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Ö z e t
Bilimsel araştırmanın değişkenler arasında istatiksel ilişkiler bulmaya indirgene-
rek değişkenlerin yansıttığı kavramlar ve kuramsal arka planın göz ardı edilme-
si, davranış bilimleri alanında gözlenen en önemli sorunlardandır. Bu çalışmada, 
farklı kavramsallaştırma ve ölçüm araçlarının hızla çoğaldığı birey-örgüt uyumu 
yazını bir vaka olarak incelenmektedir. Çalışmanın amacı doğrultusunda birey-ör-
güt uyumuna ilişkin farklı kavramsallaştırma (atomistik,  moleküler ve molar) ve 
ölçüm yaklaşımlarını (korelasyon, fark ve polinomiyal regresyon) içeren iki ayrı 
araştırma tasarlanmıştır. Çok düzeyli atomistik ve moleküler yaklaşım çerçeve-
sinde birey-örgüt uyumu ölçümü yapılan ilk araştırmanın verileri,  bir çokuluslu 
imalat işletmesinde toplam 295 kişiden oluşan iki ayrı örneklemden toplanmıştır. 
Birey-örgüt uyumunun tek düzeyli atomistik ve molar yaklaşım temelinde ölçül-
düğü ikinci araştırmanın örneklemi ise bir süpermarket zincirinde çalışan 93 ki-
şiden oluşmaktadır. İlgili yazında birey-örgüt uyumu ile ilişkilendirilen örgütsel 
özdeşleşme, örgütsel vatandaşlık davranışı ve örgütten ayrılma niyeti bağımlı de-
ğişkenler olarak analizlere dahil edilmiştir. Sonuçlar, birey-örgüt uyumunun ba-
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ğımlı değişkenler üzerindeki etkilerinin araştırmacının kavramsallaştırma, ölçüm 
ve analiz yöntemi tercihlerine bağlı olarak farklılaştığını ve kuram-ölçüm-analiz 
yöntemi arasında doğru bir eşleşme kurgulanmadığı sürece bulguların gerçeğe 
ulaşma açısından tartışmalı olacağını ampirik olarak göstermektedir.  İkinci araş-
tırmanın bulguları ayrıca, polinomiyal regresyon yönteminin değişkenler arası 
ilişki örüntüsünü ortaya koymak açısından diğer yöntemlere göre daha üstün 
olduğu savını desteklemektedir. Davranış çalışmalarında kuram-ölçüm-analiz 
yöntemi birlikteliğinin önemi kuramsal ve pratik sonuçlar açısından tartışılmıştır. 

Anahtar kelimeler: Kuram-ölçüm-analiz birlikteliği, birey–örgüt uyumu, para-
digma farklılıkları, uyum kavramsallaştırmaları, atomistik/moleküler/molar yakla-
şımlar, polinomiyal regresyon

A b s t r a c t
Reducing scientific inquiry to identifying statistically significant relationships 
among variables while the common disregard for the underlying theoretical and 
conceptual foundation is one of the most important problems in organizational 
behavior research. In this study we investigated the person-organization fit liter-
ature as a case that can be characterized by proliferation of conceptualizations 
and operationalizatons. To that end, two separate studies that employed differ-
ent operationalization of person-organization fit construct (atomistic vs. molec-
ular vs. molar) and method of analysis (correlation vs. difference vs. polynomial 
regression) were designed. For the first study, where person-organization fit was 
measured via cross-level atomistic and molecular fit approaches, we collected 
data from a total of 295 individuals in two separate samples in a multinational 
manufacturing company. For the second study, where single-level atomistic and 
molar fit approaches were used, the sample consisted of 93 individuals working 
for a supermarket chain. Organizational identification, organizational citizenship 
behavior, and turnover intention were chosen as dependent variables given their 
proposed relationship with person-organization fit in the literature. Results em-
pirically demonstrated that choices with regard to conceptualization, operation-
alization and analysis may alter the findings and misalignment between these 
components may render the findings questionable in terms of explaining the 
phenomenon under investigation. Moreover, the findings of the second study 
provided supporting evidence that polynomial regression analysis has advantag-
es over other methods in terms of identifying more sophisticated network of re-
lationships between fit and other variables. Theoretical and practical implications 
of the importance of alignment between theory, operationalization, and analysis 
in organizational behavior studies are discussed. 

Keywords: Theory-operationalization-analysis alignment, person-organization 
fit, paradigm differences, fit conceptualizations, atomistic/molecular/molar ap-
proaches, polynomial regression
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“Veri içerisindeki değişkenlerin ilişkileri,  
ancak kuramın anlattığı hikaye ile anlam kazanır”

(Daft, 1985:195)

Giriş

Kavramların ölçülerek değişkenlere dönüştürülmesi (‘operationalization’) ve ara-
larındaki ilişkilerin istatiksel olarak analizi, özellikle pozitivist ve post-pozitivist 
bilim paradigmaları içerisinde, bilimsel araştırma sürecinin çok önemli aşamaları 
olmakla birlikte, olguları anlamak için kendi başlarına yeterli değildirler (Guba 
ve Lincoln, 1994; Gray, 2013). Kuram, yani kavramlar arasında hangi yönde ve 
neden ilişki olduğuna dair önermeler ağı ancak olgular konusunda aydınlanmamı-
zı sağlamaktadır (Bacharach, 1989; Daft, 1985; Sutton ve Staw, 1995; Weick, 
1989). Daft’ın da ifade ettiği gibi ‘veri içerisindeki değişkenlerin ilişkileri ancak 
kuramın anlattığı hikaye ile anlam kazanmaktadır’(1985:195). 

Örgütsel davranış yazınında da bilimsel araştırmanın ölçme yöntem ve araç-
ları ile elde edilen değişkenler arasında anlamlı istatistiksel sonuçlar bulmaya in-
dirgenmesi, bu yöntemlerle elde edilen değişkenlerin yansıttığı varsayılan kavram 
ve kuramsal altyapının ise göz ardı edilmesi önemli sorunlardan biridir (Bachara-
ch, 1989; Daft, 1985, Edwards ve Bagozzi, 2000; Sutton ve Staw, 1995). Türkçe 
yönetim ve örgüt yazınında da bu indirgemeci yaklaşımın “bilgiye ulaşmanın” 
önünde önemli bir engel olduğuna dair benzer endişeler sıkça dile getirilmektedir 
(Özen, 2002; Üsdiken, 2002; Yıldırım, 2002). 

Aynı alanda çalışan bilim insanlarının bilimsel araştırma faaliyetine (‘scien-
tific inquiry’) dair bir paradigma üzerinde hemfikir olması, yani gerçeğin ne ol-
duğu, araştırmacı ile gerçek arasındaki nasıl bir ilişki olduğu ve olgular, kavram-
lar, yöntemler ile analizler üzerinde mutabakat sağlanmış olması, bilgi birikimi ve 
bilimsel ilerleme açısından büyük önem taşımaktadır (Pfeffer, 1993). Bilimsel 
ilerlemenin, mevcut paradigmanın gerçeği açıklamada yetersiz kalması ve anomali 
oluşturan vakaların çoğalması halinde meşruiyetini kaybederek kendini yeni para-
digmaya bırakması yoluyla, yani devrimsel değişimlerle gerçekleşmesi de müm-
kündür (Kuhn, 1962). Bir alanda özgün ontolojik, epistemolojik ve metodolojik 
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varsayımlara sahip birden çok paradigmanın varlığı gerçeğe ulaşma adına ışık 
tutabileceği gibi, ilgili araştırma alanında kırılmalara ve meşruiyet krizlerine de 
yol açabilmektedirler (Ünal, Warren ve Chen, 2012). Birey-örgüt uyumu yazını 
açısından ikinci durumun söz konusu olduğu; yani, paradigma farklılıklarının 
etkisiyle alanda bir bölünmüşlüğün (‘fragmentation’) sinyallerinin alındığı ve bi-
rey-örgüt uyumunun giderek tarifi zor (‘elusive’) bir kavram haline gelme tehlikesi 
ile karşı karşıya kaldığı ifade edilmektedir (Kristof-Brown vd., 2005).

Kuram-ölçüm-analiz uyumu, bir araştırmayı oluşturan temel bileşenlerin 
makro düzeyde anlamlı bir bütün oluşturmasını ifade etmektedir (Daft, 1985). 
Ölçüm ve analiz tekniklerinin, değişkenler ve bu değişkenler arasındaki ilişki 
örüntüsüne dair kuramsal önermelerin test edilebilmesine izin verecek şekilde 
seçilmesi, kuram-ölçüm-analiz yöntemi birlikteliğini sağlama açısından kritik 
öneme sahiptir. Ancak, çeşitli nedenlerle bu birlikteliğin bozulabildiği belirtil-
mektedir. Örneğin, kavram ile kavramı ölçtüğü iddia edilen ölçeğin birbiri ile 
örtüşmemesi, çok boyutlu olarak tanımlanan kavramların tek boyutlu olarak öl-
çülmesi, kuramsal önermeler ile analiz düzeyinin örtüşmemesi gibi sorunlar bu 
birlikteliği bozarak araştırmaların güvenilirlik ve geçerliğine zarar verebilmektedir 
(Cording, Christmann, ve Weigelt, 2010; Daft, 1985; Hirsch ve Levin, 1999; 
Klein ve Kozlowski, 2000). Bu tutarlılığın bozulması durumunda kuramsal öner-
melerin arkasındaki mantık (operasyonel tanımlama) ölçme ve analiz sürecine 
yansıyamayacağı için bu durum ya hipotezin test edilmesini engellemekte ya da 
aslında hipotezlerde öne sürülmeyen bir ilişkilinin test edilmesine yol açabilmek-
tedir (Edwards ve Harrison, 1993; Edwards, 1996; Edwards vd., 2006). 

Bu çalışmada, farklı paradigmaların varlığı nedeniyle ortaya çıkan farklı kav-
ramsallaştırma, ölçüm ve analiz yöntemlerinin hızla çoğaldığı birey-örgüt uyumu 
yazını bir vaka olarak incelenmektedir. Bu kapsamda yukarıdaki tespitlerden ha-
reketle birey-örgüt uyumunu farklı paradigmalar içerisinde farklı şekillerde kav-
ramsallaştıran ve ölçümleyen iki ampirik araştırma tasarlanmıştır. 

Çalışma literatüre dört temel katkı sunmayı amaçlamaktadır. Birincisi, dav-
ranış çalışmalarında kronik bir problem olan bilimsel araştırmayı değişkenler ara-
sında istatiksel ilişkiler bulmaya indirgeyen yaklaşıma dikkat çekmek ve kavram-
sal temellerin ikinci plana atılmasının neden olabileceği sorunları ampirik ola-
rak göstermektir.  Yürütülen iki ayrı saha çalışmasının bulguları, araştırmacının 
kavramsallaştırma biçimi,  ölçüm ve analiz yöntemi tercihlerine göre nasıl farklı 
sonuçların ortaya çıkabileceğini göstermesi açısından çarpıcıdır. 
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İkinci olarak çalışma, birey-örgüt uyumu yazınında yer alan farklı paradig-
malara dayalı kavramsallaştırmalar ve bu kavramsallaştırmalardan hareketle geliş-
tirilen ölçüm ve analiz yöntemlerinin karşılaştırmalı bir özetini sunarak gelecek 
çalışmalara ışık tutmayı amaçlamaktadır. 

Üçüncü olarak, uluslararası yazında göreceli olarak daha az sayıda çalışmada 
tercih edilen, Türkiye’de örgütsel davranış yazınında ise hemen hiç kullanılma-
yan polinomiyal regresyon yöntemini (Edwards ve Parry, 1993; Edwards, 1996; 
Edwards vd., 2006) diğer yöntemlerle de kıyaslayarak bilgiye ulaşma açısından se-
çilen analiz yönteminin önemine dikkat çekilmek istenmektedir. Çalışmada po-
linomiyal regresyon yönteminin birey-örgüt uyumunun tutumsal ve davranışsal 
sonuçlarına dair diğer analiz yöntemleri ile tespit edilemeyen ilişki örüntüsünü 
nasıl ortaya koyduğu ampirik olarak gösterilmiştir. 

Son olarak çalışma, ilgili uluslararası yazına iki açıdan katkıda bulunmayı 
amaçlamaktadır: (1) Birey-örgüt uyumu alanında polinomiyal regresyon yönte-
minin üstünlüğünü gösteren çalışmalarda polinomiyal regresyon yöntemi fark 
yöntemi ile karşılaştırılmaktadır (örn., Edwards, 1993; 1996; 2002; Edwards ve 
Parry, 1993). Yine Edwards vd. (2006)’ın gerçekleştirdiği çalışmada atomistik, 
moleküler ve molar uyum kavramları arasındaki ilişkiler neden-sonuç bağlamın-
da incelenmiş ancak bu üç değişkenin aynı bağımlı değişkenlerle ilişkileri karşılaş-
tırmalı olarak incelenmemiştir. Bu çalışmada ise polinomiyal regresyon yöntemi 
korelasyon ve farklara dayalı analiz ile molar ve moleküler yaklaşımla ölçülen 
uyum değişkenleri ile de karşılaştırmalı olarak incelenmiştir. (2) Uluslararası ya-
zında yer alan çalışmaların tümünde, fark ve polinomiyal uyum değişkenlerinin 
kıyaslanmasında mevcut ve ideal örgüt kültürüne dair veriler aynı bireylerden 
toplanmıştır (Örn., Edwards, 1993; Edwards ve Harrison, 1993). Bu araştırma 
kapsamında gerçekleştirilen birinci çalışmada ise moleküler uyum hesaplanma-
sında insan kaynakları yöneticilerinden, korelasyon ve fark uyum hesaplamasında 
kullanılan mevcut örgüt kültürü verileri ise hem kıdemli çalışanlardan hem de 
yeni işe başlayan adaylardan toplanmıştır. Ayrıca, uyum hesaplamalarında kore-
lasyon (birinci ve ikinci çalışmalar) ve molar uyum (ikinci çalışma)  değişkenleri 
de fark ve polinomiyal uyum değişkenleri ile birlikte analizlere dahil edilmiştir. 
Araştırma çerçevesinde yapılan bu kıyaslamalar birey-örgüt uyumunun boyutla-
rının kim tarafından belirlendiğinin ve verinin kaynağının kim olduğunun (örn., 
araştırmacı, bireyin kendisi, insan kaynakları yöneticisi) uyum ile bireyin tutum 
ve davranışları arasındaki ilişkilere dair analizlere ne yönde etkisi olacağını anla-
mak açısından önemlidir. Örneğin yazında molar uyum yaklaşımı bireyin zihnin-
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deki boyutlar üzerinden yapıldığı ve bireyin daha önemli gördüğü boyutlara genel 
uyum değerlendirmesine daha fazla ağırlık vermesine imkan tanıdığı için diğer 
uyum yöntemleri göre tutum ve davranış tahminlerinde daha kuvvetli olduğuna 
dair tartışmalar yer almaktadır (Kristof-Brown ve Billsberry, 2013; Kristof-Brown 
vd., 2005).

Çalışma, birey-örgüt uyumuna dair kuramsal arka plan ile başlamaktadır. 
Devam eden bölümlerde farklı ölçüm ve analiz yöntemleri kısaca özetlenmiştir. 
Saha çalışmalarından elde edilen bulgular karşılaştırmalı olarak analiz edildikten 
sonra kuramsal çıkarımlarına dair tartışmaya yer verilmiştir. 

Kuramsal Arka Plan

Birey-Örgüt Uyumu Kavramsallaştırmaları 

Birey-örgüt uyumu (‘person-organization fit’), çevrenin karşılıklı etkileşimini 
esas alan yaklaşım (‘interactionist perspective’) üzerine inşa edilmiştir (Chatman, 
1989). Karşılıklı Etkileşimci yaklaşım, bireyin davranışını anlama ve öngörme 
açısından bireyin kendisi mi yoksa bulunduğu çevre mi etkilidir  tartışmasına, her 
ikisi de etkilidir cevabını vermektedir.  Söz konusu yaklaşım farklı bireylerin farklı 
örgütler, gruplar ve iş kollarıyla farklı derecelerde uyumlu olduğu önermesi üze-
rine kurulmuştur ve ilgili yazın bu uyumun yada uyumsuzluğun (’misfit’) bireyin 
tutum ve davranışını etkileyen önemli faktörlerden biri olduğunu göstermektedir 
(Kristof vd., 2005). Birey-çevre uyumu şemsiyesi altında yazında farklı uyum 
kavramlarını görmek mümkündür. Birey-örgüt uyumu bu bağlamda birey-çevre 
uyumunun bir türü olarak kavramsallaştırılmakta; örgütün değer ve normlarını 
ile bireyin değerleri arasındaki uyumu ifade etmektedir (Chatman, 1991). Ya-
zında değer temelli kavramsallaştırmaların yanı sıra kişilik, amaç, temel beceri ve 
yetenekler bazında da uyum tanımlarının kullanıldığı izlenmektedir3.  Birey-örgüt 
uyumunu bireyin ihtiyaç duyduğu-örgütün sunduğu (‘needs-supplies fit’) ve örgütün 
talep ettiği-bireyin sağladığı (‘demands-abilities fit’) arasındaki uyum olmak üze-
re sınıflandıran çalışmalar mevcuttur (Muchinsky ve Monahan,1987).  Örgü-
tün sunduğu-bireyin ihtiyaç duyduğu arasındaki uyum, bireyin örgüte sağladığı 
katkı karşılığında örgütten beklendiği ödülleri ifade etmektedir. Örgütün talep 
ettiği-bireyin sağladığı arasındaki uyum ise çalışanın yetenek, beceri ve bilgisi ile 

3	 Bu çalışmada birey-örgüt uyumu temel alınarak bir inceleme yapıldığı için birey-lider ve birey-takım arasında-
ki uyum ve benzeri kavramlara (Kristof-Brown ve Billsberry, 2013) burada yer verilmemiştir.
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işin gereklilikleri arasındaki uyumu yansıtmaktadır (Kristof, 1996). Bu ayrımdan 
hareketle tamamlayıcı (‘complementary’) ve bütünleyici (‘supplementary’) uyum 
sınıflandırması ortaya çıkmaktadır (Cable ve Edwards, 1994; Kristof, 1996; Mu-
chinsky ve Monahan,1987; DeRue ve Morgeson, 2007). Kavramsallaştırılma açı-
sından birey-örgüt uyumu birey ve örgütü tanımlayan bir dizi özellik üzerinden 
benzerliği esas aldığı için bütünleyici uyum olarak kategorize edilmekte;  diğer iki 
uyum türü ise örgütte eksik olanın boşluğunun birey tarafından doldurulması 
veya tersini sağladığı için tamamlayıcı uyum olarak ele alınmaktadır (Edwards, 
2006; Kristof, 1996; Kristof-Brown vd., 2005). 

Farklı Paradigmalar İçerisinde Birey-Örgüt Uyumu

Birey-örgüt uyumunun nasıl ölçülmesi gerektiği konusunda ilgili yazında iki 
farklı paradigma içerisinde farklı yöntemler izlendiği görülmektedir. Bunlardan 
ilki birey-örgüt uyumu paradigması (‘person-organization fit paradigm’) ikincisi 
ise algılanan uyum (‘perceived fit paradigm’) paradigmasıdır (Edwards vd., 2006; 
Kristof-Brown vd., 2005; Kristof-Brown ve Billsberry, 2013). 

Birey-Örgüt Uyumu Paradigması

Birey-örgüt uyumu yaklaşımı bilim paradigmaları açısından post-pozitivist dü-
şünceye yakın durmaktadır. Post-pozitivist paradigma pozitivist paradigmanın 
varsayımlarını gevşeterek objektif bir gerçeklik olduğunu ancak bunu yakınsak 
(‘imperfect’) olarak kavramanın ve ölçümlemenin mümkün olduğunu varsaymak-
tadır. Post-pozitivist paradigma bu anlamda bireylerin kendi algılarını belirttikleri 
ölçüm yöntemleri (ölçek/anket) ile elde edilen bilginin kısıtlarını kabul etmekte 
ancak,  objektif bilgi olarak kabul edilebileceğini varsaymaktadır (Guba ve Lin-
coln, 1994). Bu yaklaşımı temel alan araştırmacılar kuramsal önermelerden yola 
çıkarak birey ve örgüt arasındaki uyumun bireylerin davranışlarını nasıl etkile-
yeceği konusunda tahminler geliştirmekte; bu tahminleri değişkenler arasındaki 
ilişkileri belirten teknik ifadeler olan hipotezlere dönüştürmekte; söz konusu hi-
potezleri test edebilecekleri yöntemler kullanarak veri toplamaktadırlar. Kuramsal 
önermeler veriye karşı test edilerek sınanmakta, ortaya çıkan sonuçlardan genelle-
nebilir önermelere ulaşılmaya çalışılmaktadır (Kristof-Brown ve Billsberry, 2013). 



Ali Fehmi Ünal | Bilçin Tak Meydan

Yönetim ve Organizasyon Araştırmaları Dergisi | Journal of Management & Organization Studies12

Bu paradigmayı benimseyen araştırmacı birey ve örgütü iki farklı olgu olarak 
ele aldığı, ayrı ayrı veri topladığı ve ölçümlediği; daha sonra da bu iki ölçüm ara-
sında bir benzerlik veya uyum skoru hesapladığı için yaklaşım, dolaylı/hesaplanan 
uyum olarak adlandırılmaktadır (Caldwell vd.,1990; O’Reilly vd., 1991). İlgili 
yazında atomistik (Edwards vd., 2006) olarak kategorize edilen bu yaklaşım iki 
farklı ölçme akımını içermektedir. Bunlardan ilkinde ölçümleme birey ve örgüt 
düzeyinde  (cross-level) ayrı ayrı yapılmaktadır (Chatman,1989 ve 1991; O’Re-
illy vd., 1991). Bu çalışma kapsamında yürütülen ilk araştırmada çok düzeyli öl-
çüm yöntemi kullanılmıştır. Çok düzeyli yöntemin uygulamasında ‘bir fenomeni 
açıklayan teorik yapıyı yansıtan reflektif ölçek’ (Edwards ve Bagozzi, 2000) olarak 
genellikle Örgüt Kültür Profili Ölçeği (O’Reilly vd., 1991) kullanılarak kıdemli 
çalışanlardan oluşan bir örneklemden veri toplanmakta ve mevcut ‘örgüt kültür 
profili‘ çıkarılmaktadır (Chatmann,1991; O’Reilly vd., 1991). Örgüt kültür pro-
filinin kavramsallaştırılması ve hesaplanmasında, yazındaki çalışmalar açık olarak 
belirtmeseler de, cevaplayıcıların örgüt kültürü değerlendirmelerinde belirli dere-
cede bir mutabakat/uzlaşı (‘agreement’) içinde oldukları varsayımı a priori olarak 
kullanılmaktadır. 

Dolaylı/hesaplanan uyumu ölçmek için kullanılan ikinci yöntemde ise öl-
çüm tek düzeylidir. Aynı birey hem idealize ettiği/çalışmayı tercih ya da arzu 
ettiği örgütü ve hem de mensubu olduğu örgütü aynı karakteristikler üzerinden 
değerlendirmektedir (Cable ve De Rue, 1997; Cable ve Judge:1996, 1997; Cable 
ve Parsons, 1996). Daha sonra bu arzu/tercih edilen ideal örgüte ve  mevcut ör-
güte dair profiller karşılaştırılarak uyum skorları hesaplanmaktadır. Bu yöntemle 
elde edilen uyum, veri aynı kaynaktan toplandığı için ‘subjektif ’ uyum olarak 
isimlendirilmektedir. Bu çalışma kapsamında yürütülen ikinci araştırmada belir-
tilen yöntem kullanılmıştır4.   

Ölçüm yöntemi açısından bakıldığında ise5 birey-örgüt uyumuna dair ya-

4	 Yazında çok düzeyli ve tek düzeyli ölçüm alternatifleri de tartışılmaktadır (Cable ve Judge, 1996; Chatman 
1991). Bir görüşe göre, örgüt üyelerinin algılarının bir araya gelmesi sonucunda örgütün karakteristiği hakkın-
daki gerçeklik ölçülmüş olacağı için düzeyler arası hesaplama tercih edilmelidir. Karşı görüşe göre ise bireyin 
davranışını algıları yönlendirdiği için uyumunun hesaplanmasında üyesi olduğu örgüte ilişkin algısının esas 
alınması doğrudur. 

5	 Birey-örgüt uyumunun ölçümüne dair yazında ipsatif/normatif ölçüm ayrımına ilişkin çok detaylı  tartışmalar 
yürütülmektedir.  Dikkatleri çalışmanın odağından uzaklaştırmamak için konuya kısaca  değinilmiştir. Ancak, 
bu çalışmada birey-örgüt uyumu normatif skalalar kullanılarak ölçüldüğü için konuya ilişkin bir tespitin yapıl-
ması önem taşımaktadır. Bir görüşe göre her bir değer diğerinden bağımsız olarak ölçüldüğü ve dolayısıyla 
da uyum skorları arasında anlamlı ve yorumlanabilir farklar ortaya çıkabildiği için normatif ölçekler üstündür. 
Oysa ipsatif ölçümlerde değerler sıralamaya tabi tutulduğu için bu bilgi kaybolmaktadır. Çünkü her bir değe-
rin göreceli gücü, sette yer alan diğer değerlerle karşılaştırmalı olarak ölçülmektedir. Bu nedenle normatif veri 
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zının başlangıçta Q-Sort yöntemini (Block, 1961) benimsediği görülmektedir. 
Bu yöntemde deneklerin örgütü temsil ettiği düşünülen değerler setini ‘idealize 
ettiğim örgütte çok arzu ettiğim değer/ mensubu olduğum örgütün en karakte-
ristik özelliğidir’ ve ’idealize ettiğim örgütte en az arzu ettiğim değer/ mensubu 
olduğum örgütün en az karakteristik özelliğidir’ ifadelerine dayalı 9’lu bir ska-
la kullanarak karşılaştırmalı şekilde sıraladıkları ‘ipsatif ’ (Caldwell ve O’Reilly, 
1990) bir ölçüm söz konusudur. Q-Sort tekniği ipsatif olduğu yani zorunlu seçim 
yaklaşımını kullandığı için katılımcılar az sayıda değeri negatif ve pozitif; çok sa-
yıda değeri ise nötr kategorisine koymaya yöneltilmektedir (Block,1961). Q-Sort 
tekniği bireyi de tanımladığı kabul edilen ifadelere dayalı orantılı (‘commensurate’) 
ölçüm (Caldwell ve O’Reilly, 1990; Kristof, 1996; O’Reilly vd.,1991) sayesinde 
bireye dair (‘idiyografik’) uyum skorlarından, genele dair çıkarsamaya (‘nomotetik’) 
imkan vermesi nedeniyle savunulmaktadır (Caldwell vd.,1990; Chatman, 1989 
ve 1991). Diğer taraftan, örgütü antropomorfize -örgütlere insansı özellikler at-
fettiği- ettiği; denekleri birbiri ile kavramsal olarak ayrı olan değer kategorilerini 
karşılaştırmaya zorladığı; ayrı kavramları tek bir profile dönüştürerek ölçüm ha-
talarına yol açtığı; ölçeğin güvenilirlik ve geçerliliğinin tartışmalı olduğuna dair 
eleştiriler yazında yer almaktadır (Edwards,1993 ve 1994; Kristof, 1996). Q Sort 
tekniğinin uygulama açısından zorluğunu vurgulayan ve uyumun normatif öl-
çeklerle ölçümünü benimseyen çalışmalar yazında yer almaktadır (Elfenbein ve 
O’Reilly, 2007; Maden ve Kabasakal, 2014; Sarros, Gray, Densten, ve Cooper, 
2005; Tepeci, 2001).6 

Algılanan Uyum Paradigması 

Algılanan uyum yaklaşımı daha çok nitel araştırma başlığı altında düşünebile-
ceğimiz yorumlayıcı /inşacı (‘Interpretivist / constructivist’) paradigmaya yakındır 
(Chen, Shek, Bu, 2011; Denzin ve Lincoln, 2005; Gray, 2013). Kendi içerisinde 

setleri, korelasyon ve regresyon analizlerine uygundur. Fark yöntemi açısından ise ipsatif yöntemle elde edilen 
veriler bağımsız değildir ve bu nedenle de skorlar arasındaki farklar da anlamsızdır (detaylı tartışmalar için 
bakınız Caldwell vd. 1990; O’Reilly vd.1991; Chatman, 1989; Edwards 1993,1994; Kristof 1996). Cable ve Judge 
(1996) aynı olgunun ipsatif ve normatif ölçeklerle ölçüldüğünde aralarında 0,78 düzeyinde bir korelasyon tes-
pit edildiğini; bu nedenle de değerleme skalası kaynaklı farklılığın çok derin olmayabileceğini belirtmektedir.      

6	 Türkiye’de yazılan doktora tezlerinde (Karakurum, 2005; Maden, 2010) de anlaşılmasındaki kolaylıklar nede-
niyle Likert tipi ölçüm skalasının tercih edildiği belirtilmektedir.  Bu çalışmada kullanılan  verilerin de toplan-
dığı Tübitak Projesi kapsamında yazarlar bir çokuluslu imalat işletmesinde Q-Sort tekniği ile önce kağıt-kalem 
ve daha sonra da bir yazılım kullanarak pilot çalışma yürütmüşlerdir. Mavi yakalı çalışanların eğitim açısından 
profili göreceli olarak yüksek olan söz konusu imalat işletmesinde, tüm çabalara rağmen analize elverişli 19 
soru kağıdı elde edilebilmiştir. Bu nedenle Örgüt Kültür Profili Ölçeği, Likert tipi değerleme skalası ile yeniden 
düzenlenerek veri toplanmıştır.      
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farklı akımları olmakla beraber bu yaklaşım içerisinde objektif tek bir gerçeklik 
anlayışının tersine, çoklu ve çoğu zaman birbirine ters gerçekliklerin var olduğu; 
bireylerin çevrelerindeki olguları tecrübe ederek, hissederek, algılayarak ve yo-
rumlayarak gerçeği inşa ettikleri ve doğaya dair gerçekliğin bireyin zihinsel öğrenme 
süreçlerinden bağımsız olamayacağı kabul edilir. Bilimsel bilgi ise araştırmacı ve 
cevaplayıcıların karşılıklı etkileşimiyle ortaya çıkmaktadır. Amacı insan davranış-
larına dair genel geçer ‘kanunlar’ bulmak yerine, bireylerin zihinsel süreçlerini, 
olayları algılayışlarını, hislerini derinlemesine analiz ederek insan davranışının 
sebeplerine dair daha derin bir anlama seviyesine ulaşmaktır (Chen vd.., 2011; 
Denzin ve Lincoln, 2005; Gray, 2013).

Bu yaklaşımı temel alan çalışmalar birey-örgüt uyumunu deneklere doğru-
dan ‘kendilerini örgütün değerleri ile ne ölçüde uyumlu‘ gördüklerini sorarak 
anlamaya çalışmaktadır. Deneklere uyumun kapsamı ve içeriği konusunda her-
hangi bir kriter, değer veya özellikler listesi sunulmamakta; tersine, uyumu kendi 
algı ve anlam dünyaları içerisinde istedikleri boyutlar ve önem seviyesi üzerinden 
öznel tecrübeleri çerçevesinde değerlendirmeleri hedeflenmektedir (Cable ve Ju-
dge:1996, Cable ve Derue: 1997; Kristof, 1996; Piasentin ve Chapman, 2006). 

Bilim felsefesi açısından algılanan uyum yorumsamacı/inşacı paradigmaya 
yakın dursa da yazında çoğunlukla ölçekler aracılığıyla değişkenlere dönüştürül-
düğü post-pozitivist yaklaşım içerisinde kuram ve hipotez test etmeye yönelik 
olarak kullanıldığı izlenmektedir. Bu çalışmalarda ‘uyumun zaten mevcut olduğu’ 
varsayım olarak kabul edilmekte ve ‘derecesi’ ölçülmektedir (Piasentin ve Chap-
man, 2006). Doğrudan/gerçek uyum ölçümü olarak adlandırılan bu yöntem 
molar yaklaşım olarak da sınıflandırmaktadır (Edwards vd., 2006). Söz konusu 
yaklaşımın bir varyasyonu ise bireyin örgüte – departmana,  gruba, iş arkadaşları-
na , amirine vb.- ne ölçüde uygun olduğuna dair algının  pozitif veya negatif yön 
belirtilerek ölçülmesidir (Cable ve Judge,1996;1997; Kristof-Brown; 2000). Bu 
ölçüm şekli moleküler yaklaşım (Edwards vd., 2006) olarak adlandırılmaktadır. 
Molar ve moleküler yaklaşımların her ikisinde de normatif ölçeklere dayalı öl-
çümler yapılmakta, ideal ve mevcut örgüte dair ayrı ayrı ölçüme yer verilmemek-
tedir.7 Bu çalışma kapsamında hem moleküler ( birinci araştırma) hem de molar 
(ikinci araştırma) yaklaşım kullanılmıştır.             

7	 Bu çalışmalarda uyum bireyin algısı üzerinden doğrudan ölçümlendiği için yazında ‘subjektif’ uyum olarak da 
incelenmiştir (örn., Cable ve DeRue, 2002). Oysa diğer çalışmalarda bireye ait ideal değerlerin ve mevcut örgü-
te ait değerlerin ayni kişi tarafından ayrı ayrı cevaplandığı yöntem ‘subjektif’ uyum olarak sınıflandırılmaktadır 
(Kristof-Brown vd., 2005). Farklı sınıflandırmaların yarattığı karışıklığı önlemek amacıyla bu çalışmada birey-ör-
güt uyumu ve algılanan uyum paradigmaları sınıflandırması benimsenmiştir. 
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Birey-Örgüt Uyumunu Skorlarının Hesaplaması ve Birey Tutum-
Davranışları Üzerindeki Etkisinin Analizinde Kullanılan Yöntemler

Birey-örgüt uyumu paradigması altında uyum skorları birey ve örgüt hakkında 
ayrı ayrı veri toplanarak (‘atomistik’) hesaplandığı; uyumun bireyin davranışı-
nı öngörmedeki etkisinin analizinde ise  (1) korelasyon, (2) fark hesaplama ve 
(3) polinomial regresyon olmak üzere üç ayrı metot kullanıldığı izlenmektedir 
(Chatman,1989; 1991; Edwards, 1993; 1996; 2001; Edwards ve Parry, 1993; 
Kristof, 1996; O’Reilly vd., 1991; 1992). Algılanan uyum paradigması altında 
ise, yukarıda da özetlendiği gibi, birey-örgüt uyumu (‘molar’) veya uyumsuzluk 
(‘moleküler’) bireylerin algıları üzerinden doğrudan ölçülmektedir. 

Korelasyon Yöntemi

Bu yöntemde örgüt kültürü profilini oluşturan ifadeler  için yapılan değerlen-
dirmeler ile bireyin idealize/tercih ettiği örgüt kültürüne dair değerlendirmeler 
arasındaki  korelasyon esas alınarak uyum skorları hesaplanmaktadır (O’Reilly 
vd., 1991; Cable ve Judge, 1996). Korelasyon yönteminde birey-örgüt uyumu tek 
bir skora dönüştürülerek analize dahil edilmektedir. 

Fark Hesaplamaya Dayalı Yöntemler

Bu yöntem altında fark, mutlak fark ve Farkın karesi yöntemleri olmak üzere üç 
ayrı hesaplama kullanılmaktadır (Tisak ve Smith, 1994).

Fark Yöntemi

Bu yöntemde her soru bazında bireyin zihnindeki ideal örgüte dair değerlendir-
melerini ifade eden skorlar (B), aynı birey veya diğer çalışanlardan elde edilmiş 
örgüt kültür profili skorlarından (Ö) çıkarılmakta ve bu fark değerlerinin ortala-
ması alınarak uyum skoru hesaplanmaktadır. İdeal örgüt ve mevcut örgüt kültürü 
ölçümünde kullanılan değer ifadelerine ait skorların ortalamaları arasındaki fark 
alınarak da aynı sonuca ulaşılabilmektedir.  Uyum skorlarının regresyon denkle-
mi su şekilde oluşmaktadır:

Y = b0 + b1 (Ö – B) + e

Y çıktı değişkenini, Ö mevcut örgüt değer sokurunu, B bireyin idealinde-
ki örgüte dair değerlendirmeyi temsil etmektedir ve e rassal hata terimidir. Fark 
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yaklaşımlarında birey ve örgüt skorları arasındaki fark tek bir değişken olarak 
regresyonda yer almaktadır. Bu yaklaşımda mevcut örgüt skorunun (Ö) bağımlı 
değişkenler üzerinde (örneğin örgütsel bağlılık) pozitif ; ideal örgüt skorunun ise 
(B) negatif etkisi olduğuna ve bu etkilerin eşit güçte olduğuna dair kısıtlar mev-
cuttur. Ayrıca, birey-örgüt uyum skorları ile çıktılar arasında doğrusal bir ilişki 
olduğu varsayılmaktadır.8 Yine örgüt profili yani mevcut örgüt kültürüne dair 
skorlar (Ö),  bireyin idealize ettiği  örgüte dair  skorlardan (B) düşük oldukça,  
istenmeyen sonuçların oluşacağı (örneğin örgüte aidiyetin azalacağı); bu skorlar 
birbirine yaklaştıkça ve ideal örgüt skorları, mensubu olunan örgüte dair skorla-
rın üzerine çıktıkça ise arzu edilen sonuçların ortaya çıkacağı (örneğin,  örgüt-
sel bağlılığın artması) ön kabulleri söz konusudur (Edwards, 1993; 1994; 1996; 
Edwards ve Harrison, 1993). 

Mutlak Fark Yöntemi

Mutlak fark yönteminde yukarıda hesaplanan birey - örgüt uyum skorlarının 
arasındaki farkın mutlak değeri üzerinden uyum hesaplanmaktadır. Uyum skor-
larının bağımlı değişkenler üzerine etkisi şu regresyon denklemi ile tahmin edil-
mektedir:

Y = b0 + b1⏐Ö – B⏐ + e

Bu hesaplama yönteminde mevcut örgüt kültür skoru, ideal örgüt kültürü 
skorundan saptığı sürece bunun bir uyumsuzluk olduğu (‘misfit’) ve dolayısıyla 
olumsuz sonuçlara yol açacağı (örneğin örgüte bağlılığı azaltacağı) varsayılmakta-
dır. Ancak bu yöntemde uyumsuzluğun ters  işaretli – yani, mevcut örgüt skorla-
rının idealden yüksek olması ve tersi durum-  olması açısından bir ayrım yapılma-
makta; her iki yönlü fark da aynı derecede uyumsuzluk olarak kabul edilmektedir. 
Fark yöntemindeki kısıtlara benzer şekilde mutlak fark yönteminde de mevcut 
örgüt skoru ile ideal örgüt skorunun arzu edilen bağımlı değişkenler üzerinde ters 
yönde bir etkisi olduğu ve bu etkilerin eşit güçte olduğuna dair kısıtlar mevcuttur 
(Edwards, 1993; 1994; 1996; Edwards ve Harrison, 1993).

8	  Yazında uyumsuzluk ya da uyum eksikliğinin bireye ait skorun örgüte ait skordan düşük olduğu (‘excess’), veya  
örgüte ait skorun bireye ait skordan düşük olduğu durumlarda (‘deficiency’) oluşacağına dair yaklaşımlar yer 
almaktadır (detaylar için bakınız Edwards ve Harrison, 1993).
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Farkın Karesi Yöntemi

Bu yöntemde mevcut örgüt değeri ile ideal örgüt değeri arısındaki farkın karesi 
alınarak uyum skorları hesaplanmaktadır. Farkın karesi yöntemine ait regresyon 
denkleminin açık hali şu şekildedir: 

Y= b0 + b1Ö
2 – 2b1ÖB + b1B

2+ e.

Ancak görüldüğü üzere bu denklem içerisinde bireyin idealindeki örgüt 
(b2B) ve mevcut örgüt (b3Ö) değişkenleri yer almamakta; doğrusal etkiye dair 
katsayıların (b2 ve b3) sıfır olduğu varsayılmaktadır. Bireyin idealindeki (b1B2) 
ve mevcut örgüt kültürü (b1Ö

2) skorlarının karelerinin katsayılarının eşit oldu-
ğu,  bu iki değişkenin etkileşiminin katsayısının (– 2b1ÖB) birey ideal veya mev-
cut örgüt skoru değişkenlerine karelerine ait katsayıların iki kati ve ters işaretli 
olduğu; ve bu üç değişkenin katsayıların toplamının (b1 + b1 – 2b1) sıfır oldu-
ğuna dair kısıtlar mevcuttur (Edwards, 1993; 1994; 1996; 2002; Edwards ve 
Harrison, 1993). Benzer şekilde bireyin halen mensubu olduğu örgüt kültürüne 
ilişkin değerlendirmelerini yansıtan skorların,  bireyin idealindeki örgüt kültü-
rünü yansıtan skorlardan (B) farklı olması halinde uyumsuzluğun artacağı ve bu 
uyumsuzluğun etkisinin giderek daha kuvvetleneceği varsayımı mevcuttur. İdeal 
ve mevcut örgüt kültürünü ifade eden skorların arasındaki farkın karesi alınarak 
uyumsuzluk saptanmaya çalışılmaktadır. 

Polinomiyal Regresyon Yöntemi

Edwards (1993; 1994; 1996; 2002)’in öncülüğünü yaptığı ve temel olarak fark 
hesaplamaya dayalı yöntemlerinin eksikliklerini gidermek üzere önerilen polino-
miyal regresyon yönteminde,  aynı kişinin değerlendirilmesi ile elde edilen ‘bi-
reyin arzu ettiği ideal örgüt ve mensubu olduğu örgüte dair’ kültür profilleri iki 
ayrı değişken olarak incelenmektedir. Polinomiyal regresyon ile yapılan analizde 
denklem şu şekilde oluşturulmaktadır:

Y= b0 + b1Ö + b2B + b3ÖB + b4Ö
2 + b5B

2+ e

Polinomiyal regresyonda birey ve örgüt değişkeninin bağımlı değişkenler üze-
rindeki doğrusal etki (b1Ö ve b2B ), bu iki değişken arasındaki etkileşim (b3ÖB), 
aynı zamanda birey ve örgüt değişkenlerinin bağımlı değişkenler ile aralarındaki 
muhtemel doğrusal olmayan (‘curvilinear’) ilişkileri gösteren ikinci derece değiş-
kenlerin (b4Ö

2 ve b5B
2) eş zamanlı olarak incelenmesi mümkün olmaktadır. Birey 
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ve örgüt kültür profili değişkenlerinin etkileşimine dair değişken ile ikinci dere-
ce değişkenler oluşturulurken öncelikle çoklu-bağlanımlılık (‘multicollinearity’) 
problemini azaltmak için bu değişkenlere ait ortalama değerler her bir değerden 
çıkartılarak birey ve örgüt değişkenlerinin merkezileştirilmesi (‘centering’) sağ-
lanmaktadır (Aiken ve West, 1991; Edwards, 1996). Daha sonra bu merkezi-
leştirilmiş birey ve örgüt kültür profili değişkenlerinin çarpımları alınarak önce 
etkileşim değişkenini (b3ÖB), kareleri alınarak da ikinci derece örgüt (b5B

2) ve 
birey (b5B

2) değişkenini elde etmek mümkün olmaktadır (Aiken ve West, 1991; 
Chen, Ünal, Leung, Xin, 2016). Etkileşim değişkeni ve ikinci derece değişkenle-
rin etkilerini anlamlı şekilde yorumlayabilmek için, etkileşimi oluşturan birinci 
derece birey ve örgüt profili değişkenlerinin ilk regresyon analizine aşamalı olarak 
dahil edilmesi gerekmektedir. Alternatif olarak beş değişken birlikte analize dahil 
edilerek hem birey ve örgüt değerlerinin bağımlı değişkenler üzerindeki doğrusal 
etkisi, hem etkileşimleri, hem de doğrusal olmayan etkilerini ayni anda gözlemle-
mek mümkün olmaktadır (Edwards, 1993; 1994; 1996; 2002).

Bu beş değişkenin analize dahil edilmesi ile birlikte diğer yöntemlerdeki kı-
sıtların -örneğin, ideal ve mevcut örgüt değişkenlerinin katsayılarının eşit, ters 
işaretli, etkileşimlerinin katsayısının iki katı büyüklüğünde, üç değişkenin katsa-
yıların toplamının sıfır olduğu gibi - test edilmesi mümkün olmamaktadır. Yuka-
rıda verilen polinomiyal regresyon denkleminde ise, birey ve örgüt değişkenlerine 
ait katsayıların veya etkileşim değişkeninin katsayısının büyüklüğüne veya yönü-
ne dair herhangi bir kısıt bulunmamaktadır. Kısacası polinomiyal regresyon yön-
temi ile hem fark ve korelasyon yöntemlerinde açıklanan kısıt ve varsayımların 
önüne geçilmiş olmakta; hem de farklı düzeylerdeki, örneğin hem ideal hem de 
mevcut örgüt skorlarının yüksek olduğu durumlardaki uyum ile her ikisinin de 
düşük olduğu durumlardaki uyumun karşılaştırmasını yapmak mümkün olmak-
tadır (Edwards, 1993; 1994; 1996; 2002; Edwards ve Harrison, 1993).

Bu çalışmanın ana amacı kuramsal argümanlar doğrultusunda hipotezlerin 
yazılması ve kavramsallaştırma ile tutarlı ölçüm ve analiz yöntemi seçiminin öne-
mini göstermektir. Bu kapsamda yukarıda detaylı şekilde açıklanan kuramsal ve 
yöntemsel tespitlerden hareketle birey-örgüt uyumu araştırmalarında kuram-öl-
çüm-analiz yöntemi birlikteliğini sağlama açısından kritik öneme sahip bileşenler 
kullanılarak çeşitli kombinasyonlar türetilmiştir (Tablo 1).  Tablo 1 üzerinde yer 
alan kombinasyonların, araştırma tasarımı amacıyla nasıl kullanılabileceğini bir-
kaç örnekle açıklamak mümkündür: 
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a. Örneğin, post-pozitivist paradigma ve atomistik yaklaşım çerçevesinde 
birey-örgüt uyumu ile örgütsel özdeşleme arasındaki ilişkiyi inceleyen bir araş-
tırmacı, mevcut örgüt kültürü değerleri ideal örgüt kültürü değerlerine yaklaştıkça 
ve ideal örgüt değerlerini aşıp daha da yükseldikçe örgütsel özdeşleşme artar varsayı-
mıyla hareket ettiğinde;  “H1: Mevcut örgüt kültürü değerleri bireyin ideal örgüt 
kültürü değerlerine yaklaştıkça ve üstüne çıktıkça örgütsel özdeşleşme artar” şeklinde 
bir hipotez öne sürebilir. Buna karşılık, mevcut örgüt kültürü değerleri ile bireyin 
idealindeki örgüt kültürü değerleri ne kadar farklı ise örgütsel özdeşleşme o kadar 
azalır ve bu negatif etki fark arttıkça kuvvetlenerek artar varsayımıyla hareket etti-
ğinde ise, “H2: Mevcut örgüt kültürüne ait değerler ile bireyin idealindeki örgüt 
kültürü değerleri arasındaki fark arttıkça örgütsel özdeşleşme azalır” şeklinde de 
bir hipotez ileri sürmesi mümkündür. 

b. H1 hipotezini ileri süren araştırmacı tutarlı olarak fark yöntemi ile bi-
rey-örgüt uyumu skorunu hesaplamalı, buna karşılık H2 hipotezini ileri süren 
araştırmacı ise mutlak fark yöntemi ile uyum skoru hesaplamalıdır. 

c. H1 için regresyon denklemi “Y = b0 + b1 (Ö – B) + e” şeklinde, H2 söz 
konusu olduğunda ise denklem “Y = b0 + b1 ⏐Ö – B⏐+ e” şeklinde oluşturularak 
örgütsel özdeşleşme ile ilişkisi test edilmelidir. 

d. Bu hipotezlerin desteklenmesi durumunda ilişki ağı tabloda ilgili satırların 
karşısındaki son sütundaki gibi üç boyutlu grafikler yardımıyla görselleştirilebilir.

Çalışmanın amacına uygun olarak, maksatlı şekilde tasarlanan iki araştırma 
için de  Tablo 1’de özetlenen kombinasyonlar esas alınmıştır. Söz konusu araştır-
maların tasarımına dair açıklamalar yöntem başlığı altında açıklanmıştır. 

Yöntem

Araştırma kapsamında iki ayrı saha çalışması yürütülmüş ve toplam 388 çalışan-
dan veri elde edilmiştir. İlk araştırmada çok düzeyli atomistik ve moleküler yak-
laşım ile uyum değişkenleri oluşturulmuş, verilerin niteliği gereği korelasyon ve 
fark yöntemleri kullanılmıştır. İkinci araştırmada ise çalışmanın amacına yönelik 
farklı bir ölçüm ve analiz yöntemi kombinasyonu seçilmiştir.  Bu kapsamda tek 
düzeyli atomistik uyum ve molar uyum ölçülmüş; korelasyon, fark ve polinomi-
yal regresyon analiz yöntemleri kullanılmıştır. Örgütten ayrılma niyeti, örgütsel 
özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışı bağımlı değişkenler olarak araştırma 
modellerine dahil edilmiştir. Bağımlı değişkenlerin seçiminde birey-örgüt uyumu
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Tablo 1. Birey Örgüt Uyumu Araştırmalarında Kuram, Ölçüm ve Analiz Yöntemi 
Birlikteliğinin Bileşenleri
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Tablo 1. (Devamı)
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yazınında temel kabul edilen çalışmalarda bağımlı değişken olarak kullanılmış  
olmaları; (Cable ve DeRue, 2002; Chatman, 1989; 2001; Kristof, 1996; Lauver 
ve Kristof-Brown, 2001; Kristof-Brown vd., 2005) dolayısıyla birey-örgüt uyu-
mu ile ilişkilerinin önceden ampirik olarak gösterilmiş olması dikkate alınmıştır. 
Belirtilen bağımlı değişkenleri ölçmek amacıyla kullanılan tercüme ölçeklerin gü-
venilirliği ve geçerliliğine ilişkin detaylar ilgili bölümlerde  raporlanmıştır.

Yazınla tutarlı olarak (Chatman,1991; O’Reilly vd., 1991), her iki araştırma 
modelinde de  birey-örgüt uyumu ile bağımlı değişkenlerin ilişkisini etkilemesi 
muhtemel olan cinsiyet, yaş, örgütsel pozisyon ve eğitim durumu kontrol değiş-
kenleri olarak analizlere dahil edilmiştir. 

Birinci Çalışma

Prosedür ve Örneklem

İlk çalışmada birey-çevre uyumu açısından Atomistik ve Moleküler  (Edwards vd., 
2006) yaklaşımlar kullanılarak veri toplanmıştır. Atomistik Yaklaşım kapsamında 
dolaylı/hesaplanan (Kristof, 2006) birey-örgüt uyumu, farklı analiz düzeylerinde 
(‘cross-level’) elde edilen veriler kullanılarak ölçülmüştür. Bu çalışma kapsamında 
bir çokuluslu imalat işletmesinde iki ayrı örneklemden veri toplanmıştır. Örgüt 
kültürü profilinin elde edilmesi amacıyla 2 yıl ve üzerinde kıdeme sahip 203 de-
nek çalışmaya dahil edilmiştir. Söz konusu örneklemin %93’ü erkek, %82’si mavi 
yakalıdır. %74’ü ilköğretim ve lise, % 11’i meslek yüksekokulu, %13’ü üniversite 
ve %2’si lisansüstü seviyede eğitime sahiptir. Bu referans profil ile karşılaştırılmak 
üzere bireylerin ideal/arzu ettikleri örgüte dair kültür profillerinin çıkartılma-
sı amacıyla ikinci bir örneklemden veri toplanmıştır. Bu örneklem aynı imalat 
firmasına 2015-2016 yılları içerisinde iş başvurusunda bulunan 205 kişiden işe 
alım kararı verilen 92’sini içermektedir. Örneklemin tamamı erkektir. %26’sı 21-
35,  %45’i ise 26-30 yaş aralığında ve %19’u 31-35 ve üzerindedir. Örneklemin 
%79’u meslek lisesi , %16’sı ön lisans ve lisans mezunudur. 

Ayrıca moleküler yaklaşım çerçevesinde iş başvurusu yapan adayların ör-
güt kültürüne ne derecede uyumlu veya uyumsuz oldukları insan kaynakları 
yöneticilerinin değerlendirilmesi yoluyla ölçülmüştür. Veri toplama prosedürü 
olarak ise iş başvurusu yapan adaylar ‘örgütün değerleri/diğer çalışanların genel 
profili ile ne ölçüde uyumlu/uyumsuz oldukları’ bakımından ilk mülakatı ya-
pan insan kaynakları yöneticisi tarafından değerlendirilmişlerdir. Dolayısıyla bu 
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ölçüm biçiminde analiz düzeyi bireydir ve deneğe dair diğer bir bireyin, örgütün 
diğer çalışanları ile karşılaştırmalı, yönü ve derecesi dikkate alınarak uyum al-
gısı ölçülmüştür (Edwards vd., 2006). Belirtilen prosedür izlenerek elde edilen 
uyum-moleküler değişkeni modele dahil edilmiştir. Atomistik yaklaşım ile elde 
edilen örgüte ve bireylere ait profiller kullanılarak korelasyon, fark ve mutlak fark 
uyum değişkenleri oluşturulmuştur. Bu çalışmada örgütsel özdeşleşme ve örgütsel 
vatandaşlık davranışı bağımlı değişkenler olarak incelenmiştir.

Ölçekler ve Değişkenler

Örgüt Kültür Profil Ölçeği

O’Reilly vd., (1991) tarafından geliştirilmiş olan Örgüt Kültür Profil (ÖKP) Öl-
çeği’nin 40 maddelik kısa versiyonunun (Cable ve Judge, 1997) Türkçe tercümesi 
(Saraç ve Meydan, 2013 ve 2014) kullanılmıştır. Söz konusu 40 ifade,  örgüt kül-
tür profilini ortaya çıkarmak üzere veri toplanan soru kağıdında “Çalışmakta ol-
duğum firmada …’’; iş başvurusu yapan adaylardan veri toplanan soru kağıdında 
ise “Çalışmak istediğim firmada …” şeklinde farklılaştırılmıştır. Soru kağıtlarında 
1 = “Çok önemsiz bir özelliktir” ve 5 = “Çok önemli bir özelliktir” ifadelerine 
dayanan beşli Likert tipi ölçek kullanılmıştır. 40 maddelik tercüme Örgüt Kültür 
Profili ölçeğinin içsel tutarlılık katsayısının bu örneklem açısından da oldukça 
yüksek olduğu görülmüştür (a = 0,95).

Birinci saha çalışması ile elde edilen veri setleri kullanılarak ilgili yazında yer 
alan farklı uyum skoru hesaplama yöntemleri ile aşağıda açıklanan üç ayrı değiş-
ken oluşturulmuş ve  analizlere dahil edilmiştir:

1.	 Uyum-korelasyon değişkeni: Kıdemli çalışanlardan toplanan verilerle 
çıkarılan Örgüt Kültür Profili ile iş başvurusu aşamasındaki deneklerin 
‘idealize ettikleri’  örgüte dair kültür profilleri kullanılarak uyum-korelas-
yon değişkeni hesaplanmıştır. 

2.	 Uyum-fark değişkeni: Örgüte ait kültür profili ile deneklerin idealize et-
tikleri örgüte ilişkin kültür profillerini ifade eden skorlar arasındaki fark 
hesaplanarak uyum-fark değişkeni elde edilmiştir. 

3. Uyum-mutlak fark değişkeni: Örgüte ait kültür profili ile deneklerin ide-
alize ettikleri örgüte ilişkin kültür profillerini ifade eden skorlar arasın-
daki farkların mutlak değeri alınarak  uyum-mutlak fark değişkeni elde 
edilmiştir.        
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Birey-Örgüt Uyum Algısı Ölçeği (Moleküler Uyum)

Moleküler yaklaşımla uyum ölçümü için Kristof-Brown (2000: 661)’un Cab-
le ve Judge (1995)’ın çalışmasından hareketle geliştirdiği dört soruluk ölçeğin  
(a = 0,96) çeviri-geri çeviri yöntemi ile hazırlanan Türkçe versiyonu kullanılmış-
tır. Ölçek, (1) “Size göre aday, firmanıza ne ölçüde uygundur?” (2) “Size göre 
aday XYZ firmasının diğer çalışanlarının profiline ne ölçüde uymaktadır?” (3) 
“XYZ firmasının diğer çalışanlarına göre bu aday firmaya ne ölçüde uygundur?” 
ve (4) “Görüşme sırasında edindiğiniz genel izlenime göre, aday şirket mensu-
bu olmaya ne ölçüde uygundur?” ifadelerinden oluşmaktadır. Ölçekte beşli skala 
kullanılmıştır (1 = “Hiç uygun değil” ve 5 = “Tümüyle uygun”). Güvenilirlik 
ve açıklayıcı faktör analizi sonuçları 4 maddelik tercüme ölçeğin tek boyutlu ve 
güvenilir bir ölçüm aracı olduğunu göstermektedir (a = 0,86 , açıklanan varyans 
yüzdeliği 0,81). Ölçeğin yapı geçerliliğine ilişkin doğrulayıcı faktör analizi sonuç-
ları aşağıda raporlanmıştır. 

Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği

Mael ve Ashfort (1992) tarafından geliştirilmiş altı maddelik ölçeğin Türkçe ter-
cüme versiyonu kullanılmıştır (Tak, 2009). Soru formunda beşli Likert tipi de-
ğerleme skalası kullanılmıştır (1 = “Kesinlikle katılmıyorum” ve 5 = “Kesinlikle 
katılıyorum”). Örnek ifade şu şekildedir: “(Firma ismi) hakkında konuşurken 
genellikle ‘’biz’’  ifadesini kullanırım”. 

Yürütülen açıklayıcı faktör analizi çalışmasında “Medyada veya kamuoyunda 
(Firma ismi)’ya yönelik bir eleştiri yer aldığında rahatsız olurum” ifadesinin  ayrı 
bir faktöre yüklendiği görülmüştür.  Bu ifade silindiğinde  diğer  beş ifade tek 
boyuta yüklendiği için beş maddelik ölçek ile analizlere devam edilmiştir. Beş 
maddelik tek faktörlü yapı toplam varyansın %57’sini açıklamaktadır (a = 0,79).

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği

Organ (1988) tarafından geliştirilmiş ölçeğin Uçanok ve Karabatı (2013) tara-
fından Türkçe’de test edilmiş 14 soruluk kısa versiyonu kullanılmıştır. Soru for-
munda beşli Likert tipi değerleme skalası kullanılmıştır (1 = “Kesinlikle katılmı-
yorum” ve 5 = “Kesinlikle katılıyorum”). Açıklayıcı faktör analizi sonucunda ilgili 
üç ayrı faktöre anlamlı derecede yüklenen 11 ifade çalışmaya dahil edilmiştir.  Söz 
konusu üç faktör toplam varyansın %63’ünü açıklamaktadır (a = 0,81). Ölçeğin 
üç alt boyutuna dair iç tutarlılık katsayıları şu şekildedir: Yardım boyutu beş ifade 
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(a = 0,76); sivil erdem boyutu dört ifade (a = 0,80) ve sportmenlik boyutu  iki 
ifade (a = 0,60). Örnek ifadeler şu şekildedir: “Benden istenmemiş olsa da yeni 
işe başlayanların işe alışmasına yardımcı olurum” (yardım); “Firmanın imajına 
olumlu katkısı olabilecek faaliyetlere zorunlu olmasa bile katılırım (sivil erdem); 
“Ufak sorunlar için şikâyette bulunmaktan kaçınırım” (sportmenlik).

Kontrol Değişkenleri

Bireylerin yaşı, cinsiyeti, örgütteki pozisyonları ve eğitim seviyeleri kontrol değiş-
kenleri olarak dikkate alınmıştır. 

Analiz ve Bulgular

Örgüt Kültür Profili ve Uzlaşma Katsayısı

Örgüt kültür profilinin kavramsallaştırılması ve hesaplanmasında literatürdeki 
çalışmalarla uyumlu olarak (bakınız, Chatman, 1991; O’Reilly vd., 1991), Chan 
(1998)’in bilesim/uzlaşma modelleri (‘composition model’) tipolojisindeki referan-
sın değiştiği uzlaşma modeli (‘the referent-shift consensus model’) temel alınmıştır. 
Referansın değiştiği uzlaşma modellerinde değerlendiricilerin kendi içerisinde 
hemfikir olması,  bireylerden elde edilen verilerin örgütsel düzeyde bir değişken 
olarak analize dahil edilebilmesi için bir ön koşuldur (Chan, 1998). Bu çerçevede 
deneklerin hem örgüt kültürü profili bazında, hem de ölçekte yeralan her bir 
ifade bazında ne ölçüde hemfikir olduğu sırasıyla rwg ve rwg(j) (James, Demaree, 
ve Wolf, 1984) katsayıları hesaplanarak belirlenmiştir. Hesaplanan rwg ve rwg(j) de-
ğerleri genel olarak yüksek çıkmıştır. Örgüt Kültürü için ortalama rwg 0,79, rwg(j) 
değeri ise 0,96 olarak hesaplanmıştır. Bu değerler literatürde belirtilen 0,70 de-
ğerinden (Bliese, 2000) yüksektir ve bireylerin örgüt kültürüne ilişkin değerlen-
dirmelerinde yüksek düzeyde bir mutabakat içinde olduklarına işaret etmektedir. 
Bu sonuçlardan hareketle bireysel düzeyde toplanan veriler birleştirilmiş ve örgüt 
seviyesinde bir değişkene dönüştürülerek (bkz. O’Reilly vd.,1991 ve Chatman, 
1991) örgüte dair  kültür profili elde edilmiştir. Örgüt kültür profili elde edi-
lirken 203 katılımcının her bir soru bazında cevaplarının ortalaması alınmış ve 
ölçekteki 40 değer ifadesinin her biri için bir ortalama değer elde edilmiştir.  

Doğrulayıcı Faktör Analizi

Çalışmanın yordayıcı değişkeni olan moleküler birey-örgüt uyumunun ayrıştırı-
cı geçerliliği (‘discriminant validity’) örgütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık 
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davranışı ölçekleri kullanılarak iç içe modeller (‘nested models’) yaklaşımı çerçeve-
sinde test edilmiştir. Sonuçlar, moleküler uyum ile belirtilen bağımlı değişkenle-
rin ayrı kavramları ölçtüklerini gösteren iki faktörlü yapının veriye daha uyumlu 
olduğunu göstermektedir: Moleküler uyum ve örgütsel özdeşleşme (iki faktörlü 
model: (χ2/df = 1,72, CFI =0,94, TLI = 0,92, RMSEA = 0,089; tek faktörlü mo-
del: (χ2/df = 9,93, CFI = 0,25, TLI = 0,00, RMSEA = 0,31); Moleküler uyum ve 
örgütsel vatandaşlık davranışı (iki faktörlü model: χ2/df = 1,60, CFI =0,91, TLI = 
0,89, RMSEA = 0,081; tek faktörlü model: (χ2/df = 2,74, CFI =0,74, TLI =0,69, 
RMSEA =0,138). 

Betimsel İstatistikler ve Korelasyonlar

Betimsel istatistikler ve değişkenler arası korelasyonlar Tablo 2’de sunulmuştur. 
Tablo 2 incelendiğinde fark yöntemi ile hesaplanan birey-örgüt uyum skorunun 
(uyum-fark),  örgütsel özdeşleşme (r = -0,52, p < 0,01) ve örgütsel vatandaşlık 
davranışı (r = –0,46, p < 0,01) ile negatif bir ilişki içerisinde olması dikkat çek-
mektedir. 

Tablo 2. Betimsel İstatistikler ve Korelasyon Katsayıları
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Hiyerarşik Regresyon Analizleri

Birey-örgüt uyum değişkenlerinin örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisi dört ayrı 
model ile tahmin edilmiştir. Sonuçlar, uyum-fark değişkeninin örgütsel özdeşleşme 
üzerinde anlamlı ve negatif bir etkisi (b = -0,80, p < 0,01) olduğunu; yani, ideal 
örgüt değerleri ile mevcut örgüt değerleri arasındaki fark attıkça özdeşleşmenin 
azaldığını göstermektedir. Mutlak fark hesaplamasına dayalı uyum-mutlak fark 
değişkeninin ise örgütsel özdeşleşme üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif 
bir etkisi (b = 0,79, p < 0,01) olduğu görülmesine rağmen,   sadece beş deneğin 
idealize ettikleri örgüte dair skorları, mevcut örgüte dair skorlardan düşük oldu-
ğu için, uyum-mutlak fark değişkeninin etkisi bu çalışmada test edilememiştir. 
Uyum-korelasyon ve uyum-moleküler değişkenlerinin ise örgütsel özdeşleşme üze-
rinde istatistiki olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı görülmektedir (Tablo 3). 

Tablo 3. Karşılaştırmalı Hiyerarşik Regresyon Analizi Sonuçları: Birey-Örgüt 
Uyumunun Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkisia

Örgütsel vatandaşlık davranışı için tahmin edilen regresyon modelleri (Tablo 
4) incelendiğinde, uyum-fark skorunun anlamlı ve negatif (b = -0,55, p < 0,01); 
uyum-mutlak fark skorunun ise anlamlı ve pozitif (b = 0,70, p < 0,01) bir etkiye 
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sahip olduğu saptanmıştır. Uyum-korelasyon ve uyum-moleküler değişkenleri-
nin ise örgütsel vatandaşlık üzerinde istatistiki olarak anlamlı bir etkiye sahip 
oldukları tespit edilememiştir. Örgütsel vatandaşlık davranışı yerine her bir alt 
boyutun bağımlı değişken olarak kullanıldığı regresyon analizlerinde yardım ve 
sivil erdem boyutları açısından çok benzer sonuçlara ulaşmış; yani, uyum-fark ve 
uyum-mutlak fark değişkenlerinin anlamlı etkisi saptanmıştır. Sportmenlik boyu-
tu ile birey-örgüt uyum değişkenleri arasında ise istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 
saptanmamıştır.   

Tablo 4. Karşılaştırmalı Hiyerarşik Regresyon Analizi Sonuçları: Birey-Örgüt 
Uyumunun Örgütsel Vatandaşlık Üzerindeki Etkisia

Tartışma

Birinci araştırma, dört farklı yaklaşımla elde edilen uyum değişkenlerinin ampirik 
olarak kıyaslanması açısından önemlidir. Daha önce Tablo 1’de de vurgulandığı 
gibi birey-örgüt uyumu kavramının ölçülerek değişkenlere dönüştürülmesinde 
kullanılan farklı yaklaşımların kendilerine özgü bir takım varsayımları söz konu-
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sudur (Guba ve Lincoln, 1994; Gray, 2013). Örneğin,  fark yöntemiyle hesapla-
nan uyum skoru için ‘mevcut örgüte dair pozitif yönlü değerlendirmeler, bireyle-
rin ideallerindeki örgüte dair değerlendirmelerden ne kadar düşük olursa – fark, 
idealize edilen örgüt lehine artarsa-  örgütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık 
üzerinde o derecede olumsuz etkide bulunacaktır’ varsayımı geçerlidir (bakınız 
Tablo 1). Birinci araştırma bulgularının, fark yöntemiyle hesaplanan birey-örgüt 
uyumunun örgütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde negatif 
ve anlamlı bir etkiye sahip olduğunu göstermesi, bu varsayımların desteklediğini 
anlamına gelmektedir. 

Korelasyon yöntemiyle hesaplanan birey-örgüt uyum değişkeni ve moleküler 
yaklaşımla ölçülen uyum değişkeninin ise her iki bağımlı değişken üzerinde de 
istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin tespit edilmemiş olması, bu yöntemlere 
dair varsayımların (bakınız Tablo 1) birey-örgüt uyumu ile örgütsel özdeşleşme ve 
örgütsel vatandaşlık davranışı ilişkisi açısından geçerli olmadığını göstermektedir. 
Korelasyon ve moleküler uyuma dair sonuçlar değerlendirilirken bu değişkenlerin 
nasıl elde edildiği ve aslında neyi ölçtüğünü hatırlamak faydalı olacaktır. Yazında 
bireyin örgüte uyumunu kendi zihnindeki boyutlar üzerinden ve önem verdiği 
boyutlara daha fazla ağırlık vererek yaptığı molar uyumun daha yakın (‘proxi-
mal’) bir değişken olması sebebiyle tutum ve davranışların tahmin edilmesinde 
diğer uyum değişkenlerine göre daha kuvvetli etkiye sahip olduğu ifade edilmek-
tedir (Kristof-Brown ve Billsberry, 2013; Kristof-Brown vd., 2005). Bu çalışmada 
moleküler uyum değişkenin hesaplanmasındaki temel fark verinin sadece insan 
kaynakları yöneticilerinden elde edilmesidir. Tüm adaylar ayni insan kaynakları 
yöneticisi tarafından değerlendirilmiş olmasına rağmen kullanılan dört soruluk 
ölçek uyum boyutları içermemekte, genel olarak adayın örgüte uygun olup olma-
dığının iki yönlü değerlendirilmesini içermektedir. Dolayısıyla insan kaynakları 
yöneticilerinin dikkate aldıkları uyum boyutları bireylerin zihinlerindeki boyut-
lardan farklılaştığında veya bireylerin daha fazla önem vermediği boyutların etki-
si insan kaynakları yöneticilerin değerlendirmelerine yansımadığında moleküler 
uyum değişkeni bireylerin tutum ve davranışlarını tahmin etmede daha etkisiz 
kalabilmektedir. Korelasyon yönteminde ise uyum boyutları üzerinden yapılan 
değerlendirmeler ile ideal örgüt ve mevcut örgüt kültürüne dair oluşturulan pro-
fillerin arasındaki fark veya yakinlik değil bu profillerin ‘şekil’ benzerliği ölçül-
mektedir (Meglino ve Ravlin, 1998). Yazında kültür boyutlarına verilen önem 
arasındaki farklılıkların seyrinin benzerliğinin uyum olçumu ile ayni anlama gel-
mediği ve korelasyon yönteminin değerler arasında sıralama zorunluluğu getiri-
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len ipsatif ölçümlerde kullanılmasının daha doğru olduğuna dair tartışmalar yer 
almaktadır (Meglino ve Ravlin, 1998). 

Sonuç olarak birinci araştırmanın bulguları, uyum değişkenleri aynı denek-
lerden farklı yöntemlerle toplandığı ve farklı tekniklerle analiz edildiğinde ör-
gütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışı üzerindeki etkileri açısından 
sonuçların örtüşmediğini göstermektedir. Bu durum araştırma tasarımı aşama-
sında kuramsal varsayımlar, ölçüm ve analiz yaklaşımlarının tutarlı şekilde belir-
lenmesinin önemini ampirik olarak desteklemektedir. Bu bulgulardan hareketle 
örneğin, birey ve örgüt profilleri arasındaki fark hangi yönde olursa olsun bunun bir 
uyumsuzluğa işaret edeceğini ve bu uyumsuzluğun da örgütsel özdeşleme ve örgütsel 
vatandaşlık davranışı üzerinde negatif etkisi olacağını varsayarak hipotez kuran bir 
araştırmacının, uyum değişkenini fark yöntemiyle hesaplamasının, farkında ol-
mayarak farklı varsayımlara dayanan bir ilişkiye dair hipotezi test etmesine yol 
açacağını söylemek mümkündür. Bu durumun daha sonra  hipotez testi sonuç-
larının da yanlış yorumlanmasına ve anlamlı istatistiksel sonuçlar aslında farklı 
bir hipotezi desteklediği halde araştırmacının kendi hipotezlerinin desteklendiği 
kanısına varmasına sebep olacağı açıktır.       

Birinci çalışmanın iki kısıtı söz konusudur. Bunlardan ilki veri setinde ideal 
örgüt skorları mevcut örgüt skorundan düşük olan sadece beş denek olduğu için 
mutlak fark yönteminin dayandığı varsayımların test edilememiş olmasıdır.  Di-
ğeri ise atomistik uyumun ‘çok seviyeli’ olarak ölçülmesi nedeniyle polinomiyal 
regresyon (Edwards, 1996) yöntemi de kullanarak karşılaştırma yapma imkanı 
bulunamamış olmasıdır. Belirtilen iki kısıt, ikinci araştırmanın tasarımında dik-
kate alınmıştır.     

İkinci Çalışma

Prosedür ve Örneklem

İkinci çalışmada atomistik ve molar yaklaşımla ölçümler gerçekleştirilmiştir. Ato-
mistik yaklaşımla birey-örgüt uyumunun ölçümünde -ilk çalışmadan farklı ola-
rak- bu kez birey seviyesinde ölçüm yapılmıştır. Bir diğer ifade ile denekler, değer 
profili açısından hem mensubu oldukları örgütü ve hem de idealize ettikleri örgü-
tü değerlendirmişlerdir. Böylece, analiz yöntemi olarak korelasyon ve fark hesap-
lamanın yanı sıra polinomiyal regresyonun kullanılması da mümkün olmuştur. 
Bu çalışma kapsamında ayrıca molar yaklaşımla da uyum ölçülmüş ve deneklerin 
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kendilerini çalıştıkları örgüt ile ne ölçüde uyumlu gördüklerini ‘genel olarak’ de-
ğerlendirmeleri istenmiştir (Cable ve DeRue, 2002). Bağımlı değişkenler olarak 
örgütsel özdeşleşme ve örgütten ayrılma niyeti; kontrol değişkenleri olarak da yaş, 
eğitim, cinsiyet ve pozisyon analizlere dahil edilmiştir. 

Veriler bir süper market zincirinde çalışmakta olan 189 denekten toplan-
mıştır. Ancak soru formlarındaki eksik veriler nedeniyle 93 soru kağıdı analize 
elverişli bulunmuştur. Örneklemin %50’si lise, %32’si üniversite mezunudur.  
%46’sı kadındır ve  %71’i bir yıl ve üzerinde örgütsel kıdeme sahiptir. Örnek-
lemin %10’u ilk kademe amir pozisyonunda ve %70’i  25-35 yaş aralığında yer 
almaktadır. 

Ölçekler ve Değişkenler

Örgüt Kültür Profil Ölçeği

Bu çalışmada da birey-çevre uyumu açısından atomistik yaklaşım benimsenmiştir 
ancak bu kez tek düzeyli ölçüm yapılmıştır. İlk çalışmada hatırlanacağı gibi örgüt 
ve birey olmak üzere çok-seviyeli ölçüm yaklaşımı tercih edilmişti. Bu çalışmada 
deneklerin aynı soru formunda yer alan değerler setini kullanarak tercih ettikleri/
idealize ettikleri örgüt profili ile halen çalışmakta oldukları örgütün kültür pro-
filini değerlendirmeleri istenmiştir. Ölçüm aracı olarak ilk çalışmada açıklanan 
ÖKP ölçeğinin (Cable ve Judge, 1996) Türkçe versiyonu kullanılmıştır. 

Bu kapsamda elde edilen veri setleri kullanılarak - birinci çalışmada oldu-
ğu gibi- genel kabul gören birey-örgüt uyumu hesaplama yöntemleri aracılığıyla 
uyum-korelasyon, uyum-fark ve uyum-mutlak fark değişkenleri hesaplanmıştır. 
Diğer taraftan polinomiyal regresyon analizleri hesaplanan bir uyum skoruna da-
yalı olarak yürütülmediği için mevcut örgüt kültür profili ve ideal örgüt kültür 
profili iki ayrı değişken olarak analizlere dahil edilmiştir.

Algılanan Birey-Örgüt Uyumu Ölçeği (Molar Uyum)

Deneklerin  kendilerini çalıştıkları örgüt ile ne ölçüde uyumlu gördüklerini öl-
çen üç maddelik Molar Uyum Ölçeği’nin (Cable ve Judge, 1996; Cable ve De 
Rue, 2002) bu çalışmanın yazarları tarafında Türkçe’ye çeviri-geri çeviri yönte-
miyle elde edilen versiyonu kullanılmıştır. Ölçekteki ifadeler şunlardır: “Benim 
hayatta değer verdiğim şeyler çalıştığım firmanın değer verdikleri ile uyum sağlı-
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yor”; “Kendi değerlerim ile çalıştığım firmanın değerleri ve kültürü örtüşüyor”; 
“Kendi değerlerim ile is arkadaşlarımın değerleri örtüşüyor”. 1 = “Kesinlikle ka-
tılmıyorum” ve 5 = “Kesinlikle katılıyorum” aralığında beşli Likert tipi değerleme 
skalası kullanılmıştır. Açıklayıcı faktör analizine göre  tek faktörlü yapı toplam 
varyansın %64’ünü açıklamaktadır (a = 0,71). Ölçeğin yapı geçerliliğine ilişkin 
analizler aşağıda raporlanmıştır. Bu prosedür ile elde edilen veri seti kullanılarak 
uyum-molar değişkeni hesaplanmış ve analizlere dahil edilmiştir.

Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği

Birinci çalışmada da kullanılan,  Mael ve Asforth (1991) tarafından geliştirilen öl-
çek (Tak, 2009) kullanılmıştır. Açıklayıcı faktör analizi, bu veri setinde altı mad-
delik tek faktörlü yapının toplam varyansın %66’sını açıkladığını göstermektedir 
(a = 0,90).

Örgütten Ayrılma Niyeti

Örgütten ayrılma niyeti Meyer ve diğerleri (1993) tarafından geliştirilen üç soru-
luk özgün ölçeğin Türkçe tercüme versiyonu (Tak vd. 2008) kullanılarak ölçül-
müştür. 1 = “Kesinlikle katılmıyorum” ve 5 = “Kesinlikle katılıyorum” aralığında 
beşli Likert tipi değerleme skalası kullanılmıştır. Açıklayıcı faktör analizi sonuçla-
rına göre tek faktörlü yapı toplam varyansın %65’ini açıklamaktadır (a = 0,74). 
Örnek ifade “Önümüzdeki yıl içinde iş değiştirmeyi düşünüyorum” şeklindedir.

Kontrol Değişkenleri

Yaş, cinsiyet, örgütsel pozisyon ve eğitim seviyeleri kontrol değişkenleri olarak 
analizlerde yer almıştır.

Analiz ve Bulgular 

Doğrulayıcı Faktör Analizi

Molar birey-örgüt uyumu ve bağımlı değişkenler olan örgütsel özdeşleşme ve ör-
gütten ayrılma niyeti verileri cevaplayıcıların kendi beyanlarına dayandığı için 
bir araştırma tasarımı problemi olarak kabul edilen ortak yöntem varyansına 
(‘common method variance’) dair bir endişe ortaya çıkmıştır (Podsokoff ve Organ, 
1986; Podsakoff vd., 2003). Bu endişeyi gidermek üzere iç içe modeller yaklaşı-
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mı çerçevesinde doğrulayıcı faktör analizleri yürütülmüştür. Harmon tek-faktör 
testine göre eğer molar uyum ölçeğine ve bağımlı değişkene ait tüm ifadeler tek 
bir faktöre yüklendiği model veriye uyum sağlıyorsa, ortak yöntem bu çalışma 
için ciddi bir hata oluşturuyor demektir (Andrews ve Kacmar, 2001; McFarlin 
ve Sweeney, 1992; Podsokoff ve Organ, 1986). Bu amaçla yürütülen analizle-
rin sonuçları, molar birey-örgüt uyumu ile örgütten ayrılma niyeti ve örgütsel 
özdeşleşmenin ayrı kavramlar olduklarını gösteren iki faktörlü yapıların veriye 
daha uyumlu olduğunu göstermektedir: Molar uyum ve örgütsel özdeşleşme (iki 
faktörlü model: (χ2/df = 1.84, CFI =0,95, TLI = 0,93, RMSEA = 0,098; tek 
faktörlü model: (χ2/df = 2,64, CFI = 0,90, TLI =0,86, RMSEA = 0,14); Molar 
uyum ve örgütten ayrılma niyeti (iki faktörlü model: χ2/df = 1,81, CFI =0,95, 
TLI =0,92, RMSEA = 0,096; tek faktörlü model: (χ2/df = 9,81, CFI =0,44, TLI 
=0,07, RMSEA = 0,32).

Ek olarak, ortak yöntem hatasının tespitinde daha hassas ve güvenilir bir 
yöntem olan ortak yöntem faktörü (‘common latent factor’) ile doğrulayıcı fak-
tör analizleri gerçekleştirilmiştir (MacKenzie ve Podsakoff, 2012). Molar uyum, 
örgütsel özdeşleşme ve örgütten ayrılma niyetine ait gözlenen değişkenlerin hem 
kendi kuramsal gizil faktörlerine hem de ortak bir yöntem faktörüne yüklendiği 
bir model test edilmiştir. İkinci aşamada ortak yöntem faktörü modelden çıkarı-
larak gözlenen değişkenlerin sadece kendi faktörlerine yüklendikleri üç faktörlü 
model tekrar test edilmiştir. Her iki modelin test edilmesi ile elde edilen standart-
laştırılmış faktör yükleri karşılaştırıldığında ortak yöntem hatasının faktör yük-
lerine etkisinin çok sınırlı olduğu (0,01 ile  0,08 arasında) gözlemlenmiştir. Bu 
sonuçlar dikkate alınarak ortak yöntem varyansının bu çalışma için ciddi bir hata 
oluşturmadığı sonucuna varılmıştır. 

Betimsel İstatistikler ve Korelasyonlar

Betimsel istatistikler ve değişkenler arası korelasyonlar  Tablo 5’te sunulmuştur. 
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Tablo 5. Betimsel İstatistikler ve Korelasyon Katsayıları

Tablo 5 incelendiğinde uyum-mutlak fark değişkeninin örgütten ayrılma ni-
yeti ile pozitif (r = 0,29, p < 0,01) örgütsel özdeşleşme ile negatif (r = 0,49, p < 
0,01) bir ilişki içerisinde olduğu görülmektedir. Uyum-molar değişkeni ise örgüt-
ten ayrılma niyeti ile negatif (r = -0,28, p < 0,01) örgütsel özdeşleşme ile pozitif 
(r = 0,32, p < 0,01) bir ilişki içerisindedir. Diğer yandan hem ideal örgüt profili 
hem de mevcut örgüt profili değişkenlerinin örgütten ayrılma niyeti ile negatif; 
örgütsel özdeşleşme ile ise pozitif yönlü bir ilişkisi olduğu görülmektedir.

Hiyerarşik Regresyon Analizleri

Sonuçlar Tablo 6’da sunulmuştur. Analiz sonuçları (Model 3), uyum-mutlak fark 
değişkeninin örgütsel özdeşleşme üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve negatif 
(b = -0,32, p < 0,01) uyum-molar değişkeninin ise örgütsel özdeşleşme üzerinde 
yine anlamlı ve pozitif (b = 0,31, p < 0,01) yönlü  etkisi olduğunu göstermektedir 
(Model 4).
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Tablo 6. Karşılaştırmalı Hiyerarşik Regresyon Analizi Sonuçları: Birey-Örgüt 
Uyumunun Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkisia

Polinomiyal  regresyonun tüm değişkenleri üç aşamada (Model 5-7) modele 
dahil edilmiştir (Edwards ve Harrison, 1993). Deneklerin idealize ettikleri örgüte 
dair değer profili (b = 0,38, p < 0,01) ve mevcut örgüte ilişkin olarak algıladığı 
profil değişkenlerinin (b = 0,25, p <0,05) örgütsel özdeşleşme üzerinde pozitif 
yönde etkili olduğu saptanmıştır (Model 5). Etkileşim ve ikinci derece değişken-
lerin ise anlamlı bir etkisi görülmemiştir. Sonuçlar Grafik 1’de üç boyutlu olarak 
görselleştirilmiştir.
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İdeal Örgüt 
Kültür Profili

Grafik 1. İdeal Örgüt Kültür Profili ve Mevcut Örgüt Kültür Profili Değişkenlerinin 
Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkisi 

Örgütten ayrılma niyeti değişkenini esas alan analizler (Tablo 7) ise 
uyum-mutlak fark değişkeninin örgütten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel ola-
rak anlamlı ve pozitif   (b = 0,39, p <0,01) bir etkiye sahip olduğunu (Model 
3);  tutarlı olarak,  uyum-molar değişkeninin de örgütten ayrılma niyeti üzerinde 
negatif ve anlamlı (b = -.34, p < .01) bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir 
(Model 4). Korelasyon ve fark yöntemleriyle hesaplanan uyum skorlarının ise 
anlamlı bir etkisinin olduğu saptanmamıştır. 

Polinomiyal regresyon sonuçlarına göre (Model 5-7) deneklerin çalışmakta 
oldukları örgüte dair değerlendirmeleri (Örgüt), örgütten ayrılma niyeti üzerinde 
negatif etkiye sahiptir  (b = -.29, p < .01), yani çalışmakta oldukları örgüte ait 
pozitif değerlendirmeleri güçlendikçe örgütten ayrılma niyetleri zayıflamaktadır. 
İdeal ve mevcut örgüte ait değerlendirmelerin etkileşiminin de (Birey x Örgüt) 
negatif anlamlı etkisi (b = -.47, p < .01) tespit edilmiştir. Bu sonuç örgütten 
ayrılma niyetinin en yüksek seviyesine ideal örgüt kültür profili değişkeninin en 
yüksek, mevcut örgüt kültür profili değişkeninin ise en düşük noktalarında ulaş-
tığını göstermektedir. İkinci derece değişkenlerin ise anlamlı bir etkisinin olma-
dığı görülmüştür. 
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Tablo 7. Karşılaştırmalı Hiyerarşik Regresyon Analizi Sonuçları: Birey-Örgüt 
Uyumunun Örgütten Ayrılma Niyetine Etkisia

Sonuçlar Grafik 2’de iki boyutlu, Grafik 3’de ise üç boyutlu olarak görselleş-
tirilmiştir (Aiken ve West, 1991; Edwards, 1996).
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Grafik 2. İdeal Örgüt Kültür Profili ve Mevcut Örgüt Kültür Profili Değişkenlerinin 
Örgütten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi
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Grafik 3. Üç Boyutlu Grafik ile İdeal Örgüt Kültür Profili ve Mevcut Örgüt Kültür 
Profili Değişkenlerinin Örgütten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkileri

Tartışma

İkinci çalışmanın sonuçları uyum-mutlak fark, uyum-molar ve polinomiyal 
denklemde kullanılan mevcut ve ideal örgüt kültür profili değişkenlerinin ör-
gütsel özdeşleşme ve örgütten ayrılma niyeti üzerine istatistiksel olarak anlamlı 
etkileri olduğunu göstermektedir. Hatırlanacağı gibi birinci çalışmada, uyum-
fark değeri arttıkça örgütsel özdeşleşmenin azaldığı görülmekle birlikte mevcut 
örgüt kültür profili değerinin ideal örgüt kültür profili değerinden yüksek olduğu 
gözlemlerin eksikliği nedeniyle uyum-mutlak fark değişkenin etkisi test edile-
memişti. İkinci çalışmanın sonuçları ise uyum-mutlak fark değişkenin örgütsel 
özdeşleme üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisi olduğunu; uyum-fark değişke-
ninin ise örgütsel özdeşleme üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin ol-
madığını göstermektedir. Uyum-mutlak fark değişkeninin anlamlı etkisi,  ‘mev-
cut ve ideal örgüt kültür profilleri arasındaki ‘uyumsuzluk’ arttıkça -yani bu iki 
değer arasındaki fark hangisinin yüksek veya düşük olduğundan bağımsız olarak 
arttıkça- , örgütsel özdeşleşmenin azalacağına’ dair varsayımı (Tablo 1) destekle-
mektedir. Bulgular ayrıca, birinci çalışmada uyum-fark değişkenine dair ‘mevcut 
örgüt kültür profil değeri artıkça örgütsel özdeşleşme artacak, ideal örgüt kültürü 
profil değeri arttıkça ise azalacaktır’ yönündeki varsayımın (Tablo 1) doğrulan-
madığını göstermektedir. Benzer şekilde uyum-mutlak fark değişkenin pozitif ve 
anlamlı etkisi , mevcut örgüt kültür profili ile ideal örgüt kültür profili arasındaki 
fark arttıkça, örgütten ayrılma niyetinin de artacağına dair varsayımları destekle-
mektedir. Uyumsuzluk yerine sadece birey ve örgüt arasındaki uyuma odaklanan 
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uyum-molar değişkeni ile ilgili bulgular ise ‘bireyin zihnindeki boyutlar üzerin-
den yapılan genel birey-örgüt uyumu değerlendirmesi’ kuvvetlendikçe örgütsel 
özdeşleşmenin arttığını, örgütten ayrılma niyetinin ise azaldığını göstermektedir. 

Polinomiyal regresyon yönteminde bireyin idealize ettiği ve mensubu olduğu 
örgütlere dair değer profilleri iki ayrı değişken olarak analize dahil edilmiştir. Bu 
yöntemle yapılan analizler mevcut örgüte dair algılanan kültür profili ve idealize 
edilen örgüte dair kültür profilinin  örgütsel özdeşleşme üzerinde pozitif ve an-
lamlı etkisi olduğunu göstermektedir. Bu sonuçlar uyum-mutlak fark yaklaşımın 
‘uyumsuzluk’ varsayımının (bakınız Tablo 1) desteklenmediği şeklinde yorumla-
nabilir. Son olarak, polinomiyal regresyon sonuçlarına göre mevcut ve ideal ör-
güt kültürü değişkenlerinden herhangi birinin azalması -bu değişkenin örgütsel 
özdeşleşme ile pozitif ilişkisi nedeniyle- örgütsel özdeşleşmenin de azalmasına yol 
açacaktır. Mutlak fark yaklaşımında ise  birey ve örgüt değişkenlerinden sadece 
değeri düşük olanın azalması halinde iki değişken arasındaki fark artacağı için 
örgütsel özdeşleşmenin azalmasına neden olacağı varsayımı mevcuttur (bakınız 
Tablo 1).  

Polinomiyal regresyon yöntemi ile yürütülen analizler, örgütten ayrılma ni-
yeti üzerinde sadece mevcut örgüt kültür profili değişkenin negatif etkiye sahip 
olduğunu göstermektedir. Ancak, mevcut örgüt kültürü değişkeninin negatif et-
kisinin idealize edilen örgüte dair profilin artmasına bağlı olarak güçlendiği ve 
örgütten ayrılma niyetinin en düşük seviyelere gerilediği gözlemlenmektedir. Yu-
karıdaki sonuçlara paralel olarak mutlak fark uyum yaklaşımına ait ‘uyumsuzluk’ 
varsayımının, örgütten ayrılma niyeti ile ilgili sonuçlar açısından da desteklen-
mediği görülmektedir. Polinomiyal regresyon yönteminde mevcut ve ideal örgüt 
değişkenlerinden birinin azaldığı durumda örgütten ayrılma niyetinin artması 
beklenirken ; mutlak fark yönteminde örgütten ayrılma niyetinin artmasının ise 
sadece mevcut ve ideal örgüt kültürü değişkenlerinden düşük değere sahip olanın 
azalması ile mümkün olacağı varsayılmaktadır. Bulgular, bu varsayımın da doğru 
olmadığını göstermektedir.

Sonuç olarak yukarıda açıklanan bulgular,  birey-örgüt uyumu ve ilgili ba-
ğımlı değişkenler arasında beklenen ilişkilere dair kuramsal önermeler ve hipotez-
lerle tutarlı birey-örgüt uyum ölçüm ve analiz yöntemi seçiminin önemini  ampi-
rik olarak ortaya koymaktadır.
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Sonuç ve Genel Tartışma

Çalışma temel olarak araştırmacının bir yapıyı kavramsallaştırma, hipotez geliş-
tirme, ölçme ve analiz yöntemine ilişkin karar ve tercihlerinin hem çok kritik ve 
hem de kendi içinde tutarlı olması gerektiğini (McGrath, 1981; Özen, 2002) 
göstermektedir Bulgular, seçilen ölçüm ve analiz yönteminin ulaştırdığı sonuçla-
rın ancak bir kuramsal zemin üzerinde anlamlı şekilde yorumlanabileceğine işaret 
etmektedir (Bacharach, 1989; Daft, 1985; Sutton ve Staw, 1995; Weick, 1989). 
Aksi takdirde araştırmacıların yaptıkları tercihler, aslında kuramsal olarak öner-
medikleri bir ilişkiyi test etmeleri ve ortaya çıkan bulguları yanlış yorumlamaları 
gibi sonuçlara yol açabilmektedir. Örneğin, araştırmacı kuramsal olarak ‘birey 
veya örgüt değişkenlerinin her ikisinin de modeldeki bağımlı değişken üzerinde 
pozitif bir etkisi olduğu’ varsayımı ile hareket ediyorsa, bu kuramsal argümanları 
fark veya mutlak fark yaklaşımları ile test etmesi mümkün olmayacaktır. Eğer bu 
yöntemlerle analizlerini yaparsa, ulaştığı sonuçları hatalı olarak yorumlayacak; as-
lında çalışmada test etmediği bir hipotezin desteklendiği veya desteklenmediğine 
karar verecektir.  

Bu çalışmanın kuramsal tartışma bölümünde ‘birey-örgüt uyumu çalışma-
larında araştırmacının bireysel duruşu, neyi merak ettiği, bu merak ettiği ilişki 
örüntüsünü oluşturan değişkenleri nasıl kavramsallaştırdığı, bu meramını cevap-
landırmada hangi ölçüm ve analiz metodolojisi kombinasyonlarını izleyebilece-
ğine ‘ dair bir çerçeve önerilmektedir (Tablo 1). Bu çerçeveden hareketle tasarla-
nan iki araştırmada kullanılan farklı ölçüm ve analiz yaklaşımları bazında uyum 
değişkenlerinin bağımlı değişkenler üzerindeki etkileri karşılaştırılmalı olarak bir 
tablo halinde Ek 1’de (Tablo 8) sunulmuştur. Tablo 8’ de özetlenen bulguların  
birey-örgüt uyumu araştırmalarında, farklı ölçümleme (atomistik, molar ve mole-
küler) ve analiz yöntemleri (korelasyon, fark ve polinomiyal regresyon) kullanıla-
rak aynı deneklerden elde edilen veri setleri üzerinde ulaşılan sonuçların birbiriyle 
örtüşmediğini göstermesi önemlidir. 

Sonuç olarak çalışma, birey-örgüt uyumu yazını özelinde kuram-ölçüm-a-
naliz birlikteliğinin bozulmasının bilimsel araştırma bulgularının kıyaslanabilir-
liğini zorlaştırarak alanda bilgi birikimini engellemesinin muhtemel olduğunu 
(Kuhn, 1962; Pfeffer, 1993), hem önerdiği birey-örgüt uyumuna dair araştırma 
tasarım kombinasyonları çerçevesi ile kuramsal olarak (Tablo 1) ve hem de iki 
ayrı araştırmanın bulgularına dayanarak (Tablo 8) ampirik olarak göstermektedir. 
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Kısıtlar ve Öneriler

Çalışma temel olarak bilimsel araştırmalarda kuram-ölçüm-analiz birlikteliğinin 
önemini, birey-örgüt uyumuna dair farklı kavramsallaştırma, ölçümleme ve ana-
liz yöntemlerini kullanarak ampirik olarak göstermeyi amaçlamıştır.  Eldeki ve-
riler izin verdiği ölçüde farklı ölçümleme ve analiz teknikleri birlikte kullanılarak 
sonuçlar karşılaştırmalı olarak değerlendirilmeye çalışılmıştır. Birinci çalışmada 
hemen hemen tüm katılımcıların mevcut örgüte dair değerlendirmeleri, ideal ör-
güte dair değerlendirmelerinden düşük olduğu için, mutlak fark yöntemine dair 
sonuçlar, fark yöntemiyle elde edilen sonuçlarla çok benzerdir. Ancak bu kısıt 
ikinci çalışmada kullanılan veri setinde aşılmış, fark ve mutlak fark skorlarının 
farklı varsayımlarının test edilmesi mümkün olmuştur. Ayrıca ikinci çalışmada 
kullanılan veri setinde ideal ve mevcut örgüt dair değerlendirmeler iki ayrı değiş-
ken olarak ölçülmüş ve polinomiyal regresyon ile analiz edilerek fark yöntemleri-
nin varsayımlarının test edilmesi mümkün olmuştur.

Çalışmaya dair diğer bir kısıt ise, ikinci çalışmadaki ortak yöntem varyan-
sı ile ilişkilidir. Birinci çalışmada atomistik yaklaşım çerçevesinde örgüt kültür 
profili kıdemli çalışanlardan veri toplanarak oluşturulduğu, moleküler yaklaşım 
çerçevesinde bireye dair değerlendirmeler insan kaynakları yöneticileri tarafından 
yapıldığı ve bağımlı değişkenlere dair veriler ikinci safhada toplandığı için ortak 
yöntem varyansı önemli bir sorun teşkil etmemektedir. Ancak ikinci çalışmada 
molar ve atomistik uyum yaklaşımı çerçevesinde katılımcılar hem birey örgüt 
uyumunu doğrudan değerlendirmişler hem de ideallerindeki örgüt ve mevcut 
örgüt kültürü profillerine dair sorulara cevap vermişlerdir. Katılımcılar aynı an-
ket formunda, eşzamanlı olarak bağımlı değişkenlere dair değerlendirmelerini de 
yaptıkları için ortak yöntem varyansı riski doğmaktadır. Molar yaklaşıma dair 
Harmon Tek Faktör Testi sonuçları, ortak yöntem varyansının sonuçları etkile-
mediğini göstermektedir. İdeal ve mevcut örgüt kültürü değerlendirmeleri için 
kullanılan Örgüt Kültürü Profili Ölçeğinin örgüt kültürüne dair alt boyutlarının/
faktörlerin neler olduğuna işaret etmek gibi bir amacı veya bu ifadelerin tek bir 
örgüt kültürü faktörüne yükleneceğine dair bir varsayımı olmadığı; aksine, 40 
ifade ile örgüt kültürünü kapsamlı şekilde ölçmek üzerine tasarlandığı için  (Cab-
le ve Judge, 1997; O’Reilly vd., 1991) ortak yöntem varyansı hatasına dair test 
bu ölçüm için uygulanamamıştır. Gelecek çalışmaların birey ve örgüt düzeyinde-
ki değişkenler ile bağımlı değişkenlerin ölçümlerini farklı kaynaklardan yaparak 
veya ölçümler arasında uygun zaman aralıkları bırakarak bu problemi aşmaları 
önerilebilir.  
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Bir diğer kısıt ise atomistik uyumun birey düzeyinde ölçüldüğü ikinci araş-
tırmada ideal ve gerçek örgüt kültürünü ölçen ifadelerin soru formunda tüm de-
nekler için aynı sırada yer almış olmasından kaynaklanmaktadır. Bu çalışmada 
deneklerin önce ideal ve daha sonra da mevcut örgütün kültürünü değerlendir-
meleri istenmiştir. Gelecek çalışmalarda ideal ve mevcut örgütün kültürünü ölçen 
ölçeklerinin soru kağıdı üzerindeki yerlerinin örneklemin bir kısmı için farklılaş-
tırılması önerilebilir.    

Son olarak, polinomiyal regresyon modelinde ideal örgüt, mevcut örgüt, 
bunların etkileşimi ve doğrusal olmayan ilişkilerinin de test edilebilmesi için bu 
değişkenlerin karelerinin de modele katılması gerekmektedir. Değişkenler arasın-
daki ilişkilerin polinomiyal regresyon ile incelendiği ikinci araştırmada örneklem 
büyüklüğünün sınırlı olması (n = 93) , değişken sayısının ise göreli olarak fazla 
olması değişkenler arasında bir ilişki olsa dahi bunun istatistiksel olarak tespit 
edilebilmesi olasılığını düşürmüştür (Tip-II hata). Bu kısıta rağmen mevcut veri 
seti ile hem ideal ve mevcut örgütün, hem de bu iki değişkenin etkileşiminin etki-
sini tespit etmek mümkün olmuştur. İlerideki çalışmaların örneklem büyüklüğü-
nü belirlerken polinomiyal regresyon yöntemi için gerekli olan değişken sayısını 
dikkate almaları faydalı olacaktır. 
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EK 1:

Tablo 8: Farklı Ölçüm ve Analiz Yaklaşımları İle Elde Edilen Uyum Değişkenlerinin 
Bağımlı Değişkenler Üzerindeki Etkilerinin Karşılaştırılmasıa

Analizlere  dahil edilen 
uyum değişkenleri Örgütsel Özdeşleşme

Örgütsel 
Vatandaşlık

Örgütten 
Ayrılma Niyeti

1. Araştırma 2. Araştırma 1. Araştırma 2. Araştırma

Korelasyon Yöntemi:
Uyum-korelasyon iad iad iad iad

Fark Yöntemi: 
Uyum-fark Negatif iad Negatif iad

Fark Yöntemi:
Uyum-mutlak fark - Negatif - Pozitif

Polinomiyal regresyon 
yöntemi: İdeal örgüt - Pozitif - iad

Polinomiyal regresyon 
yöntemi: Mevcut örgüt - Pozitif - Negatif

Polinomiyal regresyon 
yöntemi: Birey x örgüt - iad - Negatif

Polinomiyal regresyon 
yöntemi: Birey² - iad - iad

Polinomiyal regresyon 
yöntemi: Örgüt² - iad - iad

Moleküler Uyum iad - iad -

Molar Uyum - Pozitif Negatif
a iad = İstatiksel olarak anlamlı değil.


