https://dergipark.org.tr/tr/pub/igdirsosbilder

Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi
E-ISSN: 2147-6152

Yil 13, Say1 37, Ekim 2024
[Arastirma Makalesi] Atf/Citation: Ayyildiz, U.; Aykan, E. (2024). “Birey-Orgiit
Uyumunun {s Tatminine Etkisinde Bireycilik-Kolektivizm Kiiltiir Boyutunun Diizenleyici Rolii:
INDCOL ve CVSCALE Kiiltiir Olgeklerinin Karsilagtirilmast”, Igjdur Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi. (37): s. 156-173. Gonderim Tarihi: 07.06.2024 Kabul ve Yaymn Tarihi: 06.08.2024-
15.10.2024 DOI: 10.54600/igdirsosbilder.1497438

Yazar/Author
Umut AYYILDIZ® Ebru AYKAN™

Makale Adi/Article Name
Birey-Orgiit Uyumunun Is Tatminine Etkisinde Bireycilik-
Kolektivizm Kiiltiir Boyutunun Diizenleyici Rolii: INDCOL ve
CVSCALE Kiiltiir Olgeklerinin Kargilastirlmasi™

The Moderating Role of The Individualism-Collectivism Culture Dimension
on The Effect of Person-Organization Fit on Job Satisfaction: Comparison of
INDCOL and CVSCALE Culture Scales

oz

Birey-6rglit uyumu ¢alismalart zamanla kiltirlerarast boyut kazanmis ve kiiltiirel 6zelliklerin, birey-6rglit uyumu ile is
tatmini gibi bazt is tutumlari arasindaki iliskideki rolt calisimaya baslanmigtir. Ancak bireycilik-kolektivizm kilttir
boyutunun ele alindigt birey-6rglit uyumu arastirmalarinda farkli sonuglar elde edilmistir. Bu ¢alismada da bireycilik-
kolektivizm kiltiir boyutunun, birey-6rgiit uyumu ile is tatmini arasindaki muhtemel dizenleyicilik rolii aragtirtlmistir.
Ayrica bu ¢alismada bireycilik ve kolektivizm 6zelliklerinin iki karsit kutup mu (CVSCALE 6l¢egi), yoksa bir bireyde
aynt anda var olabilen farkli sendromlar INDCOL 6lgegi) mi1 olduguna yonelik tartismalar da g6z 6niine alinarak,
s6z konusu kiltir 6zelligini 6lgmek icin iki farklt Slgek kullanilmis ve Slgekler arasinda kargilastirma yapilmustir.,
Balikesir ilinde gida sektériinde yer alan bir isletmenin 305 galisanindan elde edilen verilere dayanan arastirma
sonucunda; birey-6rgiit uyumunun is tatminini olumlu yonde etkiledigi, bireycilik kiltiir 6zelliginin s6z konusu bu
etki tizerinde diizenleyici etkisinin bulundugu ve ¢alisanlarin bireycilik killtar 6zelligi arttikea, birey-6rgiit uyumlarinin
is tatminlerine olan olumlu etkisinin de yiikseldigi bulgusuna ulagilmustir.  Aragtirmada elde edilen diger bir sonug da
bireycilik ve kolektivizm kiltiir 6zelliklerinin her ikisinin de is tatminini olumlu yénde etkiledigi ancak bireycilik
kiltiir 6zelliginin etkisinin daha yiiksek oldugudur.

Anahtar Kelimeler: Birey-6rgiit uyumu, is tatmini, bireycilik-kolektivizm, INDCOL 6l¢egi, CVSCALE 6lcegi.

ABSTRACT

Person-organization fit studies have gained an intercultural dimension over time, and the role of cultural
characteristics in the relationship between person-organization fit and some job attitudes such as job satisfaction has
begun to be studied. However, different results have been obtained in studies on person-organization fit in which
the individualism-collectivism cultural dimension is addressed. In accordance in this study, the possible moderating
role of the individualism-collectivism culture dimension between person-organization fit and job satisfaction has
been investigated. In addition, in the study, considering the debates about whether the characteristics of
individualism and collectivism are two opposite poles (CVSCALE scale) or different syndromes that can exist
simultaneously in an individual INDCOL scale); two different scales have been used to measure the cultural feature
in question and a comparison has been made. According to the results of this research conducted with data from
305 employees of a food sector firm in Balikesir province, person-organization fit positively influences job
satisfaction. Additionally, individualism moderates this relationship, such that as employees' individualism increases,
person-organization fit’s positive effect on job satisfaction also intensifies. In addition, individualism and
collectivism both positively affect job satisfaction, but the effect of individualism is higher.

Keywords: Person-organization fit, job satisfaction, individualism-collectivism, INDCOL scale, CVSCALE.
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Extended Abstract

Among the four dimensions of person-organization fit—values, goals, preferences/needs, and personality
traits—values fit has been widely accepted as the most significant (Cable and Judge, 1996). This
acceptance has introduced an intercultural dimension to the study of person-organization fit over time.
The most discussed cultural characteristic in these studies is the individualism-collectivism dimension
(Parkes et al., 2001). However, different studies have yielded contrasting results.

For instance, Parkes et al. (2001) concluded that the individualism-collectivism dimension did not have
any effect on person-organization fit and job satisfaction relationship. In contrast, Aktas (2014) utilized
expressions from the horizontal collectivism dimension of the INDOL scale to identify the allocentrism
cultural feature, while idiocentrism was measured using expressions from the horizontal individualism
dimension of the same scale. His research determined that an increase in the allocentric cultural trait
amplified person-organization fit’s effect on job satisfaction, whereas idiocentrism did not play a
moderating role. On the other hand, Oh et al. (2014) found that individualism, where personality is more
prominent, positively influences the effect of rational fit, which includes person-organization and person-
job fit, on employees' job attitudes. Conversely, their research indicated that collectivism, which
emphasizes harmony in interpersonal relationships for business and career success, positively affects the
relational fit, consisting of person-group and person-supervisor fit, on employees' job attitudes.

This study’s purpose is to evaluate the potential moderating role of the individualism-collectivism cultural
dimension in person-organization fit and job satisfaction relationship. This study is expected to contribute
to the ongoing discussions, particularly regarding the varied results related to the relationships among
these three variables in the literature.

Additionally, whether individualism and collectivism represent two opposite poles or distinct phenomena
that can coexist within an individual has been a topic of debate in cultural studies. In this study, the
INDCOL scale developed by Singelis et al. (1995), which treats these two features as different syndromes
that can coexist within an individual, and Yoo et al.'s CVSCALE scale, which conceptualizes these
features as opposing dimensions in line with Hofstede's theory, have been used. By comparing these
approaches, this study intends to add to debates on the differing methodologies for measuring
individualism-collectivism.

This study’s sample consists of 305 employees at a production facility located in Balikesir province,
operated by a leading company in Tiirkiye's food industry. The majority of participants are women
(75.4%, 230), aged between 31 and 40 years (45.6%, 139), and blue-collar workers (93.4%, 285). In
terms of educational status, the participants are predominantly primary school graduates (45.2%, 138) and
high school graduates (48.9%, 149).

To measure person-organization fit in this study, the scale by Netemeyer et al. (1997) has been used.
Turung and Celik (2012) translated this scale to Turkish. Job satisfaction has been measured using
Brayfield and Rothe’s (1951) Job Satisfaction Scale. The scale was abbreviated by Judge et al. (1998).
This scale was reinterpreted and translated into Turkish by Bagol and Comlekei (2020). Two different
scales have been employed to measure the individualism-collectivism, considering the discussions in the
literature. One of these scales is Singelis et al.’s (1995) INDCOL scale. It was adapted into Turkish by
Wasti and Erdil (2007). Additionally, expressions from the "collectivism" sub-dimension of the
CVSCALE scale, developed by Yoo et al. (2011), have been used to measure individualism-collectivism.

The analysis of this study has determined that person-organization fit positively affects job satisfaction.
This finding aligns with the results of other studies (Verquer et al., 2003; Kristof-Brown et al., 2005;
Cicek and Calig, 2021). Employees that exhibit a high level of person-organization fit are likely to be
more satisfied with their jobs, which improves their performance. Employee performance is of critical
importance for businesses in today's competitive environment. Therefore, during the recruitment process,
businesses should define their organizational values, identify the personal values of applicants, and
compare these with the organizational values to select candidates who are a good fit. Additionally, the
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policies implemented for the organizational socialization process are crucial to adapt employees to the
organization's values.

Another result obtained in the research is that individualism and collectivism both positively affect job
satisfaction, but the effect of individualism is higher. There may be several reasons why the individualism
affects job satisfaction more positively: Employees with the individualism culture feature have more
autonomy to make their own decisions while carrying out their work. This may increase their job
satisfaction. In addition, since employees with individualism culture tend to take responsibility for the
work they do, they may find their jobs more satisfying by attaching more meaning to their jobs.

Lastly, this study has concluded that individualism has a moderating effect. As the individualism cultural
trait of employees increases, person-organization fit’s positive effect on job satisfaction also increases,
thereby supporting the main hypothesis of the research. This finding is consistent with Oh et al.’s (2014)
research results. According to authors individualism, where personality is more prominent, has a more
positive effect on person-organization fit (a component of rational fit) and job satisfaction relationship.
However, this result differs from the findings of Parkes et al. (2001) and Aktas (2011, 2014). The study
by Aktas was carried out on a sample of 426 white-collar workers at a holding firm in Tiirkiye, most of
whom were male. In contrast, the sample for this study consists of 305 food industry employees, the
majority of whom are women (75.4%) and blue-collar workers (93.4%). This noticeable difference
between the samples may explain the contrasting results between the two studies. Future research
addressing differences in sectoral characteristics, educational status, gender, and working status (i.e.,
white-collar or blue-collar) is expected to contribute further to the field.

We should also add that a distinctive feature of this study is that the individualism-collectivism culture
trait was measured using two different scales and a comparison was made between the scales, in order to
contribute to different approaches and discussions in the literature regarding the measurement of the
individualism-collectivism culture trait.

Giris

Birey-orgiit uyumu Kristof (1996) tarafindan; birey ve orgiit arasinda, iki taraf da benzer
ozelliklere sahip oldugunda, iki taraf da karsilikli olarak ihtiyaglarimi karsiladiklarinda, ya da
aciklanan iki durumun birlikte gergeklestiginde olusan bir uyum olarak tanimlanmaktadir.
Birey-orgiit uyumunun dort boyutu olarak nitelendirilen degerler, amaglar, tercihler/ihtiyaglar
ve kisilik 6zellikleri uyumu boyutlar1 arasinda en ¢ok degerler uyumunun kabul goérmesi (Cable
ve Judge, 1996), s6z konusu calismalara zamanla kiiltiirel boyut kazandirmistir. Boylece
kiiltiirel 6zelliklerin, birey-orgiit uyumu ile is tatmini gibi gibi bazi is tutumlar iliskisindeki roli
calisilmaya baglanmistir. Bu c¢aligmalarda en ¢ok ele alinan kiiltiir 6zelligi ise bireycilik-
kolektivizm kiiltiir boyutu olmustur (Parkes vd., 2001). Ancak bireycilik-kolektivizm kiltiir
boyutunun ele alindig1 bu aragtirmalarda (Parkes vd., 2001; Aktas, 2011;2014; Oh vd., 2014)
farkli sonuglar elde edilmistir.

Bu ¢alismada da; bireycilik-kolektivizm kiiltiir boyutunun, birey-6rgiit uyumu ile is tatmini
arasindaki muhtemel diizenleyicilik roliinii degerlendirmek amaglanmistir. Calismanin, konuyla
ilgili alan yazinda farkli sonuglar olmasi agisindan, s6z konusu tartigmalara katkida bulunacagi
degerlendirilmektedir.

Ayrica bireycilik ve kolektivizm 6zelliklerinin iki karsit kutup mu, yoksa bir bireyde ayn1 anda
var olabilen farkli olgular m oldugu, kiiltiir arasgtirmalarindaki tartisma konularindan birisi
olmustur. Bu calismada; s6z konusu bu iki 6zelligi ayn1 anda bir kiside bulunabilecek farkli
sendromlar olarak ele alan Singelis vd. (1995) tarafindan gelistirilen INDCOL 06l¢egi ile birlikte
Hofstede’nin diisiincelerine uygun sekilde birbirinin zitti kavramlar olarak tek bir boyut altinda

158



Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Ekim 2024 (37)

ele alan Yoo vd. (2011) tarafindan gelistirilen CVSCALE olgegindeki “kolektivizm” alt boyutu
kullanilarak; yapilan karsilagtirmayla, alanyazindaki bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelliginin
oOl¢iilmesindeki yaklagim farkliliklariyla ilgili tartigmalara da katki saglanmasi1 hedeflenmistir.

1. Kavramsal Cerceve

Bu calismanin teorik arka planinda “birey-¢cevre uyumu” bulunmaktadir. Birey-¢evre uyumu
calismalar etkilesimsel psikoloji alanindaki ¢aligmalara dayanmaktadir. Etkilesimsel psikoloji
bireysel tutum ve davranislarinin tek basina bireyden veya tek basina g¢evreden degil ikisinin
etkilesiminden kaynaklandigini  savunmaktadir (Chatman, 1989). Birey-¢evre uyumu
calismalari; Murray’in (1938) ihtiyag-baski modelinden, meslek psikolojisi alanindaki
calismalardan (Holland, 1964) ve 0zellikle Schneider’in (1987) Cekim-Se¢im-Ayrilma
yaklagimindan da etkilenmistir (Irak, 2012). Cekim-Se¢im-Ayrilma yaklasima gore; ¢alisanlar,
benzer degerleri tagiyan ve ihtiyaglarmin karsilanmasini miimkiin kilan 6rgiitlerce ¢ekilmektedir
(Schneider, 1987). Bu temel onciil; is tatmini, is tasarimi, orgiitsel iklim, ¢alisan se¢imi, kariyer
secimi ve ig yasaminin kalitesi gibi orgiitsel davranigin gesitli alanlarindaki teorilerin temelini
olusturmaktadir (Edwards, 1996).

Birey-¢evre uyumu arastirmalarinda genel olarak gevre; is, meslek, orgiit, grup veya yonetici
(Kristof-Brown vd., 2005) olmak tizere farkli diizeylerde ele alinmaktadir. Bununla birlikte
orgiitsel davranis alaninda birey-¢evre uyumu ile ilgili aragtirmalarin ortaya g¢ikardigi genel
temalardan biri; birey-orgiit ve birey-is uyumunun, birey-¢evre uyumunun iki ana bileseni
oldugu sonucudur (Chuang ve Sackett, 2005). Birey-orgiit uyumu caligmalarinda genel olarak
evrenselligin gecerli oldugu ve kiiltiirel faktorlerin géz ardi edildigi sOylenebilir (Aktas, 2011).
Bireycilik-kolektivizm kiiltiir boyutunun ele alindigi bu ¢alismanin, bu anlamda birey-orgiit
uyumu 6zelinde birey-cevre uyumu ¢aligmalarina katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

1.1. Birey-Orgiit Uyumu

Birey-6rgiit uyumunun tanimlanmasi konusunda biitiinleyici uyum ve tamamlayici uyum olmak
iizere iki temel bakig agisi bulunmaktadir (Kristof, 1996). Biitiinleyici uyum kisinin orgiit ile
benzer oOzelliklere ve degerlere sahip olmasimi ifade eder. Degerler uyumu olarak da
nitelendirilebilen biitiinleyici uyumda, 0&zellikle bireysel ve oOrgiitsel degerler arasindaki
benzerlik s6z konusudur (Cable ve Edwards, 2004). Tamamlayict uyum ise, ihtiyag-tedarik
uyumu ve talep-yetenek uyumu olmak iizere iki farkli agidan degerlendirilmektedir. Thtiyac-
tedarik uyumunda ¢alisanlarin ihtiyag, istek ve tercihlerinin Orgiitten karsilanabilmesi s6z
konusu iken talep-yetenek uyumunda orgiitiin taleplerinin ¢alisanin bilgi, tecriibe ve yetenekleri
ile kargilanabilmesi s6z konusudur (Chen ve Li, 2019).

Yukarida agiklanan farkli bakis agilarina gore, birey-orgiit uyumu kavrami arastirmacilar
tarafindan dort farkli boyutuyla ele alinmaktadir (Kristof, 1996): (1) bireysel ve orgiitsel
degerler uyumu (kisi-kiiltir uyumu), (2) bireysel ve o6rgiitsel amaglar uyumu, (3) bireysel
tercihler/ihtiyaglar ile orgiitsel sistem/yapilar uyumu ve (4) kisilik 6zellikleri ile orgiitsel iklim
uyumu. Degerler uyumu bunlarin arasinda en ¢ok kabul géren yaklasim olmustur (Cable ve
Judge, 1996; Chen vd., 2016). Mevcut bu ¢alismada da birey-6rgiit uyumunda, degerler uyumu
yaklagimi esas almmustir.

1.2. Ts Tatmini

Is tatmininin teorik cergevesi motivasyon kuramlarina dayanmaktadir (Dogar, 2016). Is tatmini
konusunda farkli tanimlar bulunmaktadir. Hackman ve Oldham (1975) is tatminini, yapilan
isten duyulan mutluluk olarak ifade etmektedir. Locke’a (1976) goére is tatmini, kisinin iginden
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duydugu memnuniyet sonucu olusan olumlu duygusal durumdur (Weiss, 2002). Spector’a
(2022) gore ise is tatmini, insanlarin isleri ve iglerinin farkli yonleri hakkinda ne hissettigidir.

Alanyazinda is tatminini etkileyen Onciiller kapsaminda ele alinan etkenler, bireysel ve isin
kendisinden kaynaklanan faktorler olmak iizere iki ana boyutta degerlendirilmektedir. Bireylerin
demografik baz1 oOzellikleri ile is tecriibesi ve hizmet siiresi, bireysel faktorler kapsaminda
nitelendirilebilirken; is stresi, ¢alisma kosullari, {icret, 6dil ve terfi sistemi, kararlara katilim
derecesi gibi faktorler de isin kendisinden kaynaklanan faktorlerdir (Turung ve Celik, 2012). s
tatminin ardillarina iliskin olarak da yurtdist ve yurt icinde yapilmis bircok calisma
bulunmaktadir. S6z konusu arastirmalar neticesinde genel olarak; is tatmininin, performansi ve
verimliligi olumlu yonde etkiledigi (Tekingiindiiz vd., 2015; Arif vd., 2019) goriilmektedir.

1.3. Bireycilik-Kolektivizm Kiiltiir Boyutu

Bireycilik-kolektivizm, Hofstede’nin milli kiiltiir kategorilerinden biridir. Hofstede, milli
kiltiiri ilk olarak glic mesafesi, bireycilik-kolektivizm, eril-disil ve belirsizlikten kaginma
olmak iizere dort kategoride ifade etmistir. Daha sonraki ¢aligmalarinda uzun-kisa donem
oryantasyonu ve hosgoriiliilik-0l¢iiliilik boyutlarint da ekleyerek alti boyutlu bir yapiya
ulagmistir (Hofstede, 2011).

Kolektivizmin temel varsayimi, gruplarin bireyleri birbirine baglamasi ve bireyler arasinda
karsilikli yilikiimliiliikler yaratmasidir. Kolektivist toplumlarda ortak kadere, amaglara ve
degerlere sahip sosyal birimler séz konusudur (Oyserman vd., 2002). Kolektivizmde, i¢ gruba
kars1 gliglii bir aidiyet duygusu hissedilmektedir (Astakhova vd., 2014). Aile i¢inde ¢ocuklarin
ebeveynlerine olan bagliligi, uyum, sosyallik ve kisinin sosyal grubunun iyiligi igin kisisel
ihtiyaglarin1 feda edebilmesi, kolektivist kiiltirel degerlerdir (Singh vd., 2015). Bireyciligin
temel varsayimi ise bireylerin birbirlerinden bagimsiz oldugudur (Oyserman vd., 2002). Bireyci
toplumlarda, bireyler yalnizca kendilerini ve yakin aile iiyelerini diisiiniirler, kisisel dzerklik ve
basar1 6nemlidir, sosyal ¢evre ile olan iliskiler ise zayiftir (Astakhova vd., 2014).

Bireycilik ve kolektivizm 6zelliklerinin iki karsit kutup mu, yoksa bir bireyde ayn1 anda var
olabilen farkli olgular m1 oldugu, kiiltiir arastirmalarindaki tartisma konularindan birisi
olmustur. Hofstede bireycilik ve kolektivizmi birbirinin zitt1 kavramlar olarak tek bir boyut
altinda degerlendirmistir. Singelis vd. (1995) ise s6z konusu kiiltiir boyutunun bireysel diizeyde
olgiilebilmesi igin gelistirdikleri Bireycilik-Kolektivizm (INDCOL) 6lgeginde, bu iki 6zelligi
ayn1 anda bir kiside bulunabilecek farkli sendromlar olarak ele almislardir. Hofstede’ nin kiiltiir
boyutlarinin bireysel diizeyde 6l¢glimlenmesine yonelik olarak gelistirilmis diger bir 6lgek olan
Bireysel Kiiltirel Degerler Olgegi’nde (CVSCALE) ise; Yoo vd. (2011) Hofstede’nin
diisiincelerine uygun sekilde séz konusu iki 6zelligi birbirinin zitt1 kavramlar olarak tek bir
boyut altinda degerlendirmislerdir.

1.4. Birey-Orgiit Uyumu ve is Tatmini Iliskisi

Verquer vd. (2003) tarafindan gergeklestirilen, 21 farkli ¢alismanin esas alindigi meta-analiz
calismada, 17.986 katilimcinin sonuglarina gore birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda iliski
oldugu belirlenmigtir. Alanda 6nemli bir yere sahip olan c¢alismalarinda Kristof-Brown vd.
(2005); birey-orgiit uyumunun; is tatmini (0,44) ve orgiitsel baghlik ile (0,51) ile yiiksek
seviyede korelasyon iginde, is birakma egilimi ile ise (-0,35) orta seviyede korelasyon i¢inde
oldugunu tespit etmislerdir. Cicek ve Calis (2021), Malatya ilindeki 430 6zel giivenlik
personelini esas alarak gergeklestirdikleri c¢alisma sonucunda, birey-Orgiit uyumunun is
tatminini olumlu yonde etkilemekte oldugunu ifade etmislerdir. Amarneh ve Muthuveloo
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(2020), Swastasi ve Sartika (2021), Yildiz ve Uzunbacak (2021) tarafindan gergeklestirilen
arastirma sonuglar1 da birey-6rgiit uyumunun is tatminini olumlu yonde etkiledigini gosteren
giincel c¢aligmalar olarak gosterilebilir. Dogan (2023) ise Mersin ilinde faaliyet gosteren
konaklama isletmelerindeki 471 ¢alisan iizerinde gergeklestirmis oldugu doktora caligsmasinda,
birey-6rgiit uyumunu {i¢ boyutlu olarak ele almis ve deger-uyumu ile gereksinim-karsilanma
boyutlarinin is tatminini pozitif yonde, beklentiler-beceriler boyutunun ise is tatminini negatif
yonde etkiledigi sonucuna ulasmistir.

Aciklanan bilgiler 1s181nda, arastirmanin ilk hipotezi su sekilde belirlenmistir:

H1: Calisanlarin birey-6rgiit uyumlarinin, is tatminleri tizerinde pozitif yonde anlaml bir etkisi
vardir.

1.5. Bireycilik-Kolektivizm Kiiltir Boyutunun Birey-Orgiit Uyumu ile Is Tatmini
Mliskisinde Diizenleyici Rolii

Konuyla ilgili ulusal alanyazindaki siirli ¢aligmalardan biri olan teorik ¢alismasinda Aktag
(2011) kolektivist degerlere sahip kisiler igin birey-orgiit uyumunun, bireyci degerlere sahip
kisilere gore daha fazla 6nem tasiyacagi ve bu kisilerin birey-orgiit uyumu ile is tatmini gibi
bazi is tutumlan arasindaki iliskinin, bireyci degerlere sahip kisilerinkine gore daha kuvvetli
olacagi yoniinde kavramsal bir ¢ikarimda bulunmustur. Yine Aktas (2014), Tiirkiye’deki bir
holdingde c¢alismakta olan 426 beyaz yakali personel {izerinde gergeklestirdigi ¢aligsmasinda;
Bireycilik-Kolektivizm (INDCOL) &lgeginin  yatay kolektivizm boyutuna ait ifadeleri
kullanarak allosentrisizm kiiltiir 6zelligini; yatay bireycilik boyutuna ait ifadeleri kullanarak ise
idiosentrisizm kiiltiir 6zelligini Olgmiigtiir. Arastirma sonucunda allosentrisizm  kiiltiir
ozelligindeki artigin, birey-Orgiit uyumunun is tatminine olan etkisini de arttirdigi ancak
idiosentrisizm kiiltiir 6zelliginin herhangi bir diizenleyici role sahip olmadigi belirlenmistir.
Ancak uluslararasi alanyazin incelendiginde Aktas’in (2011; 2014) sonuglarindan farklilik
gosteren verilerin bulundugu goriilmektedir.

Parkes vd. (2001); Avustralya ve Giiney-Dogu Asya’daki hastane ve yonetim danismanlik
sirketindeki toplam 581 c¢alisan {izerinde genis kapsamli Kkiiltiirler-arast bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Burada Avustralya, bireycilik kiilttir 6zelligine sahip bir toplumu, Giiney-
Dogu Asya, kolektivist kiiltiir 6zelligine sahip bir toplumu, yonetim danigmanlik sirketi,
bireycilik kiiltiir 6zelligi yiiksek olan bir 6rgiitli ve hastane ise kolektivist kiiltiir 6zelligi yiiksek
olan bir orgiitii temsil etmektedir. Calismada birey, orgilit ve toplumsal degerlerin uyumu
seklinde ii¢ seviyedeki uyum ele alimmustir. Uyum, algilanan uyum olarak degil, ¢alisanin
bireysel diizeyde sahip oldugu bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelligi ile {iyesi oldugu orgiitiin ve
toplumun da ayni 6zelliklere sahip olmasi halinde gergeklesen bir durum olarak analizlerine
dahil edilmigtir. Aragtirmada, birey ve orgiit diizeyindeki uyumun is tutumlari iizerindeki etkisi
tespit edilememis ancak birey ve toplumsal diizeydeki uyumun orgiitsel baglilik ve ise devam
iizerinde etkili oldugu belirlenmistir. SOyle ki Avustralya 6rnegi ile karsilastirildiginda, Asya
ornegindeki bireysel diizeyde kolektivist kiiltiir 6zelligine sahip olanlarin, bireysel diizeyde
bireycilik kiiltiir 6zelligine sahip olanlara gore oOrgiitsel bagliliklar1 ve is devamlari daha
yiiksektir. Is tatminleri igin ise bdyle bir sonuca ulasilamamustir.

Oh vd. (2014) ise; Kuzey Amerika, Avrupa ve Giiney Asya Orneklemi iizerinde yapmis
olduklar1 kapsamli meta-analiz ¢aligmalarinda; akilct uyum olarak adlandirdiklar1 birey-is ve
birey-6rgiit uyumu ile iliskisel uyum olarak adlandirdiklar1 birey-grup ve birey-lider uyumunun;
is tatmini gibi bazi is tutumlarina olan etkisini incelemislerdir. Burada Kuzey Amerika ve
Avrupa bireycilik kiiltiir 6zelligine sahip toplumlari, Giiney Asya ise kolektivist kiiltiir
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Ozelligine sahip bir toplumu temsil etmektedir. Arastirma sonucunda; akilct uyum olarak
nitelendirilen birey-is ve birey-orgiit uyumunun is tutumlarina olan etkisinin, Kuzey Amerika
ornekleminde sirasiyla Avrupa ve Giiney Asya Orneklemine gore daha giicli oldugu
belirlenmistir. Ayrica iligkisel uyum olarak nitelendirilen birey-grup uyumu ve birey-lider
Uyumunun is tutumlarina olan etkisinin ise, goreceli olarak Giiney Asya ornekleminde Kuzey
Amerika 6rneklemine gore daha giiclii oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonucu; kisiselligin
daha belirgin oldugu bireycilik kiiltiir 6zelliginin, birey-0rgiit ve birey-is uyumundan olusan
akilc1 uyumun c¢alisanlarin is tutumlarina olan etkisini daha pozitif; is ve kariyer basarisi igin
kisiler-arasi iligkilerdeki uyumu esas alan kolektvisit kiiltiir 6zelliginin ise, birey-grup ve birey-
lider uyumundan olusan iligkisel uyumun calisanlarin is tutumlarina olan etkisini daha pozitif
etkileyecegi, seklinde yorumlamiglardr.

Ayrica Baron ve Kenny’nin (1986) diizenleyici etkiye iliskin Onermesinde, istatistiksel
gosterimde bagimli degiskeni aciklayan ii¢ degisken bulunmaktadir. Bunlar bagimsiz degisken,
diizenleyici degisken ve bu ikisinin ¢arpimiyla olusturulmus olan etkilesim degiskenidir. Her ne
kadar diizenleyici etkinin varligmin kabul edilebilmesi i¢in etkilesim degiskeninin, bagimli
degisken iizerinde anlamli bir etkisinin olmasi yeterli olup bagimsiz degiskenin ve diizenleyici
degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin varligina gerek bulunmasa da,
anlamlt bir etki de s6z konusu olabilir. Caligmanin ilk hipotezinde, ¢alismanin bagimsiz
degiskeninin bagimli degisken {izerindeki etkisi tanimlanmistir. Bu anlamda, Baron ve
Kenny’nin (1986) istatistiksel gosterimine uygun olarak diizenleyici etkiye iliskin hipotez
tanimlanirken, calismanin diizenleyici degiskeninin bagimli degisken iizerindeki etkisini
gosteren hipotezin de tamimlanmasi, diizenleyici etki analizlerinin daha kapsaml
yorumlanabilmesi adina, ¢aligmaya katki saglayacaktir.

Agiklanan bilgiler 1s181inda, arastirmanin ikinci ve {iglincii hipotezleri su sekilde belirlenmistir:

H2: Calisanlarin bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelliklerinin, is tatminleri iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

H3: Calisanlarin bireycilik-kolektivizm  kiiltiir  6zelliklerinin, birey-orgiit wyumlaruvmn is
tatminlerine etkisi iizerinde diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Yukarida agiklanmis olan arastirma sonuglari ile bu sonuglara dayanilarak hazirlanmig olan
hipotezler gbz 6niine alinarak olusturulmus arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Bireycilik-
Kolektivizm
Kiiltiir Boyutu

H3

Birey-Orgiit is Tatmini
Uyumu

v

H1

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Bu modelde birey-6rgiit uyumu bagimsiz degisken, bireycilik-kolektivizm kiiltiir boyutu
diizenleyici (moderator) degisken ve is tatmini ise bagimli degisken olarak tanimlanmustir.
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2. Yontem

Nicel bir aragtirma olarak tasarlanan bu ¢aligmada birey-orgiit uyumu, is tatmini ve bireycilik-
kolektivizm kiiltiir boyutu degiskenleri arasindaki iligkilere yonelik olarak belirlenmis olan
hipotezler test edilmistir. Calisma, odaklandig1 zaman agisindan kesitsel bir aragtirmadir. S6z
konusu igletmenin aktif ¢alisan1 olmak, arastirmaya katilmay1 goniillii olarak kabul etmek, 18
yas ve lstlinde olmak, arastirma sorularina yanit verecek bilissel yeterlilige sahip olmak gibi
kriterlerin goniilliilerin aragtirmaya dahil edilme 6lgiitleri olarak belirlenmis olmasi, arastirmada
olasilikli olmayan Orneklem yontemlerinden amacgli 6rnekleme yonteminin kullanildigini
gostermektedir. Calismaya ait veriler Likert-tipi anket kullanilarak yiiz yilize goriisme
yontemiyle elde edilmistir. Arastirma Kayseri Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu'nun 02/01/2024 tarihli ve 84271 numarali karar ile alinan etik kurul onay1 kapsaminda
yapilmustir.

2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, gida sektdriinde Tiirkiye’nin 6nde gelen bir firmasinin Balikesir ilindeki
iretim tesisi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. S6z konusu isletmenin, ¢alismanin yapildigi dénem
aktif calisan sayist 700°diir. Arastirmanin Orneklemini 305 calisan olusturmaktadir. 305
katilimeinin biiyiik bir cogunlugu kadin (%75,4°1, 230), evli (%80,3°1, 245) ve mavi yakalidir
(%93,4°1, 285). Katilimcilarin %45,6’s1 (139) 31-40 yas, %27,2’si (83) 41-50 yas araligindadir.
Katilimcilar agirlikli olarak ilkogretim (%45,2°si, 138) ve lise (%48,9’u, 149) mezunudur.
Isletmedeki ¢alisma siireleri ise agirlikli olarak 0-5 y1l (%49,8’i, 152) ve 6-10 yil (%401, 122)
araligindadir.

2.2. Arastirmada Kullamilan Ol¢iim Araclar

2.2.1. Birey-Orgiit Uyumu Olgegi

Arastirma kapsaminda katilimcilarin birey-orgiit uyumunu 6lgmek izere Netemeyer vd. (1997)
tarafindan gelistirilen 6lgegin Turung ve Celik (2012) tarafindan gergeklestirilen Tiirkge
uyarlamasi tercih edilmistir. Olcek tek boyut altinda 4 madde icermekte olan, 5°1i Likert
bigiminde bir 6l¢tim aracidir. Netemeyer vd. (1997) tarafindan gerceklestirilen giivenilirlik
analizlerinde Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 0.88 olarak bulunmustur. Turung ve Celik
(2012) ise gergeklestirdikleri analizler sonucunda olgegin Tiirkge formunun fakt6r yapisini
dogrulamislar ve Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisini 0,81 olarak tespit etmislerdir.

Bu c¢alismanin dogrulayici faktér analizi sonuglar1 da (%2=2,207; y%2/sd=1,104<3;
AGFI=0,983>0,90; NFI=0,998>0,95; GFI=0,997>0,97; RMSEA=0,018<0,05) o0l¢cegin s0z
konusu faktdr yapisin1 dogrulamaktadir. Giivenilirlik katsayist (Cronbach Alfa) 0,94 olarak
gecerli seviyede bulunmustur.

2.2.2. s Tatmini (")lg:egi

Bu calismada katilimeilarin is tatminlerini 6lgmek icin Brayfield ve Rothe’un (1951) Is Tatmini
6l¢egi kullamlmustir. Judge vd. (1998) tarafindan kisaltilan 6l¢ek, Basol ve Comlekei (2020)
tarafindan yeniden yorumlanarak Tiirkce’ye cevrilmistir. Olgek tek boyut altinda 5 madde
icermekte olan, 5°1i Likert bi¢ciminde bir 6lgiim aracidir. Judge vd. (1998) tek faktorlii ve 5
maddelik 6l¢egin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisini 0,88 olarak tespit etmislerdir. ilk olarak
Bilgin (1995) tarafindan Tiirk¢e’ye g¢evrilen Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik caligmalart ise
Keser ve Ongen-Bilir (2019) tarafindan gerceklestirilmistir. Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisinin 0,85 olarak yeterli diizeyde oldugu (Keser ve Ongen-Bilir, 2019) tespit edilmistir.
Basol ve Comlekei (2020) gerceklestirdikleri ¢alismada ozellikle Slgekteki ters maddelerin
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katilimcilar tarafindan degerlendirilmesindeki zorlugu tespit etmisler ve 5 maddelik Slgegi
yeniden yorumlayarak Tirkge’ye ¢evirmislerdir. Gergeklestirdikleri analizler sonucunda 6lgegin
faktor yapisini dogrulamiglar ve Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisini 0,929 olarak (Basol ve
Comlekgi, 2020) tespit etmislerdir.

Bu c¢alismanin dogrulayict faktér analizi sonuglar1 da (x2=9,315; y?/sd=3,105<5;
CFI=0,990>0,97; NFI1=0,986>0,95; GFI=0,988>0,90; RMSEA=0,08<0,08; RMR=0,018<0,05)
Olcegin so6z konusu faktor yapisini dogrulamaktadir. Giivenilirlik katsayisi (Cronbach Alfa)
0,856 olarak gegerli seviyede bulunmustur.

2.2.3. INDCOL Kiiltiir Olcegi

Calismada, katilimcilarin bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelligini 6lgmek i¢in, alanyazindaki
tartigmalar da goz Oniine alinarak iki farkli 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgeklerden biri Singelis vd.
(1995) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye Wasti ve Erdil (2007) tarafindan uyarlanan
Bireycilik-Kolektivizm (INDCOL) 6lgegidir. S6z konusu kiiltiir 6zelliginin bireysel diizeyde
Olciilebilmesi i¢in gelistirilen Olceklerinden en yaygin olarak kullanilanlarindan biri olan
INDCOL 6lgeginin yaklasimi; yalnizca bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelligini toplumsal diizey
yerine birey diizeyinde ele almasiyla degil; bireycilik ve kolektivizm 6zelliklerinin iki karsit
kutup olmayip, aksine bir bireyde ayni anda var olabilen farkli kiiltiirel sendromlar olarak
(Wasti ve Erdil, 2007) degerlendirmesiyle de Hofstede nin (1980) goriislerinden ayrilmaktadir.
INDCOL olgegi; bireycilik ve kolektivizm boyutlarinin yaninda yatay ve dikey iligki
(hiyerarsi/gili¢ mesafesi) boyutlarini da ekleyerek dortlii bir yap1 dnermektedir (Wasti ve Erdil,
2007).

Ancak INDCOL 6&lgegi bazi1 yazarlar tarafindan elestirilmistir. Olgekte yer alan dikey bireycilik
boyutunun Hofstede’ nin erillik kavramiyla ve dikey kolektivizm boyutunun ise Hofstede’nin
giic mesafesi kavramiyla ayni seyi ifade ettigi; 6lgekteki tiim boyutlarin gecerlenemedigi ve
ozellikle dikey bireycilik boyutunun Tiirkiye orneklemi icin gecerli olmadigi; bireycilik ve
kolektivizm boyutlar: ayri iki boyut olarak ayrisirken, yatay ve dikey boyut ayriminin gegerli
olmadig1 ve 6lgegin giivenilirlik katsayisinin diisiik seviyelerde oldugu (Oztiirk vd., 2019); s6z
konusu elestiriler arasindadir. Wasti (2003) gergeklestirdigi ¢alismasinda, dikey bireycilik ve
dikey kolektivizm boyutlar arasindaki yliksek korelasyon sebebiyle (Wasti ve Erdil, 2007) sz
konusu bu iki boyutu kapsam dig1 birakmis ve sadece yatay bireycilik ve yatay kolektivizm
boyutlarini esas almustir.

Durmaz vd. (2020) de INDCOL olgegini kullandiklar1 galismalarinda, Wasti’nin yaklagimini
esas alarak bireycilik boyutu i¢in Olgekteki yatay bireycilik, kolektivizm boyutu igin ise
Olcekteki yatay kolektivizm ifadelerini esas almislar ve yatay bireycilik dlgeginin gilivenilirlik
katsayisin1 0,82; yatay kolektivizm &lgegininkini ise 0,79 olarak hesaplanmiglardir. Wasti’nin
yaklasgimmin esas alindigi diger bir calisma da Basbay ve Kosova (2022) tarafindan
gerceklestirilmistir. S6z konusu calismada da bireycilik 6l¢eginin giivenilirlik katsayis1 0,78;
kolektivizm dlgegininkini ise 0,70 olarak hesaplanmistir.

Mevcut bu ¢alismada da yukarida agiklanmis olan INCOL 6lgegine yonelik elestiriler g6z 6niine
almarak, Wasti’nin yaklagimi esas alinmis ve 5’li Likert bicimindeki INDCOL o6l¢egindeki 10
ifadeden olusan yatay bireycilik ve 10 ifadeden olusan yatay kolektivizm boyutlar
kullanilmistir. Gergeklestirilen dogrulayict faktor analizinde (DFA) istenilen uyum degerlerine
ulagilamamusgtir. Bunun {izerine kesfedici faktor analizi (KFA) uygulanmistir. Kesfedici faktor
analizinde bireycilik boyutunda bir ifadenin, kolektivizm boyutunda ise iki ifadenin diisiik ortak
varyansa (0,5’nin altinda) sahip oldugu belirlenmis ve s6z konusu 3 ifade analizden
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cikartlmistir. 17 ifade igin ikinci kez kesfedici faktor analizi uygulanmistir. KMO 0,916 ve
Barlett testi x2 degeri ise 2955,376 (p=0,000) olarak bulunmustur. Analiz sonucunda bireycilik
boyutuna ait ifadelerin bir faktdr, kolektivizm boyutuna ait ifadelerin ise ikinci bir faktor altinda
toplandig1 goriilmistiir. Kesfedici faktor analizinden sonra, ikinci kez dogrulayici faktdr analizi
gerceklestirilmis ve 17 madde ve iki boyuttan olusan haliyle, 6rnekleme ait verinin faktor
yapisina uydugu (y?= 229,540; y2sd= 2,106; CFI= 0,958>0,95; NFI= 0,924>0,90; GFl=
0,915>0,90; RMSEA= 0,06<0,08) tespit edilmistir. Ayrica giivenilirlik katsayis1 (Cronbach
Alfa); bireycilik boyutu i¢in 0.905, kolektivizm boyutu i¢in 0.897 ve 6l¢egin geneli igin 0.924
olarak gecerli seviyede bulunmustur.

2.24. CVSCALE Kiiltiir Olgegi

Bu ¢aligmada katilimcilarin bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelligini 6l¢mek i¢in ayrica Yoo vd.
(2011) tarafindan gelistirilen Bireysel Kiiltiirel Degerler Olgegi’nin (CVSCALE) “kolektivizm”
alt boyutunu olusturan ifadeler kullanmilmistir. CVSCALE 6lgegi, Hofstede’nin toplumsal
diizeydeki bes boyutlu olgegin, bireysel baglamda ele alinmasiyla olusturulmustur (Saylik,
2019). INDCOL o6lgeginden farkli olarak bu dlgekte bireycilik-kKolektivizm kiiltiir 6zelligi tek
bir boyut olarak ele alinmakta, Hofstede’nin (1980) yaklasimma uygun olarak, ifadelerden
almacak yiiksek puanlar kolektivizm 6zelligini, diisiik puanlar ise bireycilik 6zelligini isaret
etmektedir. Toplam 26 maddeden olusan 5°li Likert formundaki 6lgekte giic mesafesi igin 5,
belirsizlikten kaginma igin 5, kolektivizm i¢in 6, kisa-donem oryantasyon i¢in 6 ve erillik i¢in 4
ifade bulunmaktadir. Yoo vd. (2011) yaptiklar1 ¢aligmada Cronbach Alpha giivenirlik katsay1
kolektivizm boyutu i¢in 0,76 olarak belirlemistir. Tiirkge uyarlama ¢aligmalarinda da da 6lgegin
faktor yapisi dogrulanmustir. Saylik (2019) 6l¢egin tamaminin Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisini .80, kolektivizm boyutunu ise .87 olarak belirlemistir. Bilgin ve Kutlu (2021; 2022)
iki ayr1 c¢alismada kolektivizm boyutunun Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisin1 .92 ve .82
olarak tespit etmislerdir. Sahin ve Bilir (2022) ise Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisini .81
olarak bulmustur.

Bu ¢alisma kapsaminda 6 maddeden olusan kolektivizm boyutu i¢in gergeklestirilen dogrulayici
faktor analizi sonuglar1 (x2=11,121; y?/sd=2,780<3; CFI=0,992>0,97; NFI=0,988>0,95;
GFI1=0,998>0,90; RMSEA=0,077<0,08; RMR=0,021<0,05) s6z konusu faktdr yapisini
dogrulamaktadir. Giivenilirlik katsayisinin da gecerli seviyede oldugu belirlenmistir (Cronbach
Alfa=0,870).

2.3. Verilerin Analizi

Korelasyon ve regresyon analizlerinde SPSS istatistik programi kullanilmigtir. Diizenleyici
etkiye iliskin regresyon analizleri Process Macro for SPSS v4.0 uygulamasinda Model 1
secilerek %95 giiven araliginda ve yeniden 6rnekleme (bootstrop) sayist 5.000 olacak sekilde
(Giirbiiz, 2021) gerceklestirilmistir. Diizenleyici etkiyi gorsellestirmek ve daha ayrintili
inceleme yapabilmek i¢in Process Macro uygulamasindan elde edilen egim grafigi
kullanilmugtr.

3. Bulgular
3.1. Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Aragtirmadaki degiskenlerin tiimiiniin normal dagilim gostermesi sebebiyle Pearson korelasyon
analizi katsayilari1 esas alinmistir. Tablo 1°de sunulmus olan korelasyon analizi sonuglarina gére
tiim degiskenlerin kendi aralarindaki iliskileri ayn1 yonlii ve anlamlidir.

165



Birey-Orgiit Uyumunun {5 Tatminine Etkisinde Bireycilik-Kolektivizm Kiltir Boyutunun Diizenleyici Roli: INDCOL ve CVSCALE
Kiiltiir Olgeklerinin Karstlastirilmast

Tablo 1. Degiskenlere liskin Korelasyon Degerleri ile Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degisken 1 2 3 4 5
1. Birey Orgiit Uyumu 1
2. Bireycilik (INDCOL) 305%* 1
3. Kolektivizm (INDCOL) 241 %* 572%* 1
4. Bireycilik-Kolektivizm (CVSCALE) 208** 453%* 74T 1
5. Is Tatmini 785% 395%x 328%* 365%* 1
ORTALAMA 3,4721 3,8015 3,7971 3,7869 3,5902
STD. SAPMA 0,85626 0,61868 0,62375 0,67140 0,70002
**P<.01

3.2. Regresyon Analizleri
Birey orgiit uyumunun ve bireycilik-kolektivizm kiiltiir boyutunun ig tatmini tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen regresyon analizlerinin sonuglart Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Bagimsiz Degisken ve Diizenleyici Degiskenlerin Is Tatminine Etkisini Agiklayan Regresyon Analizleri
Sonuglart

Bagimh Degisken: is tatmini

td. Edil i td. Edilmi
Bagimsiz Degisken Std. Edilmemis Std. Edilmis t p F R?
B Std. Hata Beta
Sabit 1,361 ,104 13,090 ,000 487 848
' 0,617
Birey Orgiit Uyumu ,642 ,029 ,785 22,087 ,000 (p=0,000)
Sabit 1,893 ,230 8,228 ,000
55,899
Bireycilik 0,156
447 ,060 395 7477 000 (p=0,000)
(INDCOL)
Sabit 2,192 ,234 9,352 ,000
36,581
Kolektivizm 0,108
,368 ,061 ,328 6,048 ,000 (p=0,000)
(INDCOL)
Sabit 2,150 ,214 10,023 ,000
Bireycilik- 46,523 0,133
Kolektivizim ,380 ,056 ,365 6,821 ,000 (p=0,000)
(CVSCALE)

Tablo 2’deki verilere gore; is tatmini birey orgiit uyumu (B=0,642; p=0,000) tarafindan anlaml
olarak yordanmaktadir (F=487,848; R?>=0.617; p=0,000). Bu durum, calisanlarin birey-orgiit
uyumlarinin, is tatminleri iizerinde pozitif ydonde anlamli bir etkisi oldugunu belirten
arastirmanin ilk hipotezini desteklemektedir.

Bireycilik-kolektivizm kiiltiir boyutunun is tatmini tizerindeki etkisini sorgulamak amaciyla, 3
farkli regresyon analizi yapilarak bireycilik (INDCOL), kolektivizm (INDCOL) ve bireycilik-
kolektivizm (CVSCALE) degiskenlerinin etkisi incelenmistir. Tablo 2’deki verilere gore; is
tatmini bireycilik (INDCOL) degiskeni (B=0,447; p=0,000) tarafindan anlamli olarak
yordanmaktadir (F=55,899; R2=0.156; p=0,000). Is tatmini kolektivizm (INDCOL) degiskeni
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(B=0,368; p=0,000) tarafindan anlamli olarak yordanmaktadir (F=36,581; R>=0.108; p=0,000).
Is tatmini bireycilik-kolektivizm (CVSCALE) degiskeni (B=0,380; p=0,000) tarafindan anlaml1
olarak yordanmaktadir (F=46,523; R>=0.133; p=0,000). Bu durum, calisanlarin bireycilik-
kolektivizm kiiltiir 6zelliklerinin, is tatminleri {izerinde anlamli bir etkisi oldugunu belirten
arastirmanin ikinci hipotezini desteklemektedir.

Aragtirmanin tiglinci hipotezi olan, birey-6rgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde bireycilik-
kolektivizm kiiltlir boyutunun diizenleyici roliinii sorgulamak amaciyla, 3 farkli regresyon
analizi yapilmustir. Ilk analizde bireycilik (INDCOL), ikinci analizde kolektivizm (INDCOL) ve
iiclincli analizde bireycilik-kolektivizm (CVSCALE) degiskenlerinin diizenleyici rolil
incelenmistir. Diizenleyici etkiye iligskin regresyon analizlerinde birey orgiit uyumu, bireycilik
(INDCOL), kolektivizm (INDCOL), bireycilik-kolektivizm (CVSCALE) degiskenleri
merkezilestirilerek kullanilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Diizenleyici Etkiyi A¢iklayan Regresyon Analizi Sonuglari

% 95
Giiven Arahg1
Alt simir Ust simir

B Std.Hata t p

Bireycilik INDCOL) Degiskeninin Diizenleyici Etkisi

Sabit 3577 0025 144936 0000 3529 3,626
Birey Orgiit Uyumu 0,504 0025 10773 0000 0454 0,554
Bireycilik (INDCOL) 0,149 0,029 5187 0000 0,092 0,206
Etkilesim 0,043 0,021 2086 0,038 0,002 0,083

(Birey Orgiit UyumuxBireycilik)

R?=0,649; F (3, 301)=185,160; p=0,000

AR>=0,005; F (1, 301)=4,353; p=0,038

Kolektivizm (INDCOL) Degiskeninin Diizenleyici Etkisi

Sabit 3,585 0,025 144,449 0,000 3,536 3,634
Birey Orgiit Uyumu 0,522 0,025 20,696 0,000 0,472 0,572
Kolektivizm (INDCOL) 0,109 0,026 4,226 0,000 0,058 0,160
Etkilesim 0,021 0,022 0,924 0,356 -0,023 0,065

(Birey Orgiit UyumuxKolektivizm)

R?=0,638; F (3, 301)= 177,103; p=0,000

AR>=0,001; F (1, 301)=7,456; p=0,356

Bireycilik-Kolektivizim (CVSCALE) Degiskeninin Diizenleyici Etkisi

Sabit 3,589 0025 142609 0000 3540 3,639
Birey Orgiit Uyumu 0,520 0026 20372 0000 0470 0,570
Bireycilik-Kolektivizm (CVSCALE) 0,101 0,026 3889 0000 0,050 0,152
Etkilesim 0,003 0,022 0145 0884  -0040 0,046

(Birey Orgiit UyumuxCVSCALE)

R?=0,636; F (3, 301)=174,993; p=0,000

AR?=0,000; F (1, 301)=0,021; p=0,884

Tablo 3’deki bireycilik (INDCOL) degiskeninin diizenleyici etkisine yo6nelik olarak
gerceklestirilen analiz sonuglari, tiim tahmin degiskenlerinin is tatmininin yaklagik %65’ini
(R= 0,649) agikladigim gostermektedir. Etkilesim terimi modele dahil edildiginde R*’de
0,005°1ik bir degisim gerceklesmektedir. Birey orgiit uyumu (B= 0,504; p= 0,000) ve bireycilik
(INDCOL) (B= 0,149; p=0,000) is tatminini anlamhi diizeyde olumlu yonde etkilemektedir.
Ayrica bireyciligin (INDCOL) diizenleyici etkisi (etkilesim degiskeni) de anlamlidir (B= 0,043;
p= 0,038<0,05). Diizenleyici etkiyi gorsellestirmek ve daha ayrintili inceleme yapabilmek icin
kullanilan egim grafigi Sekil 2’de sunulmustur.
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Grafikte Y ekseninde is tatmini, X ekseninde birey orgiit uyumu yer almaktadir. Bireyciligin
(INDCOL) ortalamasi ile 1 standart sapma alti ve iistii 3 farkli renkli egim cizgisiyle
gosterilmektedir. Grafik incelendiginde; diizenleyici degisken olan bireycilige (INDCOL) ait
ortalamanin 1 standart sapma altina inildiginde birey-6rgiit uyumu is tatmini iligskinin
giicsiizlestigi, ortalamaya ¢ikildiginda iliskinin giiclendigi ve ortalamanin 1 standart sapma daha
istiine ¢ikildiginda ise iligkinin daha da giiclenmis oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu
sonuglara gore bireyciligin (INDCOL) diizenleyici etkisinin bulundugu ve calisanlarin bireycilik
kiiltiir 6zelligi arttikga, birey oOrgiit uyumlarinin is tatminlerine olan olumlu etkisinin de
yiikseldigi sOylenebilir.
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Sekil 2. Diizenleyici Etki Egim Grafigi
Tablo 3’deki kolektivizm (INDCOL) degiskeninin diizenleyici etkisine yonelik olarak
gerceklestirilen analiz sonuglari, tiim tahmin degiskenlerinin is tatmininin yaklasik %64 tinii
(R?>= 0,638) agikladigim1 gostermektedir. Etkilesim terimi modele dahil edildiginde R?’de
0,001°1ik bir degisim gergeklesmektedir. Birey orgiit uyumu (B= 0,522; p= 0,000) ve
kolektivizm (INDCOL) (B= 0,109; p= 0,000) is tatminini anlamli diizeyde olumlu yo6nde
etkilemektedir. Ancak kolektivizmin (INDCOL) diizenleyici etkisi (etkilesim degiskeni) anlaml
degildir (B=0,021; p=0,356>0,05).
Tablo 3’deki bireycilik-kolektivizim (CVSCALE) degiskeninin diizenleyici etkisine yonelik
olarak gergeklestirilen analiz sonuglari, tiim tahmin degiskenlerinin is tatmininin yaklasik
%64’{inii (R>= 0,636) agikladigini gostermektedir. Etkilesim terimi modele dahil edildiginde
R?'de herhangi bir degisim gergeklesmemektedir (AR?= 0,000). Birey orgiit uyumu (B= 0,520;
p= 0,000) ve bireycilik-kolektivizm (CVSCALE) (B= 0,101; p= 0,000) is tatminini anlaml
diizeyde olumlu yonde etkilemektedir. Ancak bireycilik-kolektivizm kiiltir boyutunun
(CVSCALE) diizenleyici etkisi (etkilesim degiskeni) anlamli degildir (B= 0,003; p=
0,884>0,05).
Diizenleyici etki analizlerine yonelik Tablo 3’deki sonuglar birlikte degerlendirildiginde,
bireyciligin (INDCOL) diizenleyici etkisinin anlamli oldugu goriildiigiinden; ¢alisanlarin
bireycilik-kolektivizm kiiltir ozelliklerinin, birey-6rgiit uyumlarinin is tatminlerine etkisi
tizerinde diizenleyici (moderator) rolii oldugunu belirten arastirmanin {giincii hipotezinin
kismen dogrulandigi soylenebilir.
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Tartisma ve Sonu¢

Bu arastirmada, birey-6rgiit uyumunun is tatminine etkisinde bireycilik ve kolektivizm kiiltiirel
degerlerinin diizenleyici roliiniin bulunup bulunmadig: belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu kapsamda
aragtirmanin ilk hipotezi, ¢alisanlarin birey-orgiit uyumlarinin, is tatminleri lizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisi olacagina iligkindir. Gergeklestirilen analizler sonucunda, birey-6rgiit
uyumunun is tatminine etkisi tespit edilmis ve arastirmanin ilk hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonug birey-0rgiit uyumunun is tatminini olumlu yonde etkilemekte oldugunu gosteren (Verquer
vd., 2003; Kristof-Brown vd., 2005; Cicek ve Calis, 2021) diger arastirma sonuglariyla da
uyumludur. Sonug olarak; birey orgiit uyumundaki artis calisanlarin is tatmin seviyelerini de
artiracagindan, bu durumdaki calisanlar daha yiiksek performans gostereceklerdir. Caligan
performanst kuskusuz giliniimiiz rekabet ortaminda isletmeler acisindan biiyiikk Onem
tasimaktadir. Dolayisiyla, ise alim siireglerinde isletmelerin Grgiit degerlerine uyum saglayan
adaylar belirleyebilmeleri icin kendi orgiitsel degerlerini tanimlari, bagvuran adaylarin kisisel
degerlerini tespit edebilmeleri ve Orgiit degerleri ile adayin kisisel degerlerini
karsilastirabilmeleri gerekmektedir. Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde isletme tarafindan
uygulanacak politikalar da calisanlarin, orgiitiin degerlerine uyum saglamasinda biiyiik 6nem
tasimaktadir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi, calisanlarin bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelliklerinin, is
tatminleri {izerinde anlamli bir etkisi olacagina iliskindir. Bireycilik-kolektivizm kiiltiir
Ozelliginin is tatmini tzerindeki etkisini sorgulamak amaciyla, ti¢ farkli regresyon analizi
yapilmugtir. ik analizde bireycilik (INDCOL), ikinci analizde kolektivizm (INDCOL) ve
iiclincli analizde bireycilik-kolektivizm (CVSCALE) degiskenlerinin etkisi incelenmistir.
Gergeklestirilen analizler sonucunda, her ii¢ degiskenin de is tatminini olumlu yonde etkiledigi
gOriilmiis ve arastirmanin ikinci hipotezi kabul edilmistir. Bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelligi
ve is tatmini iliskisine yonelik olarak yapilan arastirmalarda alanyazinda farkli sonuglar
bulunmaktadir. Hui vd. (1995) yaptig1 aragtirmalarinda kolektivizm kiiltiir 6zelligine sahip
calisanlarin ig tatmini seviyelerinin bireycilik kiiltiir 6zelligine sahip ¢alisanlardan daha yiiksek
oldugunu tespit ederken, diger bazi yazarlar tarafindan (Harrison, 1995; Noordin ve Jusoff,
2010) gerceklestirilen arastirmalarda ise bireycilik kiiltiir 6zelligine sahip ¢alisanlarin ig
tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bizim yaptigimiz calismada da
bireycilik ve kolektivizm kiiltiir 6zelliginin her ikisinin de ig tatminini olumlu yonde etkiledigi
ancak bireycilik kiiltiir 6zelliginin etkisinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bireycilik kiiltiir
Ozelliginin is tatminini olumlu yonde daha fazla etkilemesinin birkag¢ sebebi olabilir: Bireycilik
kiiltiir 6zelligine sahip calisanlar islerini yiiriitiirken kendi kararlarin1 verme konusunda daha
fazla 6zerklige sahiptirler. Bu durum is tatminlerini artiriyor olabilir. Ayrica bireycilik kiiltiir
ozelligine sahip calisanlar yaptiklari isin sorumlulugunu alma egiliminde olduklarindan, islerine
daha fazla anlam yiikleyerek iglerini daha tatmin edici buluyor olabilir.

Aragtirmanin {iglinci hipotezi ise, birey-Orgiit uyumu ve is tatmini iligkisinde bireycilik-
kolektivizm kiiltiir boyutunun diizenleyici roliiniin oldugu yoniindedir. Gergeklestirilen analizler
sonucunda; bireycilik kiiltiir 6zelliginin diizenleyici etkisinin bulundugu ve c¢alisanlarin
bireycilik kiiltiir 6zelligi arttik¢a, birey 6rgiit uyumlarinin is tatminlerine olan olumlu etkisinin
de yiikseldigi sonucuna ulagilarak arastirmanin bu hipotezi kismen kabul edilmistir. Bu sonug;
kisiselligin daha belirgin oldugu bireyci kiiltiir 6zelliginin, akiler uyumun bir pargasi olan birey-
orgiit uyumunun calisanlarin is tatminlerine olan etkisini daha pozitif etkiledigini gosteren Oh
ve digerlerinin (2014) arastirma sonuglariyla uyum gdsterirken; Parkes vd. (2001) ile Aktas’in
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(2011, 2014) arastirma sonuglarindan ayrigmaktadir. Aktag (2014) tarafindan gergeklestirilen
arastirma sonucunda allosentrisizm kiiltiir 6zelligindeki artisin, birey-6rglit uyumunun is
tatminine olan etkisini de arttirdigi ancak idiosentrisizm kiiltiir 6zelliginin herhangi bir
diizenleyici role sahip olmadig1 belirlenmistir. Tiirkiye drnekleminde gergeklestirilmis diger bir
arastirma olan Aktas’in (2014) arastirmasi ile bizim c¢alismamizin birbirinden farklilik
gosterdigi  goriilmektedir. Aktag’in s6z konusu arastirmasi Tiirkiye’deki bir holdingde
calismakta olan beyaz yakali ve agirlikli olarak erkek personelden olusan 426 kisilik bir
orneklem {izerinde gergeklestirilmistir. Bu ¢alismanin 6rneklemi ise biiyiik bir gogunlugu kadin
(%75,4°11) ve mavi yakali (%93,4) personelden olusan 305 gida sektdrii calisamidir. Orneklemler
arasindaki goze carpan bu farklilik, iki ¢aligma arasindaki tezat sonug¢larin nedeni olabilir. Bu
anlamda sektorel Ozellikler, egitim durumu, cinsiyet ve ¢aligma statiisii (beyaz/mavi yaka)
farkliliklarinin =~ ele  alinacagi  sonraki  aragtirmalarin  alana  katki  saglayacagi
degerlendirilmektedir.

Ayrica bu calismada bireycilik ve kolektivizm 6zelliklerinin iki karsit kutup mu (CVSCALE
Olcegi), yoksa bir bireyde ayni anda var olabilen farkli sendromlar (INDCOL o6l¢egi) mi
olduguna yonelik tartismalar da goz oniine alinarak, s6z konusu kiiltiir 6zelligini 6l¢mek icin iki
farkli 6l¢ek kullanilmig ve Olgekler arasinda karsilastirma yapilmistir. INDCOL 6lgeginde
bireycilik ve kolektivizm &zellikleri ayr1 boyutlar olarak ele alinirken, CVSCALE 6lceginde ise
bireycilik-kolektivizm 6zelligi tek boyut olarak ele alinmakta ve yiiksek puanlar kolektivizm
Ozelligini gostermektedir. Buna bagli olarak bireycilik-kolektivizm kiltiir  6zelliginin
diizenleyici etkisi i¢in ii¢ farkli regresyon analizi yapilmistir. INDCOL 6lcegi esas alinarak
gerceklestirilen analizler sonucunda; kolektivizm kiiltiir 6zelliginin diizenleyici etkisi tespit
edilemezken, bireycilik kiiltiir 6zelliginin diizenleyici etkisinin bulundugu sonucuna
ulagtlmigtir. CVSCALE o6lgegi kullanilarak gerceklestirilen analizlerde ise bireycilik-
kolektivizm kiiltiir 6zelliginin diizenleyici etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir. Eger bu
aragtirma sadece CVSCALE o6lcegi kullanilarak yapilmis olsaydi, INDCOL 6lcegi kullanilarak
elde edilmis olan bireycilik kiiltiir 6zelliginin diizenleyici etkisinin bulunduguna yd&nelik
bulguya ulasilamayacakti.

Bu c¢alismanin sonuglari yorumlanirken, aragtirmaya ait bazi kisitlarin da gbéz Oniinde
bulundurulmas: gerekmektedir. Calisma Balikesir ilinde gida sektoriinde yer alan tek bir isletme
calisanlar1 lizerinde yapilmig oldugundan, arastirma bulgulari genellenemeyecektir. Farkli
sektorlerde ve cografi olarak farkli alanlarda yapilacak miiteakip caligmalar, elde edilen
bulgularin genellenebilirligine katkida saglayacaktir. Ayrica ¢alismanin kesitsel bir arastirma
olmasi sebebiyle elde edilen veriler sadece belirli bir zaman dilimini temsil etmekte ve sonuglar
sinirlt olarak yorumlanabilmektedir. Gelecekte yapilacak c¢alismalarda boylamsal arastirma
kapsaminda, incelenen konunun zaman igindeki gelisiminin ele alinmasinin faydali olacagi
degerlendirilmektedir. Caligmanin diger bir kisii da aragtirmanin anket yontemi ile
gerceklestirilmesine bagli olarak, katilimcilarin bireysel algilamalarma dayanan sosyal
begenirlik etkileridir.

Sonug olarak bu arastirmada; birey-0rgiit uyumunun is tatminini olumlu yonde etkiledigi ve
bireycilik kiiltiir 6zelliginin s6z konusu bu etki {izerinde diizenleyici etkisinin bulundugu yani
calisanlarin bireycilik kiiltlir 6zelligi arttikga, birey-orgiit uyumlarinin is tatminlerine olan
olumlu etkisinin de yiikseldigi belirlenmistir. Bu tespitin, bireycilik-kolektivizm kiiltiir
boyutunun ele alindig1 birey-orgiit uyumu arastirmalarinda farkli sonuglar elde edildigi goz
Oniine alindiginda, s6z konusu tartigmalara katkida bulunacagi degerlendirilmektedir.
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Arastirmada elde edilen diger bir sonug¢ da bireycilik ve kolektivizm kiiltiir 6zelliginin her
ikisinin de is tatminini olumlu yonde etkiledigi ancak bireycilik kiiltiir 6zelliginin etkisinin daha
yiikksek oldugudur. Ayrica bireycilik-kolektivizm kiiltiir 6zelliginin 6l¢iilmesine iligskin
alanyazindaki farkli yaklagim ve tartismalara katki saglayabilmek igin, bireycilik-kolektivizm
kiiltiir 6zelliginin iki farkli 6lgek kullanilarak Sl¢iilmiis olmasi ve 6lgekler arasinda karsilastirma
yapilmasi, bu ¢alismanin ayirt edici bir 6zelligidir.
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Katki Orani Beyam

Yazarlar makaleye esit oranda katki sunmusglardir.

Catisma Beyani

Makalenin yazarlari, bu ¢aligma ile ilgili taraf olabilecek herhangi bir kisi ya da finansal iliskileri
bulunmadigini dolayisiyla herhangi bir ¢ikar ¢atismasiin olmadigini beyan eder.

Destek ve tesekkiir

Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.
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