diizeyinin cinsiyete gore an-
lamli diizeyde farklilasip farklilasmadigini incelemek
lizere bagimsiz gruplar t-testi uygulanmistir. Sonuglar,

187

Tablo 5. Orgiitle Ozdeslesme - Degerler Uyumu ANOVA
Tablosu

Hazcilik
Yiiksek Uyumsuzluk 43 372 .88 597
Ortalama Uyumsuzluk 76 407 .85
Disiik Uyumsuzluk 71 427 77
Kendini Gelistirme
Yiiksek Uyumsuzluk 62 380 .78 6.24™
Ortalama Uyumsuzluk 48 421 86
Disiik Uyumsuzluk 80 4.18 .83
Mubhafazakarlik
Yiksek Uyumsuzluk 38 395 1.00 .75
Ortalama Uyumsuzluk 61 4.03 .80
Disiik Uyumsuzluk 91 414 82
Etki
Yiiksek Uyumsuzluk 21 361 86 3.6l
Ortalama Uyumsuzluk 76 4.08 .90

Disiik Uyumsuzluk 93 415 78
Orgiit Kidemi
1 yildan az 72 393 96 141
1-3y1l 83 4.03 .75
3 yil ve tizeri 71 418 .92

p<.05,"p<.01,"p<.001

kadinlar ile erkekler arasinda orgiitle 6zdeslesme diizeyi
acisindan anlamli diizeyde bir farklilik olmadigina isaret
etmektedir, ¢,,, = 1.36, p > .05. Benzer sekilde egitim dii-
zeyi ile orgilitle 6zdeslesme arasindaki iliskiyi incelemek
iizere yapilan Tek yonlii ANOVA analizi sonuglarina
gore ortalamalar agisindan lise mezunlarinin daha yiik-
sek orgiitle 6zdeslesme gosterdikleri gozlemlenmesine
ragmen, egitim diizeyleri arasindaki farklarin istatistik-
sel olarak anlamli diizeyde olmadig1 goézlemlenmistir,
F,.=203p>.05.

2,223

Tartisma

Bu caligmanin temel amaci bireysel - orgiitsel de-
gerler arasindaki uyumun orgiitle 6zdeslesme ile iligkisi-
ni incelemektir. Kurum i¢i kidemin bu iliski iizerindeki
sartli degisken roliin de test edilmistir. Caligmada ayrica
degerler i¢in olusturulan dlgeklerin yap1 gegerliliklerine
iliskin bulgulara da yer verilmistir. Arastirmanin temel
hipotezlerine gegmeden dnce degerler dlgeklerinin yapi
gegerliligi sonuglarinin tartigilmasi yararli olacaktir.

Degerlerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Caliymalar:

Calismada Schwartz’in degerlere iligkin yaptigi
caligmalar ile sekillenen Portre Degerler Anketi’ne ek-
lenen ek ifadelerle olusturulan dlcegin faktor yapisi in-
celenmistir. Schwartz (1992; 1994; 1999; 2009) yaptig1
aragtirmalarda 10 adet deger boyutu oldugunu ve bu bo-
yutlarin dort ana boyut altinda toplandigini belirtmistir.
Her ne kadar, Tiirkiye ¢calismalart (Kusdil ve Kagitgiba-
s1, 2000) modelin Tiirk Kiiltiirii’nde yapisal olarak teyit
edildigini belirtmis olsalar bile, ¢alismamizda, bu yapi-
nin teyit edilmedigi gdzlemlenmistir. Bu nedenle, analiz
yaklasimi degistirilmis ve veriye temel bilesenler analizi
uygulanmustir.

Olusturulan 10 boyutlu degerler 6lgeginin faktor
analizi sonuglari incelendiginde, ifadelerin 4 boyut al-
tina toplanma egilimi gosterdigi gozlemlenmistir. Bu
boyutlari, Hazcilik, Kendini Gelistirme, Muhafazakadrlik
ve Etki olarak isimlendirdik. Calismada yapilan analiz-
lerin sonucu Tiirk Kiiltiiri’nde degerlerin Schwartz’in
bulguladigi gibi 10 boyutlu bir yapisi olmadigini gos-
termektedir. Fakat sonuglar, Schwartz’in ¢alismalarinda
belirttigi dort ana boyutuyla bazi agilardan paralellik
gostermektedir. Schwartz’in degerler kadraninda yapi
olarak yan yana ¢tkan ve Degisime Agiklik ana boyutu
olarak adlandirtlan Hazcilik ve Uyarilmaya iliskin ifade-
ler, yaptigimiz analizde birleserek tek bir faktor altinda
toplanmistir. Bu durum algisal olarak katilimetlarm iki
kavrami birbirinden ayr1 gérmediklerinin bir gosterge-
sidir.

Diger yandan, Schwartz’in orijinal él¢eginde giig,
basar1 ve yenilikcilik ile ilgili ifadeler, Kendini Gelis-
tirme olarak adlandirdigimiz bir diger boyut altinda
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toplanmistir. Bu sonug, bireyin kendini yonlendirmesi-
nin ve basarisinin gii¢ ile paralel algilanmasi olarak da
yorumlanabilir. Bir baska ifadeyle, bireyler gii¢, basari
ve kendini yonlendirme gibi kavramlar biitiinsel olarak
algilamakta ve bu kavramlar arasinda farklilik gérme-
mektedirler.

Her ne kadar basar1 ve gii¢ Schwartz’in teorisinde-
ki kadranda yan yana olsalar bile, Degisime A¢ikligin bir
boyutu olan kendini yonlendirme ifadelerinin bu boyu-
tun altinda olmasi, Schwartz’in degerlerin yapisini agik-
larken kullandig1 kadran yapisina uymamaktadir. Ayrica,
arastirmada Etkileme adin1 verdigimiz ve kisinin diger
insanlari etkilemeye verdigi 6nem derecesinin gostergesi
olan boyut ifadeleri Schwartz’m Portre Degerler Olge-
gindeki Basar1 boyutunun ifadeleridir. Bu sonug, yine
kiiltiirel farkliliklarin birer gdstergesidir ve bireylerin
diger insanlar1 etkileme isteklerinin degerler olarak ayr1
bir kavram olduguna igaret etmektedir.

Schwartz’in  ¢aligmasinda birbirine yap1 ola-
rak c¢ok yakin olan uyma ve geleneksellik degerleri,
Muhafazakarlik adimi verdigimiz bir boyut altinda top-
lanmigtir. Bu sonug, ¢aligmaya katilan bireylerin norm-
lara uyma ile geleneklerin 6nemli oldugunu diisiinme
degerleri agisindan algisal olarak farkli olmadiklarini
gostermektedir. Knoppen ve Saris (2009) de yaptiklart
caligmada, Schwartz’m 10 boyutlu degerlerinin alt bo-
yutlarindan gii¢ ile bagari, uyum ile geleneksellik ara-
sinda ¢ok yiiksek korelasyon oldugunu belirterek bu
boyutlarin ayr1 degil birlesik yapilarina deginmislerdir.
Calismamizin sonuglari da bu bulgulart desteklemekte-
dir.

Arastirmada ayrica evrensellik ve giivenlik boyut-
lar1 ayn birer faktor olarak ¢ikmis olsalar bile, i¢ tutar-
liliklarinin diisiik olmasi sebebiyle bu boyutlar deger-
lendirme dis1 tutulmustur. Karakitapoglu ve Imamoglu
(2002), Schwatz’in degerler 6lgegini Tiirkiye 6rneklemi
tizerinde degerlendirmislerdir. Bu arastirmalarin sonug-
lari, Turk Kiltiiri'nde 6ne ¢ikan 5 degerin varligina
isaret etmektedir. Bunlar kendini gelistirme, geleneksel-
lik, evrensellik, yardimseverlik, uyum gostermedir. Ca-
lismamizin sonuglari, Karakitapoglu ve Imamoglu’nun
(2002) sonuglari ile paralellik gostermemektedir. Calis-
mamizda geleneksellik ve uyum ayr1 faktorler olmamus,
tek faktor altinda birlesmislerdir. Yine g¢alismamizda
evrensellik boyutu i¢ tutarliligi diigiik bir boyut olarak
¢ikmis, yardimseverlik ise ayr1 bir boyut olma 6zelligi
tasimamaktadir. Bu farklilik arastirma katilimcilariin
farkli 6zelliklerinden kaynaklanabilir. Karakitapoglu
ve Imamoglu’nun (2002) katilimci grubu dgrenciler-
den olusmaktadir fakat ¢alismamizin katilimcilar 6zel
sektor ¢alisanlaridir. Bu durum, kiiltiirel farkliliklara ek
olarak orneklem farkliliklarinin da degerlerin kavram-
sal yapisinda farkliliklara neden oldugunu géstermekte-
dir.

Birey-Orgiit Degerler Uyumunun Orgiitle Ozdeslesme
Uzerindeki Etkisi

Bir psikolojik siire¢ olarak 6zdesim, bir 6zne-
nin dis diinyadaki bir nesneyi 6ziimseme derecesidir.
Freud’a (Meissner, 1970) gore duygusal bag kurmak
diirtiistinden kaynaklanan bu siireg bir kisi veya herhangi
bir nesneye yoneltilebilir ve birincil ve ikincil 6zdesim
olarak ikiye ayrilir. Birincil 6zdesimde, bireyler farkinda
olmadan 6zdesim kurulan nesneyle duygusal bag kurar,
o nesnenin Ozelliklerini kendinde goérmeye baslarlar.
Boylece bireyler hayatlarinin erken donemlerinde, 6zde-
sim kurduklar1 kisilerin degerlerini kabul eder, bunlari
ideallestirir ve hayatlarinda idealize edilmis bu degerlere
ulasmaya calisirlar. Psikoanalitik kuramda yer alan ikin-
cil 6zdesimde ise, bireyin daha sonraki yillarinda gos-
terdigi bir savunma mekanizmasidir. Bu mekanizmada,
bireyler kendileriyle ortak nokta gordiikleri nesne ve/
veya Ozneler ile 6zdeslesirler, bu nesne veya 6zneleri
kendilerinden bir parga olarak algilarlar. Bu g¢ergevede,
orgiit ile 6zdeslesme, ikincil bir 6zdesim tiirii olup, drgiit
ile birey arasindaki ortak noktalar olmasindan etkilenen
bir stire¢ olmalidir.

Bu goriislerle paralel olarak, caligmanin birinci
hipotezinde kisinin degerleri ile orgiitiin degerleri ara-
sindaki uyumun artmasi, ¢alisanin Orgiitle 6zdeslesme
diizeyini arttiracag belirtilmisti. Yapilan hem hiyerarsik
regresyon hem de ANOVA analizlerinde degerlerden
Hazcilik ve Kendini Geligtirme boyutlarindaki uyumun
orgiitle 6zdeslesmeyi yaklasik % 10 oraninda etkiledi-
gi gozlemlenmistir. Bu boyutlardaki uyum seviyesinin
artmasi, Orgiitle 6zdeslesme diizeyini de arttirmaktadir.
Ek olarak, regresyon analizinde ¢tkmasa bile ANOVA
analizinde, Etki uyumsuzlugunun yiiksek olmasi duru-
munda Orgiitle 6zdeslesme seviyesinin anlamli diizey-
de diismesi arastirmanin birinci hipotezini Ezki boyutu
acisindan desteklemektedir. Bu durum, Etki uyumu ile
orgiitle 6zdeslesme arasinda dogrusal bir iliski olmadigi-
na, orgiitle 6zdeslesmenin Etki uyumunun yiiksek olma-
st durumunda fazla degismedigine fakat uyumsuzlugun
fazla olmasi durumunda orgiitle 6zdeslesmeyi de 6nem-
li ol¢iide diistirdiigline isaret etmektedir. Diger yandan
yapilan her iki analizde de Muhafazakdriik boyutundaki
uyum seviyesinin orgiitle 6zdeslesmeyi anlamli diizeyde
etkilemedigi tespit edilmistir. Bu gergevede, birey-orgiit
degerleri uyumunun, 6zdeslesmenin olugsmasini saglayan
ortak noktalardan bazilarini olusturdugu goriilmektedir.
Ayrica, regresyon analizinde goriilmese de, £tki uyumu-
nun da belirli bir diizeyden sonra orgiitle 6zdeslesmede
farklilagsmaya yol agmasi da, bu 6nermeyi destekler ni-
teliktedir.

Bu sonuglar Boxx ve arkadaslari, (1991) ve
Chatman’in (1991) arastirma bulgularini desteklemek-
tedir. Her iki ¢aligmada birey-orgiit degerler uyumunun
orgiitle 6zdeslesme ile ilgili kavramlari etkiledigi goz-
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lemlenmistir. Arastirmada degerler uyumunun belirli
oranlarda 6zdeslesmeyi anlamli diizeyde etkiledigi goz-
lemlenmis olsa bile, bu etkinin derecesinin az olmasi et-
kinin tiim kitleleri kapsamayabilecegi anlamina gelebi-
lir. Bu durumda farkli meslek gruplari veya sektorler bu
etkiyi ortadan kaldirabilir nitelikte olabilir.

Ek olarak, Super (1970) degerlerin c¢ikarlarla il-
gili bir kavram oldugunu belirtmistir. Haz ve bireysel
gelisim ise ¢ikarlarin baskin olarak goriildiigii, tatmine
yonelik iki deger boyutudur. Bu iki boyutta orgiit-birey
uyumu 6zdesim igin ortak zemin olugmasinin sagla-
digindan, 6zdesimin artmasini saglamis olabilir. Buna
paralel olarak, Sosyal Takas Teorisi ve Sosyal Takas
Teorisi’nin temelinde yer alan dgrenme teorisi birey-
orgiit degerler uyumunun orgiitle 6zdeslesme tizerindeki
etkilerini agiklamakta yardimci olmaktadir. Homans’in
Sosyal Takas Teorisi’ne gore bireyler, her 6diil i¢in bir
bedel dderler (Homans, 1974). Birey degerlerinin kurum
degerleri ile uyumunun fazla olmasi, bireyin kurumdan
kazanacagi odiil i¢in 6dedigi bedeli diistirdiigiinden ku-
rum birey i¢in daha cazip bir yer olmakta, birey kurumu
daha kolay igsellestirmekte ve kurumu kendinden bir
parca olarak gérmektedir.

Ayrica, arastirma sonuglari 6grenme teorisi agisin-
dan varolussal felsefe diizleminde de tartisilabilir. Va-
rolussal olarak bireyin 6zdesim kurmamasi durumunda
kisi kendini tanimlarken daha fazla belirsizlik yasamak-
tadir. Bu belirsizlik kisinin nasil davraniglar sergilemesi
“gerektigini” bilemediginde yasadig: stres diizeyini art-
maktadir. Kisi 6zdesim kurarak kendini tanimlamakta
ve Ozdesim kurdugu nesneyi taklit ederek davranisla-
rima yon vermektedir. Birey-kurum degerlerinin uyus-
masl, bireye davraniglarinda yol gosterdiginden, yasadi-
81 stres diizeyinin azalmasina yol agmakta ve bu durum
negatif pekistirmeyle (bireye stres/rahatsizlik veren bir
durumun ortadan kalkmasi) (Domjan, 1998, s. 158) ku-
rumun bireye daha cazip gelmesini saglamaktadir. Birey
ayrica kendini onunla tanimlayabilecegi bir nesne bul-
maktadir.

Ozdeslesmenin bir siire¢ oldugu daha énce vurgu-
lanmugt1. Orgiit kideminin de gegirilen siireyle paralel
olarak orgiitle 6zdesimin artmasinda etkili bir faktor ol-
dugu gortilmektedir. Diger yandan tek basina 6zdeslesme
tizerindeki etkisi anlaml1 goriilityor olsa da, aragtirmanin
ikinci hipotezi desteklenmemistir. Degerler uyumu ve
kurum kidemi etkilesiminin orgiitle 6zdeslesme tizerinde
anlamli diizeyde bir etkisi tespit edilememistir. Bu sonug,
orgiit kimligi ¢ekiciliginin 6zdeslesme {izerindeki etkile-
ri ¢ergevesinde degerlendirilebilir. Yapilan arastirmalara
gore Orgiitle 6zdesim i¢in bireylerin igse baslamadan 6nce
calisacaklar1 orgiitiin kimliginin onlar i¢in ne diizeyde
¢ekici oldugu 6nemli bir unsurdur (Hatch ve Schultz,
2000). Orgiit kimliginin kisinin 6zdeslesme diizeyini
ne kadar etkiledigi, 6rgiit kimliginin kiside olusturdugu

orglit imajinin cekicilik diizeyine gore degismektedir.
Buna gore, birey, kendi i¢in ¢ekicilik diizeyi yiiksek olan
orgiitler ile daha ¢abuk ve daha ¢ok 6zdesim kurmak-
tadirlar. Bu durum bireyin orgiit kideminden bagimsiz
olarak, orgiitlin degerlerini hizla algiladiklarin1 ve bu
degerlerin kendi degerleri ile ne kadar ortiistligiinii ana-
liz ederek davranislarina yon verdiklerinin bir gostergesi
olabilir. Boylece, kurumdaki kidem stiresi ile degerler
uyumunun etkilesimi orgiitsel 6zdesimi anlamli diizeyde
etkilemiyor olabilir. Ayrica, kurumda gegirilen siirenin
sartll degisken etkisi, bireysel degerlerin zaman icinde
kurum degerleriyle benzesmesi bir bagka ifadele uyumun
artmasi 6nermesi iizerine kuruludur. Oysa erken yaslarda
olusan birincil 6zdesim bireyde belirli bir deger sistemi-
nin olugmasina yol agmaktadir. Erken yaslarda olusan bu
deger sistemi degismesi zor olan bir yapidir. Bu nedenle,
kurumda gegirilen siirenin degerler ile etkilesime girerek
6zdesimi etkilemesi gdzlemlenememis olabilir.

Arastrmanin Simirliliklart ve Sonraki Calismalar

Bu arastirma Tiirkiye’de degerler ile orgiitle 6z-
deslesme arasindaki iligkiyi inceleyen ilk arastirma olma
niteligindedir. Degerlerin kiiltiirel bir kavram oldugu
ve Ozdeslesmenin de birgok kiiltiirle iliskili kavramdan
(belirsizlikten kagmma, bireycilik-toplulukculuk vb.)
etkilenebilecegi ya da kavram etkileyebilecegi gercegi
g0z Oniine alindiginda, daha genis kitlelerle degerler ve
0zdeslesme arasindaki iligkileri inceleyen aragtirmalar
yapilmast daha giivenilir sonuglar elde etme agisindan
o6nemlidir. Clinkii farkli meslek gruplart ve sektorlerde
degerler ve 6zdeslesme diizeyleri degisiklik gosterebilir.
Bu noktada, arastirmanin katilimer sayisinin giivenilir
sonuglar elde etmek i¢in yeterli olmadigini goriilmek-
tedir. Ozellikle degerlerin Temel Bilesenler Analizi’nde
tam saglikli sonuglar alinmasi i¢in ifade basina en az 10
katilimecinin olmast gerekliligi géz oniine alinmalidir.
Degerler olcegindeki 30 madde diisiildiigiinde, Temel
Bilesenler Analizi i¢cin toplam 300 katilimer gerekmek-
tedir. Fakat arastirma analizleri 190 katilimcinin verisi
ile yapilmistir. Bu nedenle arastirmanin katilimer sayist
ozellikle degerlerin Temel Bilesenler Analizi’ne olum-
suz etki etmis olabilir.

Genis katilimei kitlesi olan arastirmalara ek olarak,
degerler ve 6zdeslesme ile ilgili caligmalar konuyla ilgili
diger 6nemli degiskenler ¢ercevesinde de incelenmelidir.
Bu degiskenlerden biri algilanan 6rgiit kimligidir. Yapi-
lan arastirmalarin orgiit kimliginin orgiitle 6zdeslesme
tizerinde ¢ok etkin rol oynayan bir degisken oldugunu
gostermesi, bu etkinin degerler uyumu g¢ergevesinde de
incelenmesi gercegini ortaya koymaktadir.

Son olarak, 6zellikle tartigma boliimiinde bahsi ge-
¢en kuram ve teoriler ¢ergevesinde yeni arastirmalarin
tasarlanmas1 gerekmektedir. Ornegin, degerler uyumu-
nun Orgiitle 6zdeslesme lizerindeki etkisi, birincil 6z-
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desimin degerler uyumuna etkisine genisletilerek daha
kapsamli bir modele doniismesi saglanabilir.
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Ek 1. Degerler Olgegi ifadeleri (Orgiit Versiyonu)

ifadeler

1. Yeteneklerini rakiplerine gostermek onun i¢in 6nemlidir. Yaptig1 islerin begenilmesini ister.

2. Calisanlarma ve diger insanlara yardim etmek 6nemlidir. Calisanlariin ve miisterilerinin iyi olmalari, hissetmeleri igin ¢aba
gosterir.

3. Her zaman toplumdaki sosyal diizene uygun davranir.

4. Calisanlarin iglerinde iyi vakit gecirmelerine 6zen gosterir. Hayatin tadini ¢ikarmanin 6nemli oldugunu diisiindiigiinden,
calisanlarin keyif almasini saglayacak aktiviteler diizenler.

5. Parasal acgidan giiclii bir sirket olmak onun i¢in ¢ok dnemlidir.

6. Calisanlar1 ve diger insanlar i¢in giivenli bir ortam olusturmak onun i¢in dnemlidir.

7. Calisanlarinin yeni fikirler iiretmesini ister ve yaraticiligi destekler.

8. Heyecan verici bir ig ortami olusturmaya 6zen gosterir.

9. Caliganlarinin miitevazi olmasina, dikkat ¢ekici olmamalarina 6nem verir.

10. Calisanlar arasinda esit davranilmasina ¢ok dnem verir. Tiim ¢alisanlarina uygun, esit firsatlar vermek gerektigine inanir.
11. Calisanlarina baglidir, bu nedenle kaynaklarini ¢alisanlari igin harcamaya hazirdir.

12. Toplumda taninmak, bilinmek ister.

13. Is alaninda basar1l1 olarak lider konumuna gelmek onun igin ¢ok énemlidir.

14. Calisanini her tiirlii tehditten korumasi gerektigini diisiindiigii igin, onlar1 tehlikeye atacak seylerden kaginir.

15. Calisanlarmin yapmak istedikleriyle ilgili kendi kararlarini vermesini istediginden onlarin islerini kendi istedikleri gibi
diizenlemelerini ister.

16. Farkliliklara ve farkli goriislere dnem veren bir ortam yaratmak ister.

17. Calisanlarin islerinde farkli seyler/cesitli isler olmasini ister.

18. Geleneklere onem verir ve saygili olunmasini ister.

19. Belirli dlgiilerde ¢aliganlarini simartir.

20. Sosyal diizenin getirdigi normlara uygun hareket etmek onun i¢in 6nemlidir.
2

22. Yaptiklariyla miisterilerini ve rakiplerini etkilemek ister.

—_

. Saygin goriinmek onun i¢in énemli oldugundan alaninda otorite sahibi olmak ister.

23. Sorumluluk bilinciyle hareket eder bu nedenle ¢alisan ve miisterilerine kars: diiriist davranir.
24. Calisan, miisteri gibi diger insanlarin “yanlis” gozle bakacagi davranislardan kacinir.

25. Is hayatinin getirdigi zorluklari biraz rahatlatmak icin calisanlarina eglence firsatlari yaratir.

26. Ona gore kurumlar iiyelerini/¢alisanlarint korumak igin giiglii olmalidir.

27. Oz disiplini yiiksek, kendi hedeflerini koyan calisanlara 6nem verir.

28. Risk almaya ve calisanlari tarafindan risk alinmasina dnem verir.

29. Cok fazla para kazanmak veya pazar pay1 almak i¢in her sey yapilabilir felsefesine karsidir.

30. Cevreyi korumak onun igin ¢ok dnemlidir.
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The Effects of Person-Organization Value Fit
on Organizational Identification

Hiiseyin Ulas Ozcan
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As a basic construct of psychology, identification is
related to human being’s existential questions. Through-
out the centuries, since ancient Greek philosophers, the
concept has been studied a lot (Puusa & Tolvanen, 2006)
and many theories has been appeared in related litera-
tures of disciplines.

Today, almost in all organizations, the extent of
employees’ identification with organization is tried
to be increased due to its effects on positive organiza-
tional behavior and employee performance (Tiiziin &
Caglar, 2008). Organizations also try to increase em-
ployees’ organizational identification because it is the
only way to create a climate of “we” rather than “I”. Due
to mentioned reasons, antecedents and consequences
of organizational identification need to be investigated
thoroughly. The main aim of this study is to investigate
organizational identification as a psychological construct
in Turkish context and effects of person-organization fit
on the construct.

According to the “Social Identification Theory”,
one of the main reasons behind organizational identifica-
tion is uncertainty avoidance. When people do not iden-
tify themselves with an organization, they can’t answer
the question of “Who am I in this organization?”” When
they answer the question, it reveals uncertainty level for
the employee and diminishes the anxiety of uncertainty
(Grieve & Hogg, 1999; Hogg & Abrams, 1993; Hogg &
Mullin, 1999). Therefore, uncertainty avoidance is one
of the predictor of organizational identification.

According to other studies, intra-company com-
munication (Smidts et al., 2001), patterns of communi-
cation (Wiesenfeld, Raghuram, & Garud, 1998), trans-
formational leadership (Iscan, 2006) also influences
the level of employees’ organizational identification.
Person-organization value fit leads to higher employee
motivation and satisfaction level (Boxx, Odom, & Dunn,
1991; Chatman, 1991; O’Reilly, Chatman & Caldwell,
1991), increased commitment, decreased level of turn-
over intentions. Boxx et al. (1991) also reported that

there is a positive relationship between organizational
identification and person-organization value fit. Accord-
ing to those researches, as person-organization value fit
increases, employees’ level of organizational identifica-
tion is affected and increases as well. As a result, it is ex-
pected that increase in person-organization value fit will
lead to increased level of organizational identification.

Organizational identification is not a kind of con-
struct that develops over a night. Identification needs
time to settle and internalized in an employee. There-
fore, Dutton et al. (1994) indicated that organizational
tenure is a critical variable for organizational identifi-
cation. Researchers conducted by Cheney (1983) and
Popoola (2005), showed that there is a positive correla-
tion between organizational identification and tenure. On
the other hand, there is no correlation between values
and organizational tenure (Askun, Oz, & Askun, 2010;
Kuchinke, Kang, & Oh, 2008). Since employee tenure in
the organization is a critical factor, it was expected that
organizational tenure will moderate the relationship be-
tween person-organization value-fit and organizational
identification.

Method

Sample

The participants of the study were 226 employees
working in private sector. 190 of total participants com-
pleted all parts of the survey and 36 of them did not re-
spond to values part. The ages of the participants ranged
from 20 and 67 with mean age of 30.61.

Materials

Organizational Identification. 7-item Organiza-
tional Identification Scale of Mael and Ashforth (1992)
was used to measure organizational identification. The
scale was translated to Turkish by Devrani and Tiiziin
(2008). Internal consistency of the scale is .74. One item
added by the researcher of the current study to the scale
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that is thought to be related to organizational identifi-
cation. Participants responded to the questionnaire by
using 5 point scale (1 = completely disagree, 5 = com-
pletely agree).

Person-Organization Value Fit. 21-item Portrait
Values Questionnaire (Schwartz, 2009) was used to mea-
sure values. 9 items were added to the scale and total 30
item scale was constructed. The questionnaire had two
versions. One is individual values scale which is mea-
suring respondents’ values. Participants responded to
this scale by indicating similarity level by using 6 point
scale (1 = completely dissimilar, 6 = very similar). In the
organizational version of the questionnaire, items were
restated as both an organization’s values and participants
are responded with the degree of similarity (1 = com-
pletely dissimilar, 6 = very similar) of their own orga-
nization to the fictitious organization in terms of values.
Participants also indicated their demographic informa-
tion and organizational tenure.

Procedure

The questionnaires containing demographic infor-
mation, organizational identification scale, and individ-
ual and organizational values scales were delivered to
employees via e-mail.

Results

First of all, Principle Component analyses with
varimax rotation method were conducted for organiza-
tional identification scale and values scale. The results
confirmed organizational identification’s one-factor
structure, with good inter-item consistency (Cronbach «
= .84). Total 48.2 percent organizational identification is
explained by the scale.

On the other hand, the factorial structure values
scale could not be confirmed. Rather than 10 factor solu-
tion of the original scale, four factor structure of values
appeared in the analysis. These factors are Hedonism,
Self-Development, Conservatism, and Influencing, with
.72,.71, .72, and .70 inter-item consistencies. These four
factors explained total 53.8 % of the whole variance.

In order to calculate person-organization fit, indi-
vidual scores of each value dimension was subtracted
from organization values scores. After that, the absolute
value of the result was calculated. Therefore, the value of
zero indicates no gap between respondents’ and organi-
zations’ perceived values. An increase in value means in-
crease in misfit between person and organization values.

In order to test hypotheses, zero-order bivariate
correlation analyses and hierarchical regression analyses
were conducted. Significant correlations were found be-
tween organizational identification and tenure, »,,. = .13,

25
p < .05. On the other hand, there were not a significant

correlation among organizational identification, general
tenure, and age (p > .05). In general, there were posi-
tive correlations among organizational identification and
two factors of person-organization value fit. As the mis-
fit scores increases for Hedonism and Self-Development,
organizational identification decreases.

Hierarchical multiple regression was conducted to
test hypotheses of the research. After controlling the ef-
fect of organizational tenure, Self-Development (f = .14,
p <.05) and Hedonism (f = .23, p <.05) influenced the
level of organizational effectiveness (AR’ = .10, AF .,
=6.10, p <.001). However, Conservatism and Influenc-
ing dimensions did not have any significant impact on
organizational identification. These results showed that
first hypothesis was partially supported. However, there
is not a significant moderation effect of organizational
tenure on the relationship between organizational identi-
fication and person-organizational value fit (AF = .43, p
> .05) which means that the second hypothesis was not
confirmed.

In order to confirm the results of the regression
analysis, the moderator variable and independent vari-
ables was categorized (high, moderate, low) and ANO-
VA analyses were conducted. The analysis showed that,
only in high misfit situation, organizational identification
decreases for Self-Development (F, ., = 6.24, p < .01)
and Hedonism (F, ., = 5.90, p <.01). Unlike regression
analysis, for Influence, organizational identification de-
creases, only when there is high misfit situation (£, o, =
3.61, p < .01). This result indicated the curvilinear situ-
ation rather than a linear relationship between person-
organization fit and organizational identification. For
Conservatism and organizational tenure, there was no
significant difference between groups regarding with or-
ganizational identification (p > .05).

Discussion

The main aim of this study is to investigate the re-
lationship between person-organization value fit and or-
ganizational identification and examining the moderator
role of organizational tenure. In addition to this aim, this
study also investigates the construct validity of values
and organizational identification scales.

In the current study, the factorial structure of val-
ues scale did not confirm the original scale developed
by Schwartz (1992; 1994; 1999; 2009). Rather than 10
dimensions Schwartz’s (2009) scale, only 4 dimensions
with high internal consistency scores were identified in
Turkish version of values scale. These are Hedonism,
Self-Development, Conservatism, and Influence. The
items of Hedonism and Stimulation dimensions of origi-
nal scales loaded under one dimension. Furthermore,
power, achievement, and self-direction dimensions’



42 Turkish Psychological Articles

items converged under one dimension in Turkish scale
and named as Self-Development. These are indicators
for the perceptual unity of concepts in Turkish culture.
Although, in the original model, power and achievement
are side by side in the quadrant, existence of self-direc-
tion under these concepts does not fit Schwartz’s original
model.

The items of Influence dimension of Turkish ver-
sion are the items of achievement of the original scale.
Lastly, conformity and conservatism dimensions of
Schwartz’s original scale unified in one dimension and
called as Conservatism. This result supported the results
of the study conducted by Knoppen and Saris (2009).
They reported high correlation between power and
achievement, and between conformity and conserva-
tism which indicates unity of these concepts. The find-
ings of this research results supports Karakitapoglu and
Imamoglu’s (2002) research reports on values in Turkish
context.

In the first hypothesis of the study, it was stated
that increase in person-organization value fit will lead to
increased level of organizational identification. This hy-
pothesis was confirmed for Hedonism and Self-Develop-
ment dimensions but not for Conservatism and Influence
dimensions in Hierarchical regression and ANOVA anal-
yses. Therefore, the hypothesis was partially supported.
The fitness of these two dimensions explained 10 percent
of the variance of organizational identification. For In-
fluence dimension, ANOVA analysis showed that only
the high level of misfit between person and organization
leads to significant decrease in organizational identifica-
tion. This result was an indicator of the non-linear rela-
tion between person-organization fit and organizational
identification with a kind of tolerance point.

The Social Exchange theory helps us to explain
the results of the current study. As the fitness increases
between person and organization, employees’ perception
of cost for reinforcement (Homans, 1974) decreases and
the organization becomes more attractive place for these
employees. Therefore, these employees internalize the
organization processes easily and develop a feeling of
unity with organization.

From existential perspective, since values guide a
person while deciding his/her actions, identification is
directed to decrease uncertainty in a person’s life. As the
misfit between person and organization value, leads to
more experienced controversy in behavior guidance and
makes people more anxious in a certain organizational
context. An employee’s identification level with an or-
ganization decreases in turn since perceptual support for
behavior guidance decreases in misfit situation.

The second hypothesis of the current study was not
confirmed. Organizational tenure did not have signifi-
cant moderator role on the relationship between person-
organization value fit and organizational identification.
This result can be explained by speed of perception of
organizational values and comparison of them with their
values. If this process is fast enough, organizational ten-
ure’s moderator role will disappear.

Although this is the first research directed to in-
vestigate the relationship between values fit and orga-
nizational identification in Turkish context, it has some
limitations related with design and sample size. The re-
sults of the study, needs to be re-examined with bigger
sample size in different sectors to increase the reliability
of the findings. In addition, the other related concepts
like organizational identity should be added to the re-
lated models.
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