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OZDESLESME VE KiSi-ORGUT UYUMUNUN SAGLANMASINDA
KURUM KULTURU VE ORGANIZASYONEL YAPI ETKIiSI

ISIK CiCEK

MAYIS, 2018

Kurumlarin amaglarina ulasmalarinda arzu edilen ¢alisan profilini segme, gelistirme
ve elde tutmada belirleyici orgiitsel degiskenlerden biri orgiit kiltlirli olmakta,
bireylerin olumlu is tutumlarinin ortaya ¢ikmasinda kurum kiiltiirii 6nciil bir faktor
olarak nitelendirilebilmektedir. Kurum kiltiiriiniin degerlerle anlamsal iligkisi
nedeniyle, yakin iliski kurulacak bir degisken olan kisi-Orgiit uyumunun ortaya
¢ikmasi bu nedenle orgiit kiiltliriine bagli olabilecektir. Kurumlarda artan diizeyde
takim calismalar1 grup dinamiklerinin orgiitsel baglamda incelenmesine daha cok
dikkatleri cekmis ve bireylerin ¢alisma gruplari ile 6zdeslesmeleri incelemeye deger
bir calisma konusu niteligi kazanmistir. Kurum tarafindan ¢alisanlarca gelistirilmesi
arzu edilen bir tutum olan grupla 6zdeslesme bu nedenle kurumun kendi kiiltiiriinden
etkilenebilmektedir. Bu calismada kurum kiltiiriiniin ¢alisanlarin kisi-6rgiit uyumu
ve calisma gruplari ile gelistirecekleri sosyal kimlige bagli 6zdeslesmeye olan etkisi
incelenmis ve s06z konusu iligkileri, organizasyonel yapt i¢in tanimlanacak
karakteristik Ozelliklerin ne Olgiide degistirilebilecegi (moderator) teshis edilmistir.
Arastirmaya hizmet ve iiretim sektdrlerinde kolayda 6rnekleme yolu ile belirlenmis
alt is kollar1 ve toplamda 11 isletmeden 436 beyaz yakali c¢alisan katilmistir. Nicel
aragtirma yonteminin secildigi calismada veri toplama yontemi olarak envanter
tekniginden yararlanmis ve Olgekler kullanilmistir. SPSS programi ile oOnerilen
iligkilerin test edildigi ¢aligmada ¢oklu dogrusal ve hiyerarsik regresyon analizi,
grafik gosterim ve dogrularin egim testlerinden yararlanilmistir. Arastirma
bulgularina gore, bir kiiltiir boyutu olarak vizyon-miisteri odakli esneklik ve
koordinasyon kisi-0rgiit uyumunu, takim c¢alismasi ve yetenek gelistirme-orgiitsel
ogrenme kiiltiir boyutu grupla 6zdeslesme ve kisi-Orgilit uyumunu, yetkilendirme-
degisim kiiltiir boyutu grupla 6zdeslesmeyi, stratejik plan ve kurum igi isbirligi-talep
izleme boyutu Kkisi-Orglit uyumunu olumlu yonde, paylasilan vizyon ve is
usulleri/degerleri kiiltiir boyutu ise grupla 6zdeslesme ve kisi-orgiit uyumundaki
degisimi olumsuz yonde anlamli olarak agiklamistir. Organizasyon yapisinin bir
boyutu yetkilendirme-degisim  kiiltir boyutu ve paylasilan  vizyon-is
usulleri/degerleri kiiltlir boyutunun grupla 6zdeslesme ile olan iligkisinde sarth
degisken etkisi gostermistir.

Anahtar kelimeler: Grupla Ozdeslesme, Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiit Kiiltiiri,
Orgiitsel Yap1



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND STRUCTURE FOR
DEVELOPING IDENTIFICATION AND PERSON-ORGANIZATION FIT

ISIK CiCEK

MAY, 2018

The organization culture that is one of the remarkable organizational variables
enabling desired employees’ profile to be selected, developed and retained in
institution is an antecedent for occurring employees’ positive work attitude.
Organizations reach institutional aims through these kinds of employees in this
circumstance. It is obvious that organizational culture has meaningful relationship
with values. Person-organization fit that can be investigated as an individual-level
variable is considered as an outcome of desired level of organizational culture
dimensions due to its closed relation with values. Increasing level of team working in
organization cause the academicians to pay attention to research about group
dynamics in organizational context. Therefore; group identification for employees
acquires qualification of research field. Group identification as an attitude that
institution want employees to develop can be affected by culture of institution. In this
study, the effect of organizational culture on person-organization fit and employees’
identification with working groups depending on social identity is investigated.
Besides, how these relations can be altered by characteristics features determined for
organizational structure (moderator) is diagnosed. 436 white color-employee from 11
different private sector companies at both production and service participated in this
research via convenient sampling technique. Quantitative research method is utilized
and scales in inventory are used for gathering data. Proposed relations are tested via
SPSS. Multiple linear and hierarchical regression analysis, graphical display, and
slope test are utilized for diagnosing relations. According to findings, vision-
consumer focused elasticity and coordination as a culture dimension explained the
variance in person-organization fit. Culture of team working and talent development-
learning influence person-organization fit and identification. The dimension of
delegation-change explained group identification, whereas the culture of strategic
plan and cooperation-monitoring demand influence person-organization fit. Contrary
to expectations, shared vision and job execution style/values explain both dependent
variables, negatively. One dimension of organizational structure has a moderating
role on the relation between identification and both culture dimensions of
delegation-change culture and shared vision and job execution style/values.

Keywords: Group Identification, Person-Organization Fit, Organization Culture,
Organization Structure



ON SOz

Entelektiiel sermayenin gilinlimiizde gittikge artan 6nemi, bir varlik unsuru olarak
“insan” ve davranigini daha da 6nemli hale getirmis; ¢alisanlarin arzu edilen formda
davraniglar1 i¢in yonlendiriciligi géz Oniine alinacak bir faktor olarak orgiit kiiltiiri,
yonetim bilimi arastirmalarinda ilgi ¢ekmeye devam etmektedir. Orgiit kiiltiirii-yapi
etkilesiminde olumlu degiskenlerin 6rgiitsel baglamda incelenmesi goriisiinden yola
cikilarak, bagimli degisken olarak iki bireysel diizeyde degisken se¢ilmis ve soz
konusu iliskilerin teshisi tez konusu olarak belirlenmistir. Giiniimiizde takim
caligmasinin artan O6nemi grup dinamiklerinin isletme ortaminda incelenmesine
duyulan ilgiyi arttirmig, bu nedenle s6z konusu degiskenlerden biri olarak grupla
0zdeslesme secilmistir. Entelektiiel sermaye bakis acgisinda ¢alisanlarin sahip olmasi
beklenen niteliklerinden biri de uyumluluk, bir diger ifade ile kisi-Orgiit uyumuna
sahip olmalaridir. Bu nedenle diger bagimli degisken kisi-6rgiit uyumu olarak
secilmistir.

Lisanstistli egitimde kesintisiz calismay1 gerektiren tez yazma donemi kendi iginde
bazi zorluklari da beraberinde getirmektedir. Bu donemde danisman Ogretim
liyesinin yOnlendiriciligi ve size saglayacagi sorun ¢ozme yaklasimi, sonraki
akademik donemde de Onemli katki degerle arastirmaciya bir anlamda sekil
vermektedir

Yiiksek lisansa basladigim donem itibariyle benden yardimini esirgemeyen,
yonlendiriciligi ile bana her zaman destek ve 6rnek olan danisman hocam Prof.Dr.
Cemal Zehir’e, veri toplamada bana destek saglayan kurum yoneticilerine tesekkiir
ederim.

Annem Nezihe Cicek ve babam Cetin Cigcek, her zaman bana destek oldular.

Isimlerinin burada da yasamasmi arzu ediyorum. Gosterdikleri sonsuz sabir ve
anlayis i¢in tekrar tesekkiir ederim.

Istanbul, Mayis, 2018 Istk CICEK
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1.GIRIS

Giinlimiiziin artan rekabet kosullarinda “insan”a verilen 6nem artmis, entelektiicl
sermaye perspektifinde en degerli varlik olan “calisan™ elde tutma isletme
cevresinde rekabette istiinligli saglayacak bir etmen olarak 6nemini korumaktadir.
Pozitif psikolojiye artan ilgi olumlu degiskenleri incelemeye arastirmacilar1 daha gok
yonlendirmistir. Bu perspektifte olumlu degiskenlerin onciillerinin farkli orgiitsel
yap1 ve igeriklerinde neler olabilecegi daha ¢ok incelenmeye basglanmistir.

Takim calismasinin 6nemi isletme yonetiminde daha ¢ok fark edilmis, igletmelerde
isin dogas1 geregi kalic1 ya da gecici is gruplarinin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi
daha kritik bir rol iistlenmistir. Isletmelerin ic ve dis cevrelerinde karsilastiklari
sorunlara ¢oziim bulmada, yeni eylemlere girisimin hazirhgini gerceklestirmede
projeler ve proje tiirii organizasyon yapilarinda bir artis yasanmakta, bu baglamda
gecici nitelikte olusturulan calisma gruplarinda grup dinamiklerinin teshisi dnem
kazanmaktadir. Etkin bir grup calismasinin ortaya c¢ikmasinda 6nemli bir etmen
bireylerin gruplariyla 6zdeslesmeleridir. Gruba baglhilik (group commitment), grup
birlikteligi (group cohesiveness), grupla biitiinlesme (group engagement)
kavramlarindan ayri1 olarak tanimlanan grupla 6zdeslesme (group identification)
akademik ve uygulama ara kesitinde arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir nitelik
kazanmig, bu baglamda grupla biitiinlesmenin onciillerini incelemek arzu edilen
sinerjinin ortaya konmasinda &nem kazanmustir. YOK tez merkezinde grupla
0zdeslesme anahtar kelimesi yapilan aramada sadece 15 arastirmaya rastlanmis, bu
aragtirmalarin tamaminin psikoloji bdliimlerde yapilan ve gruplarda sosyal kimlik
gelistirmeyi inceleyen calismalar oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle yonetim bilimi
arastirmalarinda grupla 06zdeslesmenin Onciillerinin neler olacagin1 incelemeyi
caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Globallesen is cevresinde artan rekabet hem birey hem kurum agisindan karsilikli
uyumun saglanmasina yonelik gereklilikleri daha da arttirmis, isyerleri ile uyumlu
calisan profilini elde etme isletmeler acisindan ¢ok daha arzu edilebilir bir amag

haline gelmistir. Kurumlar1 ile uyumlu c¢alisanlar, 6rgiit amaglarinin saglanmasinda
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cok daha etkin bir rol listlenmekte, olumlu duygulanimin ortaya ¢ikmasina da bagh
olarak birey, grup ve kurum diizeyinde olumlu sonuglarin elde edilmesine sinerjik bir
katki saglayabilecektir. Uyum literatiiriinde bireyler i¢in uyum tiirleri
tanimlanmakta, bu tiirlerden gorece en c¢ok calisilan kisi-Orglit uyumu
arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye devam etmektedir. Teknolojinin “is”lere ve is
ortamindaki diizeneklere olan etkileri géz oniine alindiginda isin hizli degisen dogasi,
farkli bir is koluna gegen isletme i¢in kisi-orgiit uyumunu, kisi-is uyumundan daha
oncelikli hale getirmektedir.

Sosyal bilimlerin biitliin alanlarinda incelenen kiiltiir, yonetim bilimlerinde oldukga
uzun siiredir incelenmekte; Orgiit kiiltiiriiniin etmenleri, boyutlari, olusumu ve
etkileyebilecegi birey, grup ve kurum diizeyinde degiskenler yonetim bilimlerinde
artan ilgiyle ¢alisgitimaktadir. Inang, deger ve davranis normlar ile 6nemli Slciide
sekillenen orgiit kiiltiirii, odaginda yonetim ve calisanlar olan iki temel etmene bagl
bir karakteristik gostermekte, bu agidan arzu edilen olumlu degiskenler olan kisi-
orgiit uyumu ve grupla 6zdeslesme i¢in Onciil faktor olarak incelenebilecektir. Hangi
orgiit kiiltliri boyutlarinin kisi-6rglit uyumu ve grupla 6zdeslesmedeki degisimi
aciklamada anlamli bir etki gosterecegi, ya da uyumsuzlugu ya da grupla 6zdeslesme
durumunun ortaya ¢ikmamasina neden olabilecek kiiltlir boyutlarinin diizeyi acik bir
arastirma alani olarak ifade edilebilir. Grup i¢i olumlu kimlik gelistirmeyi dogrudan
etkileyebilecek daha {iist inceleme katmani olan kurum boyutunda bir degiskenin ne
olabilecegi aragtirmaya deger bir konu olabilecektir.

Ifade edilen kurum kiiltiirii ile kisi-6rgiit uyumu ve grupla 6zdeslesme arasindaki
iliskide organizasyonel yapmin diizenleyici bir rolii olabilecektir. Orgiit kiiltiirii ve
organizasyonel yap1 karakteristikleri arasindaki iliskiler, kigi-orgilit uyumunun orgiit
bileseninin degerlere bagli olarak bigimlendigi diizeyin bu yap1 ve kiiltiire bagl bir
formda olabilecegi Onerilen iliskide organizasyonel yap1 6zelliklerini incelemeyi de
gerekli kilmaktadir. Kurumlardaki ¢aligma gruplarinin olusumu ve grup dinamikleri,
organizasyonel yapinin belirlenecek karakteristik 6zelliklerinden, 6rnegin mekanik-
organik, idari-girisimsel boyutlarinin diizeylerinden etkilenebilecektir. Bu baglamda,
calisanlarin is gruplar1 ile bir sosyal kimlik gelistirerek 6zdeslesmeleri, kurum
kiltlirii-grupla 6zdeslesme iligkisinde organizasyonel yapmin tanimlanabilecek
niteliklerinin roliinii teshis etme adina arastirmacilarin ilgisini ¢ekebilecektir.

Bu ¢alismada kurum kiiltiiriiniin hangi boyutlarinin ¢alisanlarin kisi-6rgiit uyumu ve

grupla 6zdeslesmelerinde olumlu etki saglayabilecegi/olumsuz etki gosterebilecegi
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incelenmistir. Bunun yanisira, s6z konusu iligkide organizasyonel yapinin
diizenleyici rolii (sarth degisken etkisi) teshis edilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde arastirma degiskenleri ile ilgili literatiir sunulmus,
degiskenlerin kendi aralarindaki iliskiyi 6nermeyi miimkiin kilacak teorik gergeve
onceki alan arastirmalar1 bulgularina yer verilmistir. Uglincii boliimde arastirma
modeli, hipotezler, aragtirmanin 6nemi ve yoOntem ayrintili olarak agiklanmis,
onerilen iliskilerin test edildigi analizler ve ortaya konan bulgular ifade edilmistir.
Dordiincii boliimde ise onerilen hipotezlerin ne derecede dogrulandigi, anlamh
¢ikmayan iliskilerin nedenlerine yonelik agiklamalar, aragtirmanin sinirliliklar ve

gelecek arastirma onerilerinden s6z edilmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiri kavramimin igerigi gdz 6niine alindiginda dncelikle kiiltiir kavramindan
s0z etmek gerekecektir. Sosyal bilimlerin biitiin alan1 kiiltiirii incelemekte, her bilim

dali kendi baglaminda kiiltiire ayr1 bir tanim ve igerik yiiklemektedir.

2.1.1. Kiiltiir ve Kapsami

Kiiltiir kavrami, farkli disiplinlerdeki arastirmacilarca farkli, ancak cesitli yonlerden
ortak bilesenleri igceren bir anlamda tanimlanmistir. Globallesen diinyada toplumsal
yasam da siirlar 6tesine gegmis, etkilesimin kiiltiir baglaminda yayilimina bagh
olarak kiiltiir olgusu artan bir ivme ile yeni igcerik kazanmaya devam etmektedir
(Sahal, 2005, 3)

Kiiltiir kelimesinin bakmak, yetistirmek anlamina gelen Latince Colere veya Culture
kelimesinden geldigi kabul edilmektedir. Latince’de Colere, ekip bigmek, siirmek,
Cultura 1ise Tirkge’de ekin karsiliginda kullanilmaktadir. Cultura sozciigi
Fransizca’da da XVII. yiizylla kadar ayni anlamda kullanilmistir. Daha sonra

Almanca’ya ge¢mistir (Demir; 2005, 3)

Kavramm fen bilimlerindeki kullanimi bu anlamma uygun olarak karsilik
gelmektedir. Daha sonralari Voltaire kiiltiir kelimesini insan zekasinin olusumu,

gelisimi anlaminda kullanmustir.

Kiiltiir, tarihsel siiregte sosyal bilimlerde, insan ve toplumla ilgili bir kavram olarak
cesitli anlamlar yiiklenerek tanimlanmaya c¢alisilmistir. Bu tanimlarda kiiltiir,
bireysel, grup ya da daha iist katman olan toplumla ilgili kavram olarak ele
alimmistir. Bu baglamda kiiltiirle ilgili tanimlara bakildiginda tanimlarda vurgulanan

boyutlarin asagidaki sekilde oldugu goriilebilir (Sisman, 2002, 1):

e Bir toplumun yasama bigimi
e Bireyin i¢inde yasadigi gruptan edindigi sosyal miras
e Bireyin diisiinme, hissetme ve inanma bigimi
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e Problemlere getirdigi ¢oziimler
e Ogrenilen davranislar biitiinii
¢ Davranislan diizenleyen normatif bir sistem

e Dogada var olana karsilik insanin olusturdugu hersey

Giliveng’e gore (1999, 95) belli bir tanim iizerinde uzlasinin ortaya ¢ikmamasinin
baslica nedeni ‘kiiltiir’ s6zciiglinlin ¢ok anlamli olmasindan kaynaklanmaktir. Yazar,
kiltir sozciigliniin asagidaki temel kavramlar karsiliginda kullanildigr ifade

etmektedir:

e Kiiltiir, bir toplumun kendisidir.
e Kiiltiir, bir dizi sosyal siireglerin bileskesidir.
o Kiiltiir, bir toplumun ya da toplumlarin birikimli uygarhigidir.

e Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramidir.

Kiiltiir, insan topluluklarinin ge¢misleri, yasama, iiretim bigimleri, bu etmenlere
yonelik kronolojik perspektifte tim gelismeler vs. insan topluluklarinin sosyal

iliskileri ile ilgilidir (Kose ve dig., 2001, 1)

Kiiltlir hakkinda Tylor’un verdigi {inlii tanim: ‘Bilgi, inang, sanat, ahlak, hukuk, orf
ve adetlerden ve insanin toplumun bir iiyesi olarak elde ettigi biitiin yeteneklerden

olusmus karmasik biitiin’ diir.

Bu tanima gore sosyal orgiitlenme ve sosyal kurumlar da kiiltiir ile birlikte anlam
kazanir. Kiiltiir, sosyal 6grenme ile edinilen ve bir toplumun bireyleri tarafindan

paylasilan tiim unsurlar olarak agiklanabilecektir (Donmezer, 1994, 99).

Bir bagka tanimla kiiltiir; “toplumun bir bireyinin kazandigi bazi aligkanliklart ve

yetenekleri, orf ve adetleri, ahlaki kurallari, sanati, inanci, bilgiyi igeren biitiin bir

komplekstir” (Adler 1991, 17).

Genel anlamda kiiltiir, “insanlarin diinyaya bakis agisini, olaylari, ve bireyleri
algilama bi¢imini belirlemekte ve ayni topluluga ait bireylerce paylasilan, bir
nesilden digerine gegen tutum, davranig, degerlendirme, inang ve yasam big¢imlerini

yorumlamay1 saglayan bir olgu” olarak tanimlanmaktadir (Deal, Kennedy, 1982. 38).

Topluluklar, iiyelerinin c¢esitli sorunlarla karsilagtiklarinda nasil bir yaklagimla
¢ozlim getireceklerine dair kendi degerleri ile iliskili baz1 araglar sahiptirler. S6z

konusu araclar bireysel diizeyde, kisilerin iginde bulundugu c¢evre sartlarina,



kisilerarasi iligkilere, biyolojik olarak ihtiya¢ duydugu gereksinimlere, kendi yetenek
ve becerilerine sinirlanmakta ve degismektedir. Bu nedenle her insan toplumunda ad1

kiiltiir olan 6zgii bir olgu yer almaktadir (Turhan, 1969, 45; Erdogan, 1997, 111).

Sosyolojik baglamda kiiltiir ii¢ diizlemde incelenmektedir: ulusal kiiltiir, orgiitsel
kiiltiir ve mesleki kiiltiir (Tevruz, 1996: 96; Sahal, 2005, 4). Orgiitsel diizeyde ortaya
cikan kiltiirler ya da endiistri/is kollari/meslek gruplar i¢inde gelisen kiiltiirler ve
etik degerler, iist katman olan ulusal kiiltiirlerle karsilikli etkilesim igindedirler.
Orgiit igerisinde bireyler, kendilerinin uymalar1 beklenen ve ulusal kiiltiiriin belli
deger ve normlarindan ¢esitli olgiilerde farklilagmis, deger ve uygulamalara adapte

olup sosyallesme gabasini gostereceklerdir (Tevruz, 1996, 96; Sahal, 2005, 4).

Kiiltiirler, insanlarin yasadiklar1 belirsizlikleri yonetme ve sosyal hayatlarinda
kendilerine klavuzluk edecek bir rehber arama istegi sonucunda olusurlar. Bir diger
ifade ile kiiltiirler, toplumdaki bireylerin belirsizliklere karsi tepkilerini igeren

kolektif faaliyetlerdir.

Ozetle, genel toplumsal gevrede bir sosyal birimi dis gevresiyle uyumu ve kendi
icinde biitiinlesme siirecinde karsilagilacak sorunlara hakim olma derecesini
yiikseltme cabasi ile gelistirilen ve kesfedilen, siirekliligi zamanla kanitlanmis, gruba
yeni dahil olan bireylere algilama, diisiinme ve hissetme yolu ile iletilen, yasam
bicimleri, varsayimlar, deger, inan¢ ve davranis normlarinin ¢evre ve birey
etkilesimine bagl olarak ortaya ¢ikan tiim bilesenler kiiltiir olarak adlandirilmakta,
bu olguya kisilerin diinyaya bakis agilarin1 ve yasam bi¢imlerini yorumlamalarini
saglayan bir rol de yiiklenmektedir (Tevruz, 1996, 90; Sahal. 2005, 5; Yildirim,
2002, 26; Demir, 2005, 5)

Hofstede, kiiltiirii bir grup insan1 digerlerinden ayiran zihinsel programlama olarak
tanimlamistir (Hoftsetede, 1991, 6). Bu programlama, 6nce ailede baslamakta olup,
okuldan arkadas cevresine, is hayatinda ve bireyin yer aldigi toplumda devam
etmektedir. Hoftstede, programlama diizeylerini tanimladigr modelde insan dogasinin
iist hiyerarsisi olan kiiltiir, bir sosyal gruba o0zgli ve Ogrenilmis boyutta

tanimlanmaktadir.

Kiiltiir, hem demografik 6zellikleri hem de toplumda hiikiim siiren deger sistemleri,

inanglar ve davranig normlarini igerir.



Insan boyutu kiiltiiriin varligidir. Insam diger canlilardan ayiran bu kiiltiir yaratma
niteligidir (Toprak, Ersun, 1998, 3; Demir, 2005, 6). Toplumdaki sosyallesme biitiin
bireyleri birbirine benzer hale getiremeyecektir. Bir toplumdaki davranislarda
standart olarak belirlenmis kaliplarin  yamisira, farklilasmis normlar da
bulunmaktadir. Daha iist diizeyde bu kiiltiirel norm sinirlar1 gegen davranis kaliplar

sapma olarak isimlendirilebilecektir.

Toplumlarin kendi yasam bigimlerine, deger sistemlerine ve tarihsel gelisimlerindeki
yasanmisliklara bagli olarak farkli kiiltiirel 6zellikler s6z konusu olsa da kiiltiir

olusumunda bazi ortak dgeler s6z konusudur.

Semboller ve davramslar, kiiltiiriin disardan yansiyan dgeleridir. Semboller, o
kiiltiiri paylasanlar tarafindan algilanan ve kullanilan torenler, ritiieller,
kahramanliklardir. Semboller ve davraniglar Kkiiltlirin kolay go6zlemlenebilen
bilesenleri olmasina gore ¢oziimlenmeleri giictiir. Sembol ve davranisin ne anlam
ifade ettigi, daha derinde bulunan hangi inang, deger ya da normlarla ilgili oldugunu

bulabilmek ayr1 bir yorumlama gerektirecektir (Demir, 2005, 7)

Inanclar, degerler ve normlar; kisilerin bilissel olarak farkinda olduklar1 bu
kavramlar, bireylerin bir durum, kisi ya da objeye yonelik diisiinsel egilimleridir.
Degerler, bir konuda bireyin diislinsel tercihlerini yansitirken inanglar i¢in bdyle bir
gereklilik s6z konusu degildir. Her insan bir deger ve deger sistemine sahiptir diyen
Rokeach’a (1973, 5) gore deger, “Bireysel ve sosyal bakimdan belirli bir davranis
biciminin veya var olma amacinin, buna ters bir davranis bigimi ya da yasam
amacina nispeten tercih edildigi, degismesi zor olan kalic1 bir inangtir ”. Bir yandan
davranis bi¢imi, 6te yandan var olma amaci olarak iki bi¢gimde ele alinan degerlerin
bu iki yOniiniin birbirleri ile de iliskilidir. Birey, tercih yoluyla belirledigi var olmus
amacina, yine tercih yoluyla uygun buldugu davranis bigimleri ile ulagsmaya caligir
(Turgut, 1998, 12). Insanin sahip oldugu tiim bu degerler bir sistem iginde
diizenlenmistir. Degerler sisteminin 6zelligi tiim degerlerin 6nemlilik derecelerine
gore siralamali bir diizen igerisinde olmasidir. Yeni bir deger 6grenildigi zaman,
onceden var olan degerler sisteminin igerisine alinir ve bu deger sisteminin iginde her
bir deger yeniden 6nceliklerine gdre siralanir (Turgut, 1998, 12). ihtiyaglar duyuya
ait iken, degerler dgrenilmistir. Insanlarda biitiin temel ihtiyaclar aymi olduguna gére,
insanlar1 birbirinden ayiran 6zellikler, bireyden bireye farklilik gosteren degerlerdir

(Kesici, 2006, 43). Normlar ise, bireyin uygun ya da uygun olmayan olarak
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tanimladig1 deger ve tutumlarin (duygu, diislince ve davranis boyutlart) ne oldugunu
belirleyecek etkisi olan ve yaptirimlarla desteklenen ortak toplumsal anlayistir.
Degerler, soyut ve genel kavramlar olmasina ragmen normlar ¢ok daha belirgin ve
yol gosterici bir niteliktedir (Demir, 2005, 8). Inang ise kisinin i¢ diinyasinin bir
kism1 ya da biitiinii ile ilgili algi ve bilgilerin siirekli bir organizasyonudur. inanglar
arasindaki benzerlik ne kadar fazla ise o toplulugun kiiltiirel inanglar1 o derecede

kuvvetli olacaktir (Ozkalp, 1995, 41; Kose ve dig., 2001, 224 )

Tutumlar, bireylerin objelere, goriislere, olaylara ve diger insanlara yonelik diisiince,
duygu ve davraniglarini organize eden bir egilimdir. duygu, diisiince ve davranis
olmak iizere ii¢ boyutta incelenir (Kagitcibasi, 1999, 84). Davraniglarin dnceden

kestirilebilmesi ve kontrol edilmesini saglamada 6nemli bir etmendir. (Kose ve dig.,

2001, 226)

Varsayimlar; bireylerin deger, inan¢ ve tutumlarini1 yonlendirici nitelikte gergeklik,
zaman, mekan, eylem, doga ve cevresel etkilesimlerine yonelik kabul ettikleri
yargilardir. Varsayimlar, ¢evreyi algilama ve anlamlandirmaya bagl olarak bilissel

slirecin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar (Demir, 2005, 8)

Dil; kiiltiirtin en 6nemli iletim araglarindan biridir. Kiiltiir unsurlarinin kisilerarasi
aktarilmasinda kisiler arasi iletisim ve etkilesimde aracilik rolii tistlenmede etkin bir
ara¢ olarak tanimlanir. Dil, isaret ve seslerden olusan simgeler biitiiniidiir (Eroglu,

1996: 115, Kose ve dig., 2001: 224)

Orf ve adetler: Toplum iginde bireylerin giinliik davramis usullerini diizenleyen
kurallar uzun siiredir yerlesik bir formda kabul gormiistiir. Sosyal yaptirimlar,
insanlar1 bu kurallara uymaya zorlar. Bu kurallar nasil kendiliginden olusuyorlar ise
kendiliginden silinirler ve toplumda goriilmemeye baslarlar. Bu kurallar orfler ve

adetler olarak belirlenir (Donmezer, 1994, 245; Kose ve dig., 2001, 226)

Ahlak kurallari: Sosyal hayatta s6z konusu toplum icin bireylerin birbirleri ile
iliskilerini ~ diizenleyen kurallardir. Ahlak kurallarinin = yaptirnmi, toplumca

yanitlanacak manevi bir tepki olacaktir (Akintiirk, 1991, 5,; Kose ve dig., 2001, 227)

Kiiltiiri olusturan Ogeler goéz Oniline alinarak yapilacak olan kiltiriin goriinen
unsurlar1 siiflandirmasinda fiziksel unsurlar, davranigsal unsurlar ve sézel unsurlar
olmak iizere 3 boyut tanimlanmistir. Unsurlar ve 6rnek bilesenler Tablo 1 ‘de

goriilmektedir (Toprak, Ersun, 1998, 30; Demir, 2005, 9).
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Tablo 1: Kiiltiiriin Goriinen Unsurlar:

Genel Siiflandirma Ornek bilesenler

logo, antetli yazisma formati, binalar,
o dekorasyon, giyim, rozet, yerlesim diizeni,
Fiziksel ] . .
organizasyon semasl, el kitaplari, talimatlar

ve prosediirler

torenler, kutlamalar ve seremoniler, iletisim
Davranigsal sekli, odiil-cezalar, takim calismasi sekli,

toplantilar ve sosyal etkinlikler

konusulan danigmanlik, sakalar, hitap sekli,
Sozel adlar, takma adlar, sloganlar, hikayeler ve

kahramanlar

Demir, Nurdan , 2005. Hastanelerde Orgl’it Kiltira ve .Hastane Yoneticlerinin Orgiit Kilttra
Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi, Yiiksek Lisans Tezi. Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

2.1.1.1. Kiiltiir Ozellikleri

Kiltiirtin insan davraniglarint sekillerinden ve gelistigi kurumun performansini
onemli derecede etkileyen bir fonksiyonu vardir. Kiiltiir, yol gostericidir ve kisiler
arasi karsilikli etkilesime de bagli olarak sosyal birliktelik ve etkilesim yogunlugunu
giiclendirir, tiyelerce paylasilan degerlerin artmasmi miimkiin kilar. Bireylerin
bulunduklar1 kurumlara ve iiyesi olduklar1 topluluklara baglhiliklar1 bdylece

artmaktadir (Uzungarsili ve dig., 2000, 30).

Toplumlarin pekgok ortak yonii olmasina ragmen kiiltiirlerin tilkeler arasi ya da iilke
icinde cografi bolgeler arasi ¢esitli farkliliklar s6z konusudur. Tarihsel siireg, ulusal
toplumsal ozelliklerde ve yasama yiiklenen anlamlarda, yonetim ile ilgili ulusal
baglamda gelistirilecek tutumlarda farkliliklar olusturmustur. Japon ve Amerikan tipi
caligma kiiltiirlerinin ve bunlara bagl olarak kurum yonetimi anlayiglarin farklilig

bu duruma agiklamada baslica 6rneklerden biridir (Morgan, 1998, 142).

Her toplumun oOzellikleri, degerleri, ihtiyaclari, ahlak kurallar1 farkli oldugu igin
toplumsal kiiltiirlerin de farklilik gostermesi beklenir. Ancak yine de tim
topluluklarin kiiltiirlerinde su ortak &zelliklerin var oldugunu belirtmek dogru bir

ifade olacaktir (Giiveng, 1999, 101-108):




. Kiiltiir, toplumun tiyelerince 6grenilerek kusaklar arasi aktarildigi i¢in kalitsal
ve igglidiisel olmaktan daha ¢ok yasam boyunca Ogrenilen aliskanlik,
davranig, tutum ve tepkisel egilimlerdir.

Kiiltiir, kusaktan kusaga aktarildigindan siirekli bir karakteristige sahiptir.

. Kiiltiir, sistemsel bir ¢erceve ile zaman boyutunda siirekli, ayrica kollektif bir
olgudur. Kiiltiirel 6gretiler, insanlarin olusturdugu tiim birlikteliklerde
iiyelerce olusturulur ve herkesge paylasilir. Toplumun iiyelerince paylasilan
aligkanliklar, benimsenen deger, norm, davranis kaliplar1 ve tutumlar o
gruplarin kiiltiirlerini meydana getirir.

Kiiltiir, ideallestirilmis kurallarin ve normlarin olusturdugu bir sistem olup
toplumda ideal olani yansitir. Bir diger ifade ile, toplumun tim tyeleri bu
ideal kurallara tam olarak uygun hareket edemez. Bu nedenle, toplumun
ideallestirdigi kurallar ile ger¢ek-gozlenen davranislar ayirt edilebilmelidir

. Kiiltiir, toplum iiyelerinin bireysel ve ortak ihtiyaclarinin tatmin edilmesinde
bir fonksiyonel rol iistlenir. Basaris1 kusaklar aras1 denenmis, ¢oziim yollari
icin bagvuru niteligindeki kiiltiirel ilkeler iiyelerin ihtiyaglarimi karsilar.
Kiiltiirtin devam1 ve siirekliligi toplum ihtiyaglarini karsilayabilme 6zelligine
bagli olarak bicimlenir. Temel kiiltirel kurumlarin pek¢ok toplumda benzer
olmasi, ihtiyaglarin evrenselligi ile ilgilidir.

Kiiltiir, zamanla olusan yeni ihtiyaglara gore o toplumda degisebilecektir.
Toplumsal ¢evredeki degisimler mevcut kiiltiirel ilkelerin sorunlara ¢6ziim
bulmada yeterli doyum saglayamamasi karsisinda sorunlar1 ¢ézecek kiiltiirel
yeni ilkeler i¢in deneme ve diizeltmeler yapilir.

Kiiltiir bilesenleri biitlinsel bir sistem olusturur. Bu sistem igerisinde ¢evresel
ve tarihsel kosullara bagli olarak uyumsuz Ozellikte bilesenler
bulunabilmekte, ancak kiiltiirel biitiinliik i¢inde genel uyum yine de soz
konusu olacaktir.

Kiiltiir, kavramsal olarak soyut bir sistemler biitlinii olarak anlam bulur. Bu
soyut kavram, somut ve gézlemlenebilir diizeydeki tiim bilesenlerle beslenir
ve desteklenir. Soyut kiiltiir boyutunu destekleyen ve somutlastiran goriiniir

etmenler vardir
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2.1.1.2. Kiiltiir Cesitleri

Yapilan kiiltiir tanimlarmin unsurlarindaki ¢esitlilik, gelistirilen kiiltiirin  baz1
ozelliklere gore siiflandirilmasina neden olmustur (Erdogan, 1975, 16-20). Kiiltiiriin
genellesme derecesi, kiiltiir Ogelerinin  birlesimi,  kiiltiirin  olusum bigimi,
toplumlarin bolgesel durumlari, iiretilen mal ve hizmetlerin kullanim amaglar1 gibi

etmenler kiiltiir siniflandirmalarini ortaya koymustur (Erdogan, 1997, 122)

Kiiltiir icin yapilacak bir siniflandirma sekli, tanimlandigi toplumsal diizeye gore
genel ve alt kiiltiirler olarak ikiye ayrilmasidir. Genel ya da st kiiltiir, bir ulus
diizeyinde incelenir. Bir iilke ya da ulusun kiiltlirii denildiginde akla genel kiiltiir
gelir (Sisman, 1994, 51; Erdogan, 1997, 122). Tirk kiltiirii ya da Japon kiiltiirti
dendiginde st kiiltiir anlasilmaktadir. Toplumun genel 6zellikleri hakkinda bilgi
edinilmek istendiginde genel kiiltiir akla gelir. Ust kiiltiiriin ait oldugu toplumu
olusturan ayr1 kiiltlirel yapilarin varligi s6z konusudur. Bir iilke i¢inde bir cografi
bolge, bir kurum, kurum icinde departman, kurum ic¢inde farkli hiyerarsik diizeyler,
endiistri kolu ya da sektor 6zgii kiiltiirel 6zellikler alt kiiltlir olarak tanimlanabilir. Alt
kiiltiirler, st kiltiirlere ait baskin kiiltiirel degerlere sahiptirler, fakat kendilerine
0zgl yasam degerleri ve davranis normlar ile farklilasirlar (Erdogan, 1997, 122;
Sahal, 2005, 5). Alt kiiltiirler, genel kiiltiirlerin baz1 6zelliklerini tagimalarina ragmen

alt kiiltiirlerin toplam1 genel kiiltiir olarak ifade edilemez (Broom, 1968, 71; Erdogan,

1997, 122)

Kiiltiir 6gelerinin birlesimine gore yapilacak bir siniflandirma sekli, maddi kiiltiir-
manevi kiiltiir aymrimidir. Maddi kiiltiir, insanin olusturdugu somut birikimler
kiiltiiriin elle tutulabilen oOriintiileridir. Toplum kiiltlirii i¢inde yer alan maddi
bilesenlerin olusturdugu kiiltiir maddi kiiltiirdiir. Kiiltiiriin, tiyelerinin psikolojik ve
sosyal gereksinimlerini karsilayan yonii ise manevi kiiltiirdiir (Erdogan, 1997, 123;
Demir, 2005, 12). Ogrenilme zamanina gore kiiltiir smiflandirmas: ilk ayirim
sonradan kazanilan kiiltiirdiir (postfigurativ). Kisilerin aile biiyiikleri ve onlarin da
atalarindan ogrendikleri kiiltiir olup yavas yavas 6grenilir. Birlikte kazanilan kiiltiir
(cofigurative) kisilerin kendi yasantilarindan 6grendikleri kiiltiirdiir. Onceden olusan
kiiltiir (prefigurative) ise yash bireylerin genglerden 6grendikleri kiiltiirii ifade eder.
Kazanilma orani ileri yaslardadir. Eski kiiltiiriin 6nemli bilesenleri korunmakta, yeni
kusagin yeni kiiltiirel degerleri yaratmasi ve eski ve yeninin birlestirilmesi ile nitelik

kazanir (Mead, 1970, 1; Erdogan, 1997, 124)
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2.1.2. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiit Kiiltiirii ile ilgili ¢aligmalar 1950°1i yillara dayanmaktadir. Bilim adamlar1 bu
tarihten itibaren konunun teorik yoniinii incelemislerdir. Ancak uygulamaya yonelik
caligmalarin  1970’li yillarda basladigi ve 1980’lerde ise agirlik kazandigi
goriilmektedir (Raelin, 1999, 33)

Kurumsal kiiltiir, isletme kiiltiirti, kurum kiiltiirii olarak da ifade edilen orgiit kiiltiirii
ile ilgili ¢esitli tanimlar gelistirilmistir (Giirgay, [25.09.2017]) Schein’a gore (1992,
3-25); “dissal uyum ve igsel entegrasyon sorunlariyla basa ¢ikmak i¢in bir grup
tarafindan ortaya atilan, kesfedilen, 6grenilerek gelistirilen ve yeni iiyelere bu tiir
sorunlarla iliskilerinde algilamalari, diistinmeleri ve hissetmeleri i¢in bir yol olarak
Ogretilen varsayimlar modeli”dir.  Robbins (1996, 592) orgiitsel kiiltiiriiniin,
“calisanlar arasinda paylasilan degerler sistemi” oldugu ve bunun bir 6rgiitli diger bir
Orgiitten ayiran temel Ozellik oldugunu belirtmistir. Daft (1998, 372) ise oOrgiit
kiiltiiriinii “bir organizasyona yeni katilanlara Ogretilen ve organizasyon iiyeleri
arasinda paylasilan degerler, inanglar, anlama ve diisiinme sekli” olarak
tanimlamistir. John Van Maanen’e gore Orgiit kiiltiirii, orgiitli olusturan bireylerin
paylastiklart bilgi, aralarindaki bilgi aligverisi, Orgiit igerisindeki rutin ve rutin
olmayan aktiviteler ile agiklamaktadir. Deal ve Kennedy (1982) ise orgiit kiiltiiriinii
“is yapma ve ylriitme bicimi” olarak tanimlamaktadir. Reischers ve Schneider
(1990, 22) or]giit kiiltiri icin “Orglitsel kurallarin, uygulamalarin ve prosediirlerin

resmi olarak paylasilmasi sonucu ortaya ¢ikan kabullerdir” tanimini vermislerdir

Yukaridaki tanimlarda yer alan ortak 6zelliklere gore; kiiltiirlin liyelerin davranisim
etkileyen, paylasilan, inan¢ ve degerler biitliinii seklindeki soyut unsurlarla, sembol
seklinde ifade edilen (dil, hikaye, kiyafet, gelenek, vb.) ve oOrgiit i¢inde dogrudan

gozlenebilen unsurlarin bilesiminden olustugu ortaya ¢ikar (Halis, 2003, 111).

Her bireyin kendine 6zgii kisilik 6zellikleri oldugu gibi her kurunun de kendine 6zel
ve onu diger oOrgiitlerden ayiran kurumsal diizeyde kisilik 6zellikleri s6z konusudur.
Kurumdaki farkli yapisal 6zellikler ve karakteristikler (6rnegin orgiit yapisi, vs) bu

kiiltiirii belirgin kilar.

Bireyleri bazi amaglar etrafinda bir araya getiren orgiitler, toplumda birer alt kiiltiirel
alan olusturur. Orgiit kiiltiirli, kurumun calisma seklini ve faaliyetlerin sonucunu

dolayli ya da dogrudan etkileyen, is birimleri ve calisma gruplarindaki birliktelige
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bagli olarak olusturulan inanglar, degerler, orf ve adetler ve diger kisilerarasi

iligkilerin sonuglarinin tamamidir (Erdogan, 1997, 122; Eren, 2001, 138).

Orgiit kiiltiirii, bir iist katman olan ulusal kiiltiirden 6geler tasir, onunla etkilesim
halindedir. Orgiit kiiltiirleri ve ulusal kiiltiirle olan iliskileri karsilastirmali yonetim
alaninda yapilan birgok ¢aligmada incelenmistir (Berberoglu, 1991, 35, Sahal, 2005,
4). Orgiit igerisinde bireyler i¢ ve dis cevresel belirsizliklerle kars1 karsiya gelirler.
Bu belirsizlikler ve tehditlerle kurumdaki kisiler etkili sekilde basa ¢ikamazlarsa hem
birey hem de grup ve kurum diizeyinde cesitli zararlar ortaya ¢ikabilecektir. Orgiit
kiiltiirti, bireylere kendi basarina ya da kollektif diizeyde belirsizliklerle basa
¢ikmalarinda yol gosterici olur (Trice, Beyer, 1993, 1).

Farkl1 6rgiit kiiltiirii tanimlarinda ortak unsurlar su sekilde vurgulanabilir:

e  Orgiit kiiltiirii, toplulugun iiyeleri tarafindan paylasilan degerlerdir

e Orgiit kiiltiirii, kurumda is yapma usulii ve islerin yiiriitiilmesi yaklasimidir

e Orgiit kiiltiiri, kurumsal kisilik insaa ederek bir kurumu digerlerinden ayiran
bir 6zellik gelistirir

e Orgiit kiiltiirii, kurum genelinde baskin ve paylasilan degerlerden olusan,
sembolik anlamlarin ¢alisanlarca Ogrenildigi, kurum iginde anlatilan
hikayeler, inanglar, varsayimlar ve sloganlardan olusan bir yapidir.

e  Orgiit kiiltiirii, kurumun basaris1 iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir

e Kurucu lider, iist yonetim ve kurumdaki liderlerin 6rgiit kiiltiirii olusumu ve

gelismesi lizerinde 6nemli etkileri vardir.

Kiiltiir, orgiitiin toplum i¢indeki yerini, 6nemini, hatta bagsarisini belirleyen en 6nemli
etmenlerden biridir. Orgiit kiiltiirii, iliskide bulunulan diger kurumlarin kiiltiirleri ile
de etkilesimdedir. Orgiitsel cevreye ters diisen bir kurum kiiltiirii rgiitiin varligini
tehlikeye sokar. Orgiit kiiltiirii, orgiitiin stratejilerinin dogru belirleme, uygulamada

ve hedefleri basarmada, politikalarin dogru tanimlanmasinda 6nemli bir rol iistlenir.

2.1.2.1. Orgiit Kiiltiirii Unsurlar:

Orgiit kiiltiiriiniin 6geleri ; goriinen ve goriinmeyen unsurlar olarak iki ana baslikta
incelenirse (Toprak, 2007, 22) goriinen ogeler; orgiitsel dil (Sigsman 1994, 30),
hikayeler ve mitler (Erdem, 1996, 58; Celik, 2007, 60) , torenler (Terzi, 2000, 23) ,
kahramanlar (Ozkalp, 1995, 61; Terzi, 2000, 24), ritueller (Ozkalp, 1995, 61;
Berberoglu, 1998, 30), semboller (Berberoglu, 1998, 30; Celik, 2007, 60) ile
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belirtilebilir. Goriinmeyen ogeler ise; normlar (Sozer, 2006, 10) ve degerler (Celik,

2007, 60), inanglar ve varsayimlardan (Dogan, 2007, 37) olusur.

Degerler, tiim bireylerin inandig1, ortaklasa kabul ettigi ve paylastigi temel degerler
orgit kiiltiiriniin 6nemli bir 6gesidir. S6z konusu degerler kurumdaki temel anlayis
sistemini olusturup belirsizlik durumlarinda yol gosterici bir nitelik tasir. Bir
kurumda neyin arzu edilir, neyin istenmez oldugunu belirleyen durum, eylem, obje
ve kurum i¢i ve dis1 kisilerin iyi ya da kotii bicimde yargilanmasinda kullanilan
Olctitlerden biri olan degerler kurumun temel amag, ideal ve standartlarini yansitir
(Sisman, 2002, 93; Sahal, 2005, 31). Normlar, belli bir durumda nasil
davranilacagina iliskin beklentilere isaret eder. Bir kurumda uyulmasi gerekli yazil
ve yazisiz kuralari kapsar. Orgiitsel normlar formal ya da informal bigimde
gelisebilir. Acikca dile getirilmemis olsa da kurum {iyelerinin davranis bigimleri
tizerinde onemli derecede etkilidir (Sabuncuoglu, 2001, 47). Degerler, bir kurumda
kurucu liderin hayat goriisii, st yonetim ve oOrgiitsel liderlerin yonlendirmeleri ile
ortaya c¢ikan inan¢ sistemleri olmalarina ragmen normlar, disardan ve toplum
tarafindan bireye sunulan beklenti standardidir (Bozkurt, 2000, 122, Sahal, 2005,
32). Kurumdaki davranis kurallari ve Olgiitleri ifade eden normlar bir yaptirima
dayanir, Orgiit icinde sosyal sistemi kurumsallagtiran ve giiclendiren bir

mekanizmadir (Kose ve dig., 2001, 230).

Lider ve kahramanlar, orgiitsel degerleri kisilestiren ve iiyeler-miisteriler igin rol
model olma gorevi Tlstlenen kiiltiirel sembollerdir (Varol, 1989, 29). Kendi
kisiliklerinde orgiitsel deger ve inaniglar1 yansitan bu semboller, c¢esitli

fonksiyonlarda bir orgiit kiiltiirii bileseni gorevi goriir.

Toren ve simgeler; bir toplulugu, kurum tyelerini ilgilendiren bir olaya yonelik
planlanmis bir aktivite toren; kiiltiire yonelik igerikte yiliklenen anlami digerlerine
iletmek i¢in betimlenmis olgular simgelerdir. Simgeler oOrgiit kiiltliriiniin goriinen
bilesenleridir. Orgiitiin tdren ve simgelerinden ornekler; kiyafetler, ise giris ve
cikislarda selamlagmalar, yemekler ve bunlara iligkin sembolik davraniglar, en
basarili yildiz galisanlar, kurumdaki belirli bir ¢aligma siiresini dolduranlar, emekli
olacaklara yapilacak torenler, verilen plaketler, kurum rozeti ve flamasi, yonetim
hiyerarsisi ve ¢alisanlar arasi gii¢c araligin1 belirten mekansal ve sosyal diizenleme ve
isaretler (6rnegin yemekhanede masalarin mavi ve beyaz yaka c¢alisanlar igin

ayrilmig olmasi vb.) (Varol, 1989, 29; Kose ve dig., 2001, 230). Torenlerde
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tiyatrolagsmig  kiiltiirel anlatimlar kullanilirsa ritiiellerden yararlaniliyor olup
katilimcilara orgiit kiiltiiriinii daha iyi tanitma hedeflenir (Robbins, 1993, 617; Sahal,
2005, 35)

Oykii ve efsaneler, orgiit kiiltiirii i¢in 6nemli olan ve kurumun ge¢mis tarihine
yonelik, abartilarak aktarilan olaylar olup kiiltiiriin tasiyict roliinii Gistlenir. Kurumun
kahramanlarin1 ve sembollerini bir dlgiide en basarili ve en etki birakanlart ile
canlandirmada rol oynarlar (Kose ve dig., 2001, 230). Mitler ise kurumda olmus
olaylar1 ya da kurumun tarihsel siiregte nasil gelistigini anlatmak i¢in kullanilan
imgesel olaylardir. Mitler orgiit kiiltlirliniin aktarilmasinda tiyeler i¢in bir iletisim
aracidir. Orgiitsel degerler ve kurumdaki aktorlerle ilgili ilging olaylar ve kismen
Oykiilesen igerikler bir anlam tasiyan mesaja doniistiiglinde mitlesir (Erdem, 1996,

41; Sahal, 2005, 35)

Bir diger orgiit kiiltiir unsuru olan dil; her orgiitiin kendine has bir jargon,
mesajlagmalarda kullanilan yerlesik hale gelmis yazili ve sozlii ifadeler ile kurum igi
ifadelerde karsilik bulan ama disarida bir anlam igermeyen sozciikleri igerir. Dil,

orgiit kiiltirii degerlerinin gelismesinde 6nemli bir aragtir (Kose ve dig., 2001, 230).

Orf ve adetler, ahlaki ogretiden beslenen ve kurumda gercekten neyin &nemli
oldugunu agiklamada yardimec1 olan unsurlardir Ornegin, ¢alisanlarin kurum ici terfi

ya da rotasyon duyurulart..

Metaforlar, bir diisiince, konu, olay ya da eylemin baska bir seye benzerligini ifade
eden sembollere anlam verilmesinde yararlanilan bir somutlastirma fonksiyonu
aracidir. Orgiit kiiltiirii analizlerinde yaygin olarak kullanilan metaforlar, kurum
elemanlarinin deneyimleri ile benzerligi anlamlandirmakta ve duygusal, duyussal,

algisal boyutlarda bilgi vericidirler (Sahal, 2005, 35).
Aciklanan tiim unsurlar orgiit iiyelerine rollerini tanima, baska iiyelerin rollerini

tanitma, kimin nerede, nasil hareket etmesi konusunda yol gosterici olur

2.1.2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri
Orgiit kiiltiirii tanimlarinin ortak zellikleri géz Oniine alinarak asagidaki 6zellikler

bir orgiit kiiltiirii i¢in ifade edilebilir (Eren, 2001, 138, Kose ve dig., 2001, 228)

e Orgiit kiiltiirli, kurumdaki aktorlerce 6grenilmis ve sonradan kazanilmig bir

edimsel olgudur, gelecekteki iiyelere aktarilir.
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e  Orgiit kiiltiirii, hakim oldugu grup iiyeleri arasinda ortak bir paylasim icerir

e Orgiit kiiltiirii, yazili bir metin olarak olusturulmamasina ragmen iiyelerin
biligsel yapilarinda, inang ve degerlerinde, tutumlarinda gézlemlenir.

e Orgiit kiiltiirii, diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da iiyelerce sergilenen

davranis normlar1 ve tutumlari i¢erir

Orgiit kiiltiirii, bireyleri bir arada tutan ortak degerdir. Orgiit kiiltiiriiniin diger
Ozellikleri de su sekilde belirtilebilir: Bir organizasyonun kiiltiirii, diger
orgiitlerinkinden ayirt edici, kararli bir yapida, sembolik ve biitiinlestirici
Ozelliklerde, ifade edilmeden de anlasilabilen, iiyelerce kabul gormiis ve iist
yonetimin degerlerini yansitan bir igeriktedir (Eren, 1998, 88-89; Demir, 2005, 25,
Erdal, 2010, 9)

Orgiit kiiltiirli, 6rgiitsel hafizada toplanmis bilgi deger, inang, varsayim, norm ve
tutumlarin  toplamidir. Bireyler arasi, bireyler ve calisma gruplar arasi,
departmanlar/fonksiyonel ig birimleri arasi iligkileri, yani orgiitsel diizenler (Kdse ve
dig., 2001,). Orgiit kiiltiirii, iist katmanda ulus toplumun kiiltiiriine gére bir alt kiiltiir,
ancak kurum i¢indeki diger alt kiiltlirlere (departman kiiltiirli, hiyerarsik diizeylere

Ozgi kiiltiir) gore st (baskin) kiiltiir olarak nitelendirilir (Sisman, 2002, 71)

Orgiit kiiltiirii bir grup olarak i¢ ve dis ¢evrelerindeki unsularin nasil algilandigini,
bunlar iizerinde nasil diisiiniildiiglinii ve hissettigini belirleyen temel varsayimlar

icermekte, kollektif bir olgu olup grup ile iliskilendirilmektedir.

2.1.2.3. Orgiit Kiiltiirii Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiirli, i¢ ¢evrede baglilik yaratmak ve dis ¢evreye kuyumun uyumun
saglamak gibi iki onemli rol istlenir. (Erdem, 1996, 28; Sahal, 2005, 17). Temel
fonksiyonu, kurumun amaglarina ulasmasinda klavuzluk edecek bir yol tanimlamak
olan Orgiit kiiltiirli, 6rgiitsel amaclarin tiyelerce i¢csellestirilmesinde etkin bir aragtir.
Bunun yanisira, kurum igi esgiidiimiin (koordinasyon, uyumlastirma) ve bireylerin
motivasyonunun saglanmasinda orgiit kiiltiirii 6nemli bir islev goriir. Orgiit
kiiltiirtiniin giliglii ya da zayif olmast bu fonksiyonun etkinligi géz Oniine alinacak
diger bir etmendir. Giiclii orgiit kiiltlirliniin oldugu kurumlarda calisanlar, kiiltiiriin
temel degerlerine siki bicimde baglidirlar. Birey-orgiit deger uyumsuzlugu gosteren
bireyler sosyal izolasyon vb. gesitli yaptirimlara maruz kalmakta, kisi ve kurum

boyutunda ama¢ uyumu ve kisisel ¢ikarlarin dengesi kurum yoniinde bigimlenerek
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Orgiitsel yasam devam etmektedir. Zayif kiiltiirlerde ise tam tersi bir durum s6z
konusudur. Calisanlar, kurumun temel degerleri iizerinde tam bir uzlasma
saglayamamiglardir. Deger uyumsuzlugu gosteren bireylerin davranislari, yasanan
catigmalar bir Ol¢lide mesrulasir. Zayif orgiit kiiltiirinlin  oldugu kurumlarda,
caliganlar arasindaki birlikteligin kurumun c¢ikarlar1 dogrultusunda sekilleniyor
olmasi da gevsektir (Robbins, 1994). Giicli kiiltirdeki oOrgiitlerde calisanlarin
kuruma bagliliklar1 gorece daha yiiksek diizeyde oldugundan oOrgiit kiiltliriiniin
baglilik araciligiyla isgdrenleri motive etmesi ¢ok daha beklenen bir sonugtur (Giiglii,

2003, 150)

Ozetle, orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlar1 olarak bir kurumu digerlerinden ayiracak
ozellikler saglamasi, kurum {iyelerine aidiyet saglamasi, {liyeler arasinda sosyal
birlikteligi arttirici rolii, dis ¢evre ile uyumun saglanmasinda teshis ve uygulama
boyutlar1 i¢in iletisimin ortaya ¢ikmasi, motivasyona olan olumlu etkisi, yonlendirici
ve kontrol edici bir mekanizma 6zelligi belirtilebilir (Turan ve dig., 2005, 184; Iscan,
Timuroglu, 2007, 127, Kusak¢i, 2016, 15-16). Kurumda gegerli olan ve mesru
goriilen degerleri teshis etmis, paylasmis ve ortak bir bakis agisi gelistirmis bireyler,
kurumun ve st yoOnetimin beklentilerine olumlu yonde katki saglayacaklardir.
Kisilerin kendi bireysel hayatlarindan deneyimledikleri kiiltiir icerigi orgiitsel kiiltiir
ile ne derecede benzer ise birey-orgiit deger uyumu sorunlariin diisiik diizeye inmesi
olasidir (Kose ve dig., 2001, 222).

2.1.2.4. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi

Edgar Schein’m (1992) grup kiiltiirii taniminda 6nerdigi islevsel boyut olan ortak
temel sayiltilar bir orgiit kiiltiirii modeli i¢in temel bilesen olarak tanimlanabilecektir.
Ug hiyerarsik diizeyli modelde en diisiik diizey temel sayiltilar olarak dogru kabul
edilen inang, diisiince ve duygular,, ikinci hiyerarsik diizeyde kurumun benimsenmis
degerleri ile dogrudan iliski kurulabilecek strateji, amac¢ ve felsefe ifade
edilmektedir. En {ist ve en goriilebilir katman olan {iglincii hiyerarsik diizey ise orgiit
yapis1 ve operasyonlar1 igermekte olup artifactlar olarak betimlenir. Orgiit kiiltiiriiniin
daha iist katman olan ulusal kiiltiirde bir alt kiiltiir niteliginde olmasi, normlar,
degerler, inanclar, davraniglar ve aligkanliklar sistemi olmasi (Dinger, 1991, 234), is
yapma ve yiiriitme bi¢imi haline gelmesi (Deal, Kennedy, 1982; Ozkalp, 1995, 60),
orgiit icinde formal, informal gruplar ve bireylerce kesfedilen temel fikirler ve

diisiincelerle beslenmesi duragan bir karakteristik 6zellik yaninda yeniden degisebilir
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ve Orgiit amaclarina destek saglayacak bicimde gelistirilebilir 6zelligine dikkatleri
cekmektedir. Orgiit iklimi ise kurumun psikolojik yani ile ilgilidir (Robbins, 1994,
299). Psikolojik iklim kavrami ilk kez Gellerman (1960) tarafindan gelistirilmis olup
orgit kisiligi ve orgiit iklimi kavramlaria agiklik getirmistir (Gellerman, 1973, 74-
76). Kurumun psikolojik ortam1 ve drgiitsel iklim arasinda yakin bir anlamsal iligki
s6z konusudur (Can, 1996, ). Orgiitsel iklim; ortam, gevre, kiiltiir, hava, duygu ile
cok yakin anlamli goriilmekte ve bireylerin kurumdaki yasayisini yansitmaktadir
(Tagiuri, Litwin, 1968, 26). “Birey igin kisilik ne ise orgiit i¢in de iklim odur”
onermesi akademik yazinda kabul gormiis bir betimlemedir (Cherrington, 1994, 469;
Halpin, Croft, 1963, 131). Bdylece orgiitsel kisilik tanimi, bir kurumu digerlerinden
ayirt etmede belirleyici olan 6zellikler setini yansitmaya baglar. Jorde ve dig., (2016)
gore orgiit iklimi, iiyelerin tutum ve davranislarindan etkilenen ve onlar1 etkileyen
calisma grubunun onlara 6zgii kisiligidir. Kurum tiyeleri ¢alisma ortami hakkinda
paylastiklar1 algilar1 ifade eder. Scneider, Victor ve Cullan’a gore orgiit iklimi,
orgiitsel davraniglarin analizi i¢in dogru bir aractir. Zaman i¢inde duragan bir
karakteristik 6zellik gosterse de oOrgiit kiiltiiriine gore daha dinamik bir yapidadir
(Forehand, Gilmer, 1972, 36; Deci ve dig., 1972, 65). Bu perspektifte orgiit iklimi,
bireysel, grup ve orgiitsel diizeyler arasi ¢oziimlemelere olanak veren kavramsal bir
bagdir (Payne, Mansfield, 1973, 5). Bu boyutta iklim, daha 6l¢iilebilir 6zellikler
igerir. Orgiit iklimi, 6rgiit kiiltiiriine gore daha kisa siirelidir. Genellikle degisken bir
ozellikte olup kisa zaman araliklari i¢inde farkliliklar gosterebilir. Bireylerin,
isletme igindeki g¢alismanin nasil olmasi gerektigine yonelik beklentileri ile bu
beklentilerin ne olgiide gergeklestigine dair algilarinin sonunda olusan genel bir
atmosferdir. Kurumdaki bir iiyenin orgiit kiiltliriinii benimsiyor olmasi, kurumdaki
tim iyelerin diisiince ve davramislarini sekillendiren hakim deger ve inanglar
benimsiyor olmasi1 anlamna gelir. Isletme kiiltiirii yeni gelen iiyelere aktarilir. Ancak
orgiitsel iklim bireylerin algilariyla bir form olusturur. Orgiit iklimi, érgiit kiiltiirii ile
calisanlarin degerleri arasindaki uyumun Ol¢limlenmesinde Onemli bir arag
niteligindedir. Orgiit kiiltiirii, kurumsal hayat hakkinda inang ve beklentilerin yapisi
ile ilgili iken orgiitsel iklim, bu inang ve beklentilerin gergeklesip gerceklesmedigi ile
ilgilidir. Bu nedenle o6rgiitsel iklimin hem tanimlayici hem degerleyici rolii vardir.
Iklim 6lgiimler is tatmini, kuruma baglilik, drgiitsel tatmin, isten ayrilma istegi gibi
baz1 bireysel degiskenler ile iliski boyutunda yonetim literatiiriinde incelenmistir

(Karcioglu, 2001, 269)
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Iklim, siklikla destekleme, samimiyet, yakin akrabalik (iliski), odiillendirme,
performans, iste 6zerklik, yap1 gibi ¢esitli, farkli boyutlarda 6rgiitiin gériinen profilini
cikarmak tzere tek tek kisilere yoneltilecek sorularla Ol¢limlenir. Farkli orgiit
kiltiirleri olduk¢a benzer iklim profilleri meydana getirebilmektedir. Kurum tiyeleri,
kendi beklentilerine uygun durumlar1 gézlemlemektedirler. Bu beklentiler, ise giriste
sekillenen psikolojik s6zlesme tiirline, Orgiitsel sosyallesme siirecine, kendilerinin
daha biiyiik ¢evredeki onceki tecriibelerine ve beklentilerine bagli gelisir (Varol,
1989, 221). Orgiit kiiltiirii ve kurumdaki ger¢ek uygulamalar arasindaki uyumsuzluk
bir iklim sorunudur. Paylasilan varsayimlardan paylasilan algilamalara yonelme

oOrgiit kiiltiirinden 6rgiit iklimine gegisi ifade eder. Kiiltiir iklime sekil-yon verir.

Orgiit kiiltiirii sosyolojide ve antropoloji ile yakin iligkili iken orgiit iklimi
psikolojinin temel ilkeleri ile ilgili bir kavramdir (Mayo ve dig., 1995, 73-89). Orgiit
iklimi, orgiit kiiltiirinden daha kisa siirelidir (Dinger, 1991, 237). Isletme icinde
hakim olan iklimin motivasyon, verimlilik ve performans {izerine olan etkisi
kiiltirden daha anlamli bulunmustur (Dinger, 1991, 227). Kiiltiir belirleyici, iklim
degerleyicidir (Bodwitch, Buono, 1990, 247). Kiiltiir, iklime gore daha ¢ok bagimsiz
degisken 6zelliginde, iklim hem bagimli hem bagimsiz degisken 6zeliginde ama daha
¢ok bagimli degisken olup bu niteliginden dolay1 c¢abuk degisebilmektedir
(Bodwitch, Buono, 1990, 247-248). Kiiltiiriin belirlenmesi ve degerlendirilmesi daha
zordur (Cherrington, 1994, 469). Kiiltiiriin belirleyicileri ile iklimin belirleyicileri
farklidir (Cherrington, 1994, 469; Tanyeri, 2000, 28). Orgiit kiiltiirii, grup diizeyinde
temel degerleri ve mesajlar1 kapsamaktadir ve grup iiyelerince anlasilan mecazi
nitelikle ve paylasilmis deger, inang ve davranig normlart oldugundan, kurum

disindakiler tarafindan kolayca anlasilmaz (Demir, 2005, 56)

Orgiit kiiltiirii ve iklimi hem formal érgiitiin deger, inang ve davranis kaliplarin1 hem
de informal orgiitte bunlarin yorumlarini yansitir (Ertekin, 1978; Giiglii, 2003, 155).
Orgiit iklimi {i¢ degisken grubu igerir. 1-Bireyin disinda cevresel degiskenler 2-
bireysel degiskenler 3- sonug¢ degiskenler (tatmin, verimlilik gibi) (Dinger, 1996;
Giglii, 2003, 155).
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2.1.3. Orgiit Kiiltiirii {le Tlgili Yaklasimlar

Orgiit kiiltiirii iizerinde yapilan arastirmalar, incelenen igerigin yer aldigi konu ile
ilgili bilim dalindaki karsiligina gore sekil kazanmaktadir. Orgiit kiiltiirii konusunda
yapilan ¢alismalarda bu nedenle ¢esitlilik goriiliir (Smircich 1983, 339). Orgiit
kiiltiirii ile ilgili yapilan calismalar iki baslik altinda incelenebilir: Kiiltiirii bir
degisken olarak inceleyen arastirmalar ve kiiltiirii 6rgiitiin yerine bir mecaz olarak
inceleyen yaklasimlar (Eren, 2001, 139). Kiiltiir ile ilgili ortaya c¢ikacak yeni
tanimlamalar ve gelistirilen orgiit kuramlar1 i¢in bir referans niteliginde goriilen bu
yaklagimlar yonetim bilimleri ile ilgili gergeklestirilen ¢esitli arastirmalarda bir bakis

acis1 saglamigtir.

2.1.3.1. Karsilastirmali Yonetim Yaklasimda Orgiit Kiiltiirii

Kiiltirti bir degisken olarak inceleyen arastirmalardan biri olan karsilastirmali
yonetim yaklasiminda kiltiir, orgiit disinda ve Orgiitiin  deger-inang-davranis
kaliplarmi etkileyen bir degisken olarak kabul edilir. Bir diger ifade ile bagimsiz
degiskendir. Makro diizeyde oOrgiit yapist ve kiiltiir iliskisi incelenirken, mikro
diizeyde farkliliklarin (expatriate calisanlar, farkli kiiltiirden hiyerarsik diizeylere
sahip isletmeler) kiiltiirel yonetiminde bireylerin tutumlarindaki benzerlik/farklilik
incelenir. Ornegin makro diizeyde bir isletmenin organizasyon yapisi ve ortaya ¢ikan
kiiltiir, isletmenin yer aldig1 iilkenin ve genel toplumsal kiiltiirii ile uyumlu bir deger
yonelimine sahiptir. Cok uluslu isletmelerin farkli iilkelerdeki organizasyon yapilar
ve kiiltiirleri, yer aldiklar iilkeler nedeniyle farkli 6zelliklere sahiptir (Eren, 2001,
139).

2.1.3.2. Durumsalhk Yaklasiminda Orgiit Kiiltiirii

Kiltiirii bir degisken olarak inceleyen arastirmalardan biri olan  durumsallik
yaklasiminda kiiltiir, orgiitiin i¢inde bir degisken olarak ele alinir. Bu yaklagimda,
orgiitler mal ya da hizmet liretmelerinin yanisira, farkli kiiltiirlerin de ortaya ¢iktigi
yerler olarak goriiliir (Deal, Kennedy, 1982). Bu yaklasimda orgiitlerin kendi
kiltiirlerini, deger, inang, varsayimlarini ve liyelerinin gdstermelerini arzu ettikleri
tutumlar1 kendi iglerinde olusturduklar1 kabul edilir. Orgiitlerin kendi iclerinde
gelistirdikleri kiiltiir ve dis ¢evrenin kiiltiirleri ile olan iliskiler ayrica incelenir (Eren,
2001, 140). Bir o6rnek Burns ve Stalker (1961) arastirmasinda ¢evre kosullarina,

degisen teknolojiye ve Pazar kosullarima bagli olarak farkli oOrgiit yapilariin
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islevselligi onerilmistir. Mekanik-organik orgiit yapilari tanimlanan durumlara baglh
olarak iist yonetimce tercih edilecektir. Bu yaklasimda, isletmelerin agik ¢evre birer
sistem olup farkli i¢ ve dis ¢evre kosullarina bagl olarak farkli 6rgiit yapilarina ve
kiltiirlerine ihtiya¢ duyacaklari ifade edilir.

Her iki yaklasimda da orgiit kiiltiird, iliskide oldugu dis ortam ile igsel ozellik ve

iliskilere gore sekillenen bir olgu olarak g6z ontine alinir (Smircich, 1983, 346).

2.1.3.3 Kiiltiirii Orgiitiin Kendisi Olarak Ele Alan Yaklasimlar

Bu yaklasimda kiiltiirler, drgiitler agisindan bir metafor olarak ele alinir. Orgiit ve
kiiltiir kavrami Ozdeslesir ve kiiltiir, orgiitiin sahip oldugu bir degisken olarak
gorilmez (Sisman, 2002, 110). Yaklasim, kendi icinde ii¢ alt baglkta

incelenmektedir.

Orgiitsel 6ziimleme anlayisinda kiiltiir, 6rgiit iiyelerince paylasilan dziimlemeler, ya
da bilgi, deger ve inang sistemlerinden olusmaktadir. Kiiltiir, isletmedeki maddi
unsurlari, olaylari, davraniglari, duygusal tepkileri anlamada ve organize etmede
kendi basina bir sistemdir (Eren, 2001, 141). Bu yaklasimda arastirilan konu ortak
Oziimsemeler, deger-inang sistemi ise kurumdaki tyelerin kendi deger yargilari,
davraniglar1 ve tutumlarin1 diizenlemek icin kullandiklar1 yontemlerdir. Argyris ve
Schein, Orgiit arastirmalarinda kiiltlir terimini kullanmakla birlikte orgiitlerden
“biligsel kuruluslar” diye s6z etmekte, akil ve diisiince unsurlarina dikkat
cekmektedir. Bu yaklasimda orgiit bilgi yonetim sistemi olarak tanimlanir (Eren,

2001, 141).

Orgiitsel sembolizm yaklasiminda drgiit, bir toplum gibi ortak semboller ve ifadeler
olarak tanimlanir. Bu semboller ve tutumlar, tepkilerin ifadeleri tiyelerin deneyim ve
yorumlarinin olusturdugu kiltiirel bir ortami meydana getirir. Temel perspektif,
kurum iiyelerinin Orgiitsel ortami1 yorumlama bi¢imleri ve buna yonelik
tecriibelerinin onlarin davranislarina yansimasidir (Eren, 2001, 141). Sosyal iligkiler
ortami, objektif bir gergeklik olarak nitelendirilemez. Gergek, bireylerin paylastiklar
anlam ve semboller sistemi yoluyla yapilastirilir ve yeniden insaa edilir (Sisman,
2002, 110). Orgiit kiiltiiriinii anlamak icin {iyelerin bireysel ve grup diizeyinde
davranislarina neden olan yorumlarini ve deneyimlerini incelemek gerekir. Orgiitsel

sosyallesme siirecini incelemede tercih edilecek bir yaklasim tiiriidiir (Eren, 2001,
141).
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Yapisal-psikodinamik yaklasimda ise, bireylerin biling altinda diisiincelerin toplum
icin bilinen sosyal diizenlemelere uyumlu hale geldigi bir yapidir. Yiizeyde acikga
goriilen olgularin temelinde kisilerin biling altinda yaratiklar diisiince kaliplar1 yer
almaktadir. Bu perspektifte, orgiit kiiltiiriiniin incelenmesi, biling altindakilerle
evrensel diisiince yapisi arasindaki iliskiyi teshis etmektedir. Schein ve Kilmann,
kiiltiirin ¢ok daha derinlerde yer alan bir diisiince kalibi oldugunu, yilizeyde
gorliinenlerle kiiltiirle ilgili  yaniltict  izlenimler s0z konusu olacagini

belirtmektedirler.

Kiiltiirii, orgiitiin bizzat kendisi olarak goren yaklagimlarda kiiltiir, 6rgiitii temsil eden
bir arag olarak nitelenir (Eren, 2001, 142). Kiiltiirii bir degisken olarak ele alan
yaklagimlar ve kiiltiirii Orgiitiin bizzat kendisi olarak goren yaklasimlar arasindaki
baslica fark, ikinci perspektif orgiitiin kendine 6zgii sosyal yapi, deger, sistemler,

inanglari olan bir kiiltiirii temsil eden varlik olarak gortilmesidir.

2.1.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Gilinlimiizde globallesen is cevresinde ¢ok uluslu isletmelerin sayica artmasi, farklh
profillerdeki isgiiciliniin isletmelerde daha ¢ok ¢alisiyor olmasi, expatriate ¢alisanlarin
yayginlagsmasi farkli kiiltiirel mozaige sahip bireylerin bir arada olmalarin1 daha fazla
gerektirmektedir. Her kurum ve organizasyon yapist kendi degerlerine, amag ve
hedeflerine, i¢ ve dis gevresel unsurlart g6z Oniine alarak bir 6rgiit kiiltiiri ingaa eder.
Globallesen is cevresinde kurum iyeleri arasinda giicli bir baglhlk, Orgiit
degerlerinin paylasiliyor olmasi, kural ve normlarin benimsenmesi, organizasyonun
yer aldig1 is kolunda/sektorde rekabet¢i konumunu giiglendirecektir. Kurumlar canli
birer organizma olduklarindan kendi igsel enerjilerinin yiiksek diizeyde olmasi1 arzu
edilen orgiit kiiltiiri ile miimkiin olabilecektir. Orgiit kiiltiirii, drgiit amaglarmin
calisanlarca benimsenmesi, kisi-Orgiit uyumunun saglanmasi, aidiyet, baglilik, is
tatmininin gelismesi ile olumlu duygulanimin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etmen

olacaktir (Tas, 2001, 11).

Entropinin ortaya c¢ikmasmi engelleyecek Onemli bir i¢ ¢evre unsuru Orgiit
kiiltiiriidtir. Kisi-kurum amag¢ uyumunun ortaya c¢ikmasi, takim dinamiklerinde
sinerjinin var olmasi, isgdrenlerin yetkinlikleri, orgiit yapisi, yonetim bigimi, dis
cevre bilesenleri ile iligkiler ve belirsizlik algisina yonelik ¢evresel uyum davranist

bir arada organizasyon performansinda etkilidir. Kurum i¢ ve dis ¢evreyle bir biitiin
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olarak algilanan imajina yonelik kimligi orgiit kiiltlirii ile kazandirilabilecektir.
Giiniimiiz isletmeleri /kar amaci giitmeyen orgiitlerde insan unsurunun artik bir
entelektiiel sermaye olarak tanimlanmasi, insan ve orgiitsel ¢iktiya katki saglayacak
arzu edilen davraniglarinin 6nciil ve sonuglarinda 6rgiit kiiltiirii cok daha 6nemli hale

gelmistir (Berberoglu, 2003, 194).

Calismanin kisinin yasaminda temel bir boliim olusturmasi, giin i¢inde zamaninin
biiyiik bir cogunlugunu isyerinde gecirmesi ile sonuglanmaktadir. Is kanununda
haftada 45 saat caligma siiresi ve artan rekabet kosullarinda, 6zellikle beyaz yakali
calisanlarin ¢esitli gorevlerde rutin bir hale gelen fazla mesaileri kurumun galisan
perspektifinde psikolojik onemini daha da arttirmustir. Is-aile rollerinde catisma
yasanabilecek diizeyde gerceklesen bir yogunluk, bireyin calisma kiiltiiriiniin
yonlendiriciliginde ve oOrgiit kiiltiiriinde kabul edilen norm ve davranislarla bir
Olglide bigimlenebilecektir. Bir diger boyut, kurumlarm, personelin mesleki ve
kariyer gelisimlerini saglamak adina aktif bir rol iistlenmeleridir. Ust yonetimce
iistlenilecek ve calisanlarla isbirligi normlarmin sunulacagi bir orgit kiiltiiri

bireylerin mesleki ve kariyer gelisimleri i¢in arzu edilir bir iklimi de doguracaktir.

Kisi-kurum deger uyumsuzlugunun mesru goriilmedigi, degerlerdeki g¢atismanin
hizlica bertaraf edildigi giiclii orgiit kiiltiirlerinde arzu edilen deger, norm, davranis
kaliplarinin teshisi ¢alisanlarca daha hizli teshis edildiginden kisi-kurum amag
biitlinlesmesi daha kolay olabilecektir. Bu baglamda bireysel c¢iktilarin orgiitsel
performansa olan katma degeri daha hizli elde edilebilecektir. Orgiit kiiltiirii giicii,

isletmenin rakipleri ile olan rekabetinde belirleyici bir etki saglayacaktir.

Orgiit kiiltiirii vizyon, misyon, strateji, amag, hedef ve politikalarin olusmasinda
onemli bir etkiye sahip olmasimin yanisira, yoOneticilere secilen stratejilerin
yluriitiilmesini kolaylastiracak ya da zorlastiracak bir fonksiyon da yiikleyecektir
(Tas, 2001, 12; Eren, 1998, 399; Demir, 2005, 32).

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin yasadig1 bazi sorunlarin ortadan kalkmasinda énemli bir
rol {istenecegi gibi, deneyimlenecek sorunlarin ¢alisanlar tarafindan kurum
kiiltiiriiniin bir parcas1 olarak benimsenmesi ve kabuliinii saglar. Kurum i¢i formal ve
informal iletisim araglari, diizeyi ve ydnlendirmesinde belirleyici olur. Orgiit igi
catigmalar, kiiltiirin mesrulastirdigi standartlar ve prosediirler ile c¢oziimlenir

(Cirpan, Koyuncu, 1998, 227; Erdal, 2010, 8).
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Orgiit kiiltiiriine bagl olarak kimlik kazanmis kurum, diger kurum/isletmelerden

farklilasan 6zelliklere de sahip olacaktir.

2.1.5. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusturulmasi

Calisanlarca paylasilan degerler, kiiltiirel normlar, davranis standartlarindan olusan
orgiit kiiltiirli, kurum/grup iiyelerinin davraniglar1 i¢in benzer usuller sunan ve
tiyelere kurumun isleyisi ile ilgili sorunlarin ¢6ziimii ile ilgili bilgi veren bir nitelige
sahiptir (Inaloglu, 1998, 20). Orgiit kiiltiirii, kurumun i¢inde yer aldig1 ulus kiiltiirel
degerlerden ve kurumun kendisinin gelistirdigi kiiltiirel dgelerin etkisi ile olusmaya
baslar. Olusmaya baslayan kiiltiir, liyelerin ortaya koymalar1 beklenen davranislari
icin deger, norm ve inang sistemlerinin gelistirilmesi, kiiltlirel ¢cevre igerisinde olay
ve nesnelerin anlagilmasi ve iiyelerin alg1 ve anlamlandirmalar ile bicimlenir. I¢ ve
dis cevrenin etkilenmesine de bagli olarak bigimlenecek orgiit kiiltiirii, iiyelerin
bireysel deger yonelimleri, kiiltiirel egilimleri, mesleki etik ve ¢alisma etigi ile ilgili
yaklagimlar1 ile de bir form alacaktir. Bunun yansira orgiit kiiltlirii, icinde orgiit
yasamina bagli endiseler, bireysel ve grup/departman diizeyinde gelistirilecek
catisma c¢oOziim usulleri, savunmalar1 ve sosyal birliktelige bagli ortaya c¢ikacak
savunma sisteminden etkilenecek kisisel, bilingsiz, psikolojik savunmalarin ortaya
ciktigt yer olacaktir. Giinlik oOrgilit operasyonlarinda kurumsal amaglarin
gergeklestirilmesi ile ilgili uyumlu davraniglari beklenen personelin, kurum iginde
olaylara benzer tepkiler vererek basar1 getiren yontemleri tekrarlamalari, gelenekleri,
kabul goren davraniglar1 ve gelistirecekleri semboller biitiinciil anlamda olusmus
orgiit kiiltiiriiniin bir unsuru olarak kiiltiirii gelistirici nitelik kazanacaktir (Inaloglu,

1998, 3).

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda {iyelerin organizasyonel yapiya bagli olusturacaklar
orgiitsel sisteme uyumlu davranig, catisma ve kaygilari disinda, dis cevresel
unsurlarin etkisi, sosyal degerler ve orgiitsel faktorler (orgiit teknolojisi, is kolu ve
sektor dinamikleri gibi..) rol oynar. Orgiitiin tarihi, kurumun uzun doénemli iiyesi
olma gibi faktorler de bireylerin orgiit kiiltliriinii gelistirmeye yonelik katkilarin

dogrudan etkileyebilecek unsurlardir.

Orgiit kiiltiirii olusumunda 6nemli bir etmen kurucu liderin bireysel hayat
degerleridir. Kurucu lider disinda iist yonetim, kurucu liderin yonlendirmesi ve

belirleyiciligi ile gelisen orgiit kiiltiiriinii  bigimlendirmeye devam ederler. Bireysel
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deneyimler bu asamada kiiltiirii gelistirme perspektifinde Onemli derecede
kisitlanmaz. Sonraki siiregte, birikimli deneyim, bilgi, deger, inan¢ ve davranig
normlarindan olusan bu sosyal sistem yeni ilave kazanimlarda tutarsizliklar

engellemek i¢in iceriye karsi bir sinirlama getirir.

Personelin ihtiyacglari, bu ihtiyaglara yonelik davranis modelleri orgiit kiiltiiriiniin
olusumunda yine etkili olacaktir. Bu ihtiyaglarin tatmininde grup tarafindan ortaklasa
kabul edilen deger, norm, davranmis kaliplari, kiiltiirel Oriintii ya da uygulamalar

amaca yonelik bir islev saglayacaktir.

Orgiit kiiltiirii olusumunda etkili diger bir unsur kurumun ydnetim bigimdir. Amag
birligi ve kisi-Orgiit uyumunun saglanmasi, etkin bir yonetim anlayisinin sonucu
olarak ortaya ¢ikacagindan arzu edilen bu unsurlarin varliginda 6rgiit kiiltiirii 6nemli
bir ara¢ olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlar ve kurum arasinda amag birligi ve kisi-orgiit
uyumunun saglanmasi kurumda 6rgiit kiiltiiriine olumlu yonde bir form kazandiracak

ve kiltiirii degistirecektir.

Ozet olarak sdylemek gerekirse, orgiit kiiltiiriiniin olusumu, degisimi, gelisimi ya da
arzu edilen mevcut formunun korunmasinda arastirmacilarin fikir birligine vardig iki
temel unsur, 1- orgiit kurucusu ve liderler (iist yonetim) 2-i¢ ve dis ¢evrenin ne
sekilde algilandigi (Tas, 2001,19, Demir, 2005, 32).

2.1.6. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Orgiit kiiltiiri kavrammin karigik bir yapiya sahip olmasi, pek ¢ok arastirmact

tarafindan bu kavramin smiflandirilmasinda farkli yaklasim ve modellerin

gelistirilmesine neden olmustur. Bu yaklagim ve modellerden literatiirde en ¢ok

temel alanlar Tablo 2°de O6zetlenebilir (Sozer, 2005, 15; Eren, 2001, 142-166)
Tablo 2: Orgiit Kiiltiirii Modelleri

ORGUT KULTURU MODELI ORGUT KULTURU TiPLERI /
BOYUTLARI

-Aile Kultiri

-Eiffel Kulesi Kiiltiiri

-Hazir Roket Kiiltiiri

-Kulugka Makinesi Kiiltiirii

-Beyzbol Takimlar1

-Kuliipler

-Akademiler

-Kaleler

Trompenaar Modeli

Sonnenfeld Modeli

-Sert Erkek, Mago Kiiltiirii

-Cok Calig / Sert Oyna Kiiltiirii
-Sirketin Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiirii
-Siire¢ Kiiltiirii

Deal ve Kennedy Modeli
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Tablo 2-devam

Quinn ve Cameron Modeli

-Klan Kiiltiiri
-Hiyerarsi Kiiltiirii
-Adhokrasi Kiiltiirti
-Piyasa Kiiltiirii

Harrison ve Handy Modeli

-Giig Kiiltiirii
-Rol Kiiltiirii
-Gorev Kiiltiiri

Kisi Kiiltiirii

Kilmann Modeli

-Biirokratik Kiiltiir
-Yenilik¢i Kiiltiir

Byars Modeli

-Sistematik Kiiltiir
-Miitesebbis Kiiltiir
-Etkilesim Kiiltiir
-Biitiinlesik Kiiltiir

Miles ve Snow Modeli

-Koruyucu Kiiltiir
-Gelistirici Kiiltiir
-Analizci Kiiltiir
-Tepki Verici Kiiltiir

-Tip A (Amerikan Tarz1 Orgiit Kiiltiirii)
-Tip J (Japon Tarz1 Orgiit Kiiltiirii)

Ouchi Modeli -Tip Z (Amerikan Tarzina Uyarlanmus Orgiit
Kiiltiirii)
-Yapici Kiiltiir

Lahiry Modeli -Pasif-Savunucu Kiiltiir

-Agresif-Savunucu Kiiltiir

Schneider Modeli

-Kontrol Kiiltiirii
-Igbirligi Kiiltiirii
-Yeterlilik Kiiltiirti
-Gelisme Kiiltiirii

Toyohiro Kono Modeli

-Dinamik/Canli Kiiltiir

-Lideri Izleme ve Dinamik/Canli Kiiltiir
-Biirokratik Kiiltiir

-Hareketsiz/Durgun Kiiltiir

-Giiglii Lider ve Hareketsiz Kiiltiir

Wallach Modeli

-Biirokratik Kiiltiir
-Yenilike¢i Kiiltiir
-Destekleyici / Tesvik Edici Kiiltiir

Parson Modeli

-Uyum

-Amaca Ulagma
-Biitiinlesme
-Yasallik

Schein Modeli

-Di1s Cevreye Uyum
-Cevreyle Biitiinlesme
-Cevresel Belirsizlikleri Azaltma

Peters ve Waterman Modeli

-Hareketi Tercih Etme

-Miisterilerle Siirekli iliskiler

-Girisimcilik Tesviki

-Insana Deger Vererek Verimliligi Arttirma
-Basit Yap1 ve Az Kurmay

-Bir Ana isletme Degerine Onem Verme
-En lyi Bilinen Is Alaninda Kalma

Kets De Vries ve Danny Miller Modeli

-Karizmatik
-Paranoid
-Cekinik
-Thtiyatlt
-Biirokratik
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Tablo 2 -devam

-Toplulukguluk/Bireycilik
-Belirsizlikten Kaginma
Hofstede Modeli -Giig Aralif
-Maskiilen/Feminen
-Uzun/Kisa Dénem Y onelimi
-Rasyonel

Quinn ve McGarth Modeli -Gelismis

-Uzlasmis

-Hiyerarsik

-Katilim

-Tutarlhik

-Uyum Yetenegi

-Vizyon

Denison Modeli

2.1.7. Orgiit Kiiltiiriiniin Degistirilmesi

Globallesen diinyada isletmenin c¢evresinde degisim, bu degisime uygun
organizasyonel yapi, strateji ve gevresel bilesenlerde orgiit tarafindan olusturulacak
degisimleri gerektirir. Ancak bu sayede isletmeler rekabet¢i konumlarini
stirdiirebileceklerdir. Proaktif ya da reaktif kapsamda degisimi olusturmanin bir
boyutu &rgiit kiiltiiriinde degisime yol agmaktir. Ozellikle teknolojideki hizl1 degisim
ve buna bagli olarak degisecek iiretim birimleri, isin dogasi, is gorme tarzi ve
yontemleri ile bu islerin yiiriitiildiigii organizasyonu degistirecektir. Stirekli artan ve
nitelik olarak yilikselen miisteri beklentileri, iirlinlin piyasa Omriiniin kisalmasi
organizasyonun, dolayisiyla da buna baghi olarak degisecek isler ve Orgiit
kiiltiirtindeki degisimi de beraberinde getirecektir (Kanra, 1998, 71). Kurum yasam
egirisindeki doneme gore (dogus, biiylime, olgunluk ve ¢okiis) orgiit kiiltiiriinde
degisim gereklidir (Schein, 1992, 60; Eren, 2001, 169). Ozellikle biiyiime déneminde
alt kiiltlirlerin ortaya c¢ikmasi, ana kiiltiire olumlu etki saglayacak katki 6zelliginin
biitline yayilmasi, olumluyu arama boyutunda da olsa catisma ve uzlagma orgiit
kiiltiirtinde degisimi zorunlu kilar. Olgunluk doéneminde oOrgiit kiiltiirli, Orgiitsel
biirokrasi ile 6zdesleserek yaraticiliga engel olabilir. Personelde degisim igin
motivasyon azalir. Gegmis basarilara bakilarak kiiltiir korunur ve savunulur. Cokme
doneminde kiiltiirii  degistirmemek yasamsal bir sorun haline geleceginden degisim
kagiilmazdir (Schein, 1992, 60; Eren, 2001, 169). Bu baglamda orgiit kiiltiirti bir
ara¢ olarak goriiliip bilingli olarak degistirilebilecektir. Diger bir ifade ile degisim
ithtiyaci i¢ ve dis ¢evre uyumunun saglanmasina yonelik ortaya ¢ikmaktadir. Kiiltiir-
strateji uyumunun saglanmasi i¢in, kiltiirel tutarliligt korumak adina yapida ve
sonucta ona bagl olarak orgiit kiiltiirinde degisimi gerektirir. Insan kaynaklari

yonetimi perspektifinde orgiit kiiltiiriiniin bilingli ya da dogal degisim siireci pek¢ok
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nedenden etkilenebilmektedir. Bunlardan bazilari, kurum tepe yoneticisi ya da st
yonetimin degismesi, kurumlar arasi yapilan protokoller (merger, sirket evliligi, joint
venture), yapida degisim, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin degigsmesi, kiiltiire yon
verecek deger-inang sisteminin simdi ve gelecekteki rekabet icin yetersiz kalmasidir.
Mikro ya da makro diizeyde krizler, kurum felsefesinde degisiklik, yeni strateji
belirleme, performans hedeflerini yiikseltme, kurum diizeyinde performans
bilesenleri ile ilgili yeni tanimlamalar ortaya ¢ikmasi orgiit kiiltiiriinii degistirecek
nedenler arasinda siralanabilir (Inaloglu, 1998, 22). Orgiit gelistirme, yonetici
gelistirme, Orgiitsel 6grenme, takim ¢alismalari, kararlara katilim gibi uygulamalar

orgiit kiltiiri degisiminde kullanilabilir (Eren, 2001, 170).

Degisime direng¢ orgiit kiiltiirli i¢in de s6z konusudur. Eski ve yerlesmis kiiltiirii
degistirmek, insanlarin deger yonelimlerini ve davranislarinda degisim olusturmak
olduk¢a zor olup pekgok engeli de beraberinde getirmektedir. Yapiyr yeniden
diizenleme, oOdiil-ceza kosullarin1 ve davranislarin sergilenmesi i¢in motivasyon
araglarmi yeniden tasarlama bu amacla gergeklestirilecek uygulamalar arasindadir.
Bilingli olarak gergeklestirilecek bu degisim kurumsal diizeyde sonuclara etki
saglayacaktir. Degistirilmis bu kiiltiir, Pazar payinin artmasi, miisteri hizmetlerinin
kalitesinin yiikselmesi, verimliligin artmasi, bireylerin motivasyonuna bagl olarak is
tatmininde artis gibi olumlu sonuglar dogurur. Kurum kiiltiirlinii degistirmek, planli,
tutarli, kararli, iy1 tasarlanmis filler ve uzun yolculuk gerektiren bir siiregtir.
Degisime agik olmak, degisimde rol, gorev, sorumluluklar1 ve iligkileri saptayip
siirece baslamak gerekir. Yerlesmis olan kiiltiirii géz Oniline almadan kiiltiiri
degistirmeye ¢alismak miimkiin degildir (Akin, 2001, 137). Calisan uyumu’nu bir
kriter olarak siirecin baglangicinda dikkate aliyor olmak gerekir. Kisi-orgiit
uyumunun degisimden sonra siiregte de saglaniyor olmasi beklenir. Orgiitteki deger
degisimi uyum perspektifinde bireyde de o degisimi gerekli kilacaktir. Bu degisim
i¢cin bagvurulabilecek bir ara¢ egitimdir. Lider ve iletisim araglar1 bu degisimde etkin
rol iistlenecek degisimlerdir. Ust yonetimce baslayan degisim plami, hiyerarsik
diizeyin her kademesinde her calisanin katilimiyla gergeklestirilecek bir siirectir.
(Yamag, 1999, 23). Kisiler kurumun misyon, vizyon, strateji, hedef ve amaglarini
anladiklar1 zaman amag birlikteliklerini ve uyumlarin1 saglamak yoniinde daha fazla

isbirligi ve degisime daha az direngli olurlar (Penland, 1996, 4; Demir, 2005, 52).
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Kiiltiir arastirmacilarindan Kilmann degisim icin bes temel evre one siirmektedir.
Gergek normlarin su yiiziine ¢ikarilmasi, yeni beklenti ve emirlerin dagitilmasi, yeni
normlarin olusturulmasi, kiiltiir bosluklarinin saptanmasi ve Kkiiltiir bosluklarinin

doldurulmasidir (Kilmann, 1987, 35; Eren, 2001, 172).

Bir diger orgiit kiiltiirii arastirmacist Kano, kiiltiiriin {i¢ yol ile degisebilecegini 6ne
stirmektedir. Zorlama ve saldirgan davraniglarla (iist yonetimin yeni strateji ya da
sistemlerle ilgili kiltlirii tiim orgilit geneline yaymasi), uygun olan bir boliime pilot
caligmanin ardindan bagar1 saglayan kisimlar1 tim kurum geneline yayma ve yapiyi,

kurallari, yonetimi, prosesi ve mekanizmalar1 degistirme ile (Kono, 1994).

2.2. Grupla Ozdeslesme

Oncelikle 6zdeslesme kavraminin gelisimi, ilgili kuramsal perspektif ve anlamsal
olarak yakin kavramlar1 agiklamanin ardindan grup i¢inde Ozdeslesme ve orgiit

kiiltiirii ile iligkilerinden bahsetmek yararli olacaktir.

Bireyler, caligma gruplarina aidiyet duygularini gelistirerek deneyimleyecekleri
belirsizligi azaltmak niyetiyle 6zdeslesirler. Arzu edilen grup diizeyinde sonuglara
ulagsmak icin gruplar, iiyelerinin yer aldiklar1 ¢aligma gruplan ile 6zdeslesmelerini
isterler. Orgiitsel davranis literatiiriinde gittikge onem kazanan dzdeslesme, biiyiik
cogunlukla orgiit diizeyinde incelenmis ve bireyin Orgiitle istenen bag1 olarak kabul
edilmistir (Dutton ve dig., 1994; Ashforth, Mael, 1989; Pratt, 1998). Orgiitsel
0zdeslesme ile benzer igerikle grupla 6zdeslesme, gruplarda karar verme siirecinde
ortaya ¢ikan dinamiklerde ¢atismay1 Onleyici ya da optimal diizeyde tutan olumlu bir
etki saglamakta; grubu bireysel Onceliklerden daha 6nemli gorme gibi olumlu
davranigsal tutumlarin sergilenmesinde rol oynamaktadir (Tompkins, Cheney, 1985).
Grup lyelerinin grubun amaglar1 ve degerlerindeki benzerlik alanlarini teshis edip,
algilama ve anlamlandirmalarin1 saglar (Cheney, Tompkins, 1987; Tiiziin, Caglar,

2008, 1012)

2.2.1. Ozdeslesme Kavram

Ozdeslesme, bireyin benliginin yer aldigy, fiziksel olarak bulunmasa da kendini iiyesi
hissettigi gruba/orgiite kimligi agisindan tanimlamaya ve biitiin hissetmeye hazir

oluslugudur.
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Grup/orgiit kimligi, bireylerin 6zdeslesmelerine bilissel ve duygusal bir zemin
hazirlar (Haslam ve dig., 2003 Hatch, Schultz, 2000). Yer aldigi grup/orgiitle
Ozdeslesen bireyler 6zdeslesen kimliklerine zarar veren konularda bir eylemde
bulunma istegi gosterirler (Gioai, Thomas, 1996; Tiiziin, Caglar, 2008, 1014). S6z
konusu kimligin kiside olusturacagi 6zdeslesmenin diizeyi, 6zdeslesmek istenilen
orgiitiin/grubun ¢ekiciligi ile ilgilidir.

Ozdeslesme; grup ya da orgiit iiyesinin toplulugun ana kimlik dzellikleri ile kendini
biitiinlestirme derecesidir (Dutton ve dig., 1994). Ozdeslesme, grup/kurum iiyesinin
kendini ifade etmekte kullandigi nitelikler, Ozellikler ve amaclar ile algilanan
orgiitsel  kimlik ile ilgili nitelik, o6zellik ve amagclar arasindaki biligsel bagin
derecesidir (Dutton ve dig., 1994). Bireylerin gruplariyla 6zdeslesme diizeyleri
arttikga grupta hiikiim siiren degerler, davranis normlarina bagh olarak hareket etme
ve karar verme diizeyleri artacaktir (Dutton ve dig., 1994; Tiiziin, Caglar, 2008,
1014).

Ozdeslesme ile ilgili tanimlar Tablo 3°de goriilmektedir.

Tablo 3: Ozdeslesme Kavramina Getirilen Tanimlamalar

Yazar Tanim

Ashforth ve Mael (1989) “Gruba basar1 ve basarisizlik durumlarini da igeren, ait olma
ya da birlik olma anlayis1”

Dutton, Dukerich ve Harquail | “Kisinin kendisi ile orgiit tanimlamasi arasindaki bilissel bag”
(1994)

Dukerich, Golden ve Shortel | “kendi benlik baglaminin igeriginin Orgiit O6zellikleri ile

(2002) baglanma derecesi”

Pratt (2000) “Orgiitiin kisinin benligini tanimlamas1 hakkindaki inanc1”

Scott ve Lane (2000) “Psikolojik olarak oOrgiitii kendinin bir pargasi olarak
hissetmek”

Tajfel, 1978 “Gruba iiyeligin idrak edilmesi ve iiyelige yonelik duygusal
baglilik olugsmasi”

Tajfel, 1982 “Ozdeslesme igin gerekli olan iki unsur; &rgiit iiyeliginin

farkinda olmak (biligsel), farkindaligin belirgin degerlerle
iligkilendirilmesi (degerlendirici)”

Foote (1951) Belli bir kimligin tahsisi ve o kimligin bagliligi

Simon (1947:218) Bireyin orgiitsel hedefleri, kendi 6rgiitsel kararlarini belirleyen
deger dizinleri gibi kendi amaglar yerine koyma siireci

Hall vd. (1970: 176) Orgiit ve birey hedeflerinin artarak tiimlesik ve uyumlu hale

geldigi siireg

Garmon, Meil. 2004. The Relationship between Organizational Learning, Culture, Image, Identity
and Identification: An Empirical Study. Phd Thesis, Touro University International College of
Business Administration, California (Aktaran: Tiiziin, Ipek, Irfan, Caglar .2008. Orgiitsel Ozdeslesme
Kavramu ve Iletisim Etkinligi Arasindaki iliski, Journal of Yasar University, c. 9, s.1, 1011-1027)
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Ozdeslesme, grup ya da orgiitsel kisiligin topluluk iginde yayilma derecesini
dogrudan etkilemektedir (Fiol, 1991). Ozdeslesme diizeyinin yiiksek olmasi daha
giiclii bir topluluk kimligi, zayif olmasi ise sosyal birliktelik kimliginin boliinmesi ve

degismesi ile sonuglanir.

Ozdeslesme siireci tutumun ii¢ bileseni olan bilissel, duygusal ve davranissal
bilesenlerden olusur (Kagit¢ibasi, 2003; Cheney, Tompkins, 1987; Tiiziin ve Caglar,
2008, 1016). Sosyal grup iiyesi kendini ne kadar s6z konusu grupla/orgiitle

tanimlarsa, 6zdeslesme o derecede giiclii olur.

Ozdeslesmenin biiyiik dl¢iide bilissel bir yapt oldugu goriisii orgiitsel davranis
literatiirinde hakim olan bir anlayistir. Bunu destekleyecek bir dnerme, kisilerin
orgiit ya da gruplar ile kisileraras iliski kurmadan 6zdeslesebilecegidir (Dutton ve
dig., 1994). Bunun yanisira, Ozdeslesmenin etkilesim odakli karakteristigini
inceleyen arastirmalar iki konuya dikkatleri ¢ekmislerdir: ikililik, ¢ogulculuk (Kuhn,
Nelson, 2002). ikililik agisindan kimlik, kisilerin ortaklasa olusturulmus kimlik
tiirlerine dayali tanimlamalar olusturmasi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Bu acidan
kimlik, sadece bireylerin biligsel yapilar1 degil, sosyal iligski yapilarinin da bir
pargasi haline gelir. Ozdeslesme, kimlik yapilarnin olusumunda rol oynayan bir
stiregtir. Cesitli rollerde gosterilen davranislar, kimlik yapilarinca ortaya konur. Bu
yiizden kimlik, 6zdeslesme icin kaynak ve hedef roliiniin her ikisini iistlenir. Bu
baglamda 6zdeslesme, hem bireyin olusturdugu yapr hem de iiyenin yer aldig
grup/orgiitsel kimlik yapilarini bigimlendiren bir siirectir. Cogulculuk perspektifinde
ise, i¢ ige gecmis pekcok kimlik topluluk iginde yer almaktadir. Topluluk iiyesi, bir
kimligi, i¢inde bulundugu kosullara bagli olarak tercih etmekte, bu tercih
degisebilmektedir (Kuhn, Nelson, 2002). Ozdeslesmenin secilecegi ¢ogul kaynaklar,
0zdeslesmenin yoOniinii etkileyebilecektir. Russo (1998) yaptig1 arastirmada
gazetecilerin meslekleri ile 6zdeslesme diizeylerinin, c¢alistiklar1 kurumlardan daha
yiiksek oldugunu saptamistir. Topluluk {yeleri, grup/orgiit i¢indeki ¢oklu kimlik
seceneklerine sahiptirler. Bu baglamda 6zdeslesme, kurumdaki kimlik kaynaklari
arasinda uyumluluk saglamaya da dogrudan etki edebilecek ve kaynaklarin yer aldig:
topluluk, uyumun saglanmasimmi her zaman kontrol edemeyebilecektir (Larson,
Pepper, 2003).
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Liponnen ve dig., (2005) bireylerin grupla/orgiitle 6zdeslesme profillerinin dort
tirtinii agiklamaktadir (aktaran, Tiiziin, 2006, 86). S6z konusu profiller Tablo 4’de

gorilmektedir.
Tablo 4: Ozdeslesme Profilleri
Ozdeslesme tiirii Ozdeslesme boyutu

Cogul 6zdeslesme Orgiit icinde her diizeyde 6zdeslesmedir

Alt grup 6zdeslesme Calisma grubuna giiglii, st diizey hiyerarsiye zayif
Ozdeslemedir.

Ust grup 6zdeslesme Calisma grubuna zayif, iist diizeye giiclii bir 06zdeslesme
saglamak

Ozdeslesmeme Hicbir diizeyde Ozdeslesme saglamamak ya da ¢ok zayif
seviyede saglamak

Belirtilmesi gereken diger bir konu da 6zdeslesme diizeyi ¢ok yiiksek olan iggdrenin
isletme korliigline daha ¢abuk ulasarak grup/orgiitteki hatalarin farkina varamayacak

olmasidir.

Ozdesleme, kurum i¢i unsurlar disinda dis etmenlere baghh olarak da
degisebilmektedir.  Smidts ve dig. (2001) algilanan dis prestijin Orgiitsel
O0zdeslemeye etkisini saptamistir. Algilanan dis prestij, calisanlarin  kurum
disindakilerin kurumu nasil degerlendirdiklerine yonelik algilardir. Algilanan dis
prestij, yorumlanan dis prestijdir (Dutton ve dig., 1994) Algilanan dig prestijin
olusumunda, isletmenin disaridan algilanmasinda ilgili kurum ici bilgi paylasimi da
onemli bir kaynaktir. Ozdeslesme agisindan, orgiit/grup ici bilgi paylasiminin sosyal
bag1 giiclendirici etkisi soz konusudur. Boylece kurum dis1 bir unsur olarak dis

prestij 6zdeslesmeyi etkileyebilecektir.

Orgiitsel davrams literatiirii 6zdeslesmeyi grup/topluluk iiyelerinin kendilerini
toplulugun ozellikleri ile ayni bigimde tanimlama derecesi olarak ifade etmesine
ragmen (Dutton ve dig., 1994, 234) orgiitsel iletisim literatiirii 6rgiit iginde paylasilan
dile dayanan bir siireg olarak incelemistir (Sass, Canary, 1991).

Aidiyet ihtiyacin1 gidermek ve karsilasacag belirsizlikleri azaltmak icin birey orgiit
(grup) ile Ozdeslesme siirecini yasamaktadir. Orgiit de, dzdeslesmenin bireysel

performansa olumlu etkisi nedeniyle iiyelerinin 6zdeslesme diizeylerini arttirmak

ister (Ashforth, Mael, 1989; Dutton, ve dig., 1994).

Ozet olarak soylemek gerekirse, kimlik benimseme-6zdeslesme iliskisinde

asagidaki onermeler ifade edilebilir (Ashforth, Mael, 1989)
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1- Grup (orgiit), birey tarafindan diger topluluklarla karsilastirildiginda daha
farkl olarak algilaniyorsa 6zdeslesme durumu yiiksek olasilik belirtir.

2- Grup (Orgiit) tiyeleri, toplulugun kimligini ¢ekici olarak algiladiklarinda 6z
saygilari (self-respect) artacagindan 6zdeslesme s6z konusu olur

3- Topluluk iiyeleri, bulunduklari grubun prestijini ne diizeyde yiiksek
algilarsalar 6zdeslesme potansiyeli artacaktir.

4- Ortak amaglar, iiyeler arasindaki etkilesim, benzerlik ve ortak ge¢cmis liyenin
ozdeslesmesini gelistirecektir. Orgiit disindaki gruplardan gelen tehditler,
kisinin kendi grubuna 6zdeslesmesini olumlu yonde etkileyecektir (Balc1 ve

dig., 2012)

Ashfort ve Mael, orglitsel 0zdeslesmeyi sosyal 6zdeslesmenin spesifik bir tiirii
oldugunu ifade etmislerdir. Fiol (1991) ise orgiitsel kimligin kurum i¢in rekabet
anlayis1 saglayan temel yetenek oldugunu, 6zdeslesmenin de Orgiitsel kimligin

yayilma derecesini etkiledigini belirtmistir (Balci ve dig., 2012).

Ozdeslesme ile ilgili ilk detayli model 6nerisi March ve Simon (1958) tarafindan
literatiire kazandirilmistir. Brown (1969) 6zdeslesme siirecinde grubun (6rgiitiin)
bireyin deger ve inaniglarini etkileyebilme niteligine sahip oldugunu vurgulamistir
(Edwards, 2005, 209). Patchen (1970) benzerlik, iiyelik, sadakat olarak 6zdeslesmeyi
iic asamali model ile agiklamig; Hall ve Schneider‘in 1970’lerde 6zdeslesme
kavramia getirdikleri bir anlam kisi-orgiit (grup) amag ve deger uyumu olmustur

(Balc1 ve dig., 2012).

Orgiitsel dzdeslesme ile ilgili gelistirilen modellere bakildiginda literatiirde en ¢ok
atif alan modeller; Kreiner ve Ashfort’un 6zdeslesme modeli, Reade’in orgiitsel

0zdesleme modeli, Scott, Corman ve Cheney’in yapisal 6zdeslesme modelidir.

Kreiner ve Ashfort’un 06zdeslesme modeline gore, Ozdeslesme dort tiirde

incelenebilir.

Ozdeslesmeme: Bireyin kimligi ve grubun algilana kimligi arasinda negatif bir
ayirim vardir. Iki bilesenin 6zellikleri birbirine uymaz. Grubun olumsuz yénlerinin

bireyin benliginden ayrilmasidir.

Tarafsiz dzdeslesme: Uye kendisini, grubun deger, amag, hedef, davranis, normlara

ndtr olarak tanimlar (Kreiner ve Ashfort, 2004, 3-5). Iki boyutun degerleri arasinda
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uyusmama s6z konusudur. Bireyin hem o6zdeslesme hem o6zdeslesmeme diizeyi

diistiktiir.

Kararsiz 6zdeslesme: Mevcut durumsal faktorler, kisilerde deger, inang ve amag
kaybt ya da degisimi ile aym anda grubu ile hem Ozdeslemeye hem
Ozdeslesememeye kisiyi itebilir. Birey, grubun bazi niteliklerini kabul ederken

digerlerini reddedebilir (Tompson, Holmes, 1996).

Giicli  06zdeslesme: Kendi ama¢ ve hedeflerini grubun devamini saglamakla

biitiinlesik hale getirir.

Reade’nin orgiitsel 6zdeslesme modelinde ise oOrgiitlerin, bireylerin es anli olarak
birden fazla tiyesi olduklari i¢ ige gegmis gruplardan olustugu vurgusu 6n plandadir.
Calisma gruplar birbirlerine kars1 farkli bir tutum gelistirebildiklerinden 6rgiite karsi
da farkli bir tutum i¢inde olabilirler. Buna ciftli 6zdeslesme adi verilir. Boylece farkli
ozdeslesme dereceleri ortaya ¢ikar. Ozdeslesmenin onciilleri; grubun prestiji ve ayirt
edici ozelligi, yoneticinin destek ve begenisi ve kariyer gelistirme firsatidir (Reade,
2001, Tokgoz, 2012, 48-49, Saruhan, 2017, 30). Yiiksek ayirt edici o6zellikli
gruplarda iiyelerin grupla 6zdeslesme diizeylerinin yiiksek olacagi ifade edilebilir.
Kiginin emir-komuta zincirinde ilk yoneticisinden edindigi begeni grupla
0zdeslesmeyi artirirken, daha st diizey yoneticisinden aldig1 onay ve destek orgiitle
0zdeslesme diizeyini arttirr. Bu modelde orgiitle 6zdeslesme ve grup ici
6zdeslesmenin onciilleri ayni degiskenlerdir. Iki 6zdesleme diizeyi arasindaki fark
kisilerin yer aldiklari g¢alisma gruplart ile aymi gelecegi yasayacaklarina olan

inanglar1 ve olusan duygusal baglardir.

Tiim Orgiit Ile

1 Tiim Orgiit [le
Ozdeslesmenin Ozdeslesme

Onciilleri

Orgiit I¢i Grupla ) .
Ozdeslesmenin Orgiit I¢i
Onciilleri Grupla

Ozdeslesme

Sekil 1: Reade'nin Grup ve Orgiit ile Ozdeslesme Modeli

Reade, Carol. 2001. Antecedents of Organizational Identification in Multinational Corporations:
Fostering Psychological Attachment to The Local Subsidiary and The Global Organization. International
Journal of Human Resource Management. c. 12. s. 8: 1269-1291. (Aktaran: Saruhan, Siimeyra. 2017.
Orgiitsel Sosyallesmenin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki FEtkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Kirikkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii)
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Scott, Conman ve Cheney’in orgiitsel 6zdeslesme modeli (1989), eylem ve yapi
kavramlarina agiklik getirmistir. Giddens (1984) orgiitsel 6zdeslesme modeline

durumsal eylem kismini da eklemistir. A¢iklanan {i¢ boyut:

Yapimin ikiligi; yap1 ve sistem birbirini iceren kavramlardir. Kimlik kaynaklar1 ve
0zdeslesmenin gergeklesmesi arasinda tanimlanan bag kimlik-6zdeslesme arasindaki
yapiy1 agiklar. Kimlik yapisini benimsiyor olmak 6zdeslesmeyi ortaya cikarir. Bu
ikililik adanmslik siirecine dayanir (Scott ve dig., 1998, 307). Ozdeslesme sistem,
kimlik ise yapidir.

Yapmin bolgeselligi: Orgiitsel kimlik ve kiiltiirler heterojen bir yapidadir. Bireysel

kimlikler gecici ve duruma gore farklilik gésteren 6zelliklere sahiptir.

Durumsal eylem: Hangi durumlarin 6zdeslesmeyi olusturacagini agiklar. Yapisal
stirecin sonunda olusan kimlik iiyenin oldugu sosyal yapidaki sosyal etkilesimlere
bagl olarak bigim alir. Kimlik, digsal bir olgu niteliginde degildir. Sosyal yapidaki
igsel etmenler sonucu olusturulur, bu sosyal yapilar kisi diizeyinde eylemlerin
olusumuna zemin hazirlar. Ozdeslesme siireci kisinin eylemleri ile sekil alir.
Dolayisiyla hem kisinin eylemleri hem de bu eylemlerin yer aldigi ve etkilendigi

baglam olan 6rgiit yapisini igerir (Scott ve dig., 1998; 309-310).

EYLEM DUZEYT ADANMISLIK DUZEY1
OZDESLESME
EYLEM
EYLEM ODAKLARI \Omml
/ \ieslek)\ Kmsel

KIMLIK

Sekil 2. Scott, Corman ve Cheney'in Orgiitsel Ozdeslesme Modeli

Scott, Craig R. 1997. Identification with Multiple Targets in a Geographically Dispersed
Organization. Management Communication Quarterly. c. 10. s. 4: 395-432. (Aktaran: Saruhan,
Siimeyra. 2017. Orgiitsel Sosyallesmenin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi.
Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii)
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Seklin sag tarafinda birey, sahip oldugu bireysel kimlik tiirleri ile 6zdeslesme
stirecini gerceklestirmektedir. Solda ise eylem odaklar1 yapi, eylem sistem olarak
tanimlanir. Eylemlerle liretilen ve eylemi lireten eylem odaklarinin olusturdugu

ikililik s6z konusudur (Scott vd., 1998).

Ozdeslesmenin gerceklesmesi igin nasil bir orgiitsel iklimin olusturulmas: gerektigi
sorusu, ilgili orgilitsel baglamin degerlendirilmesi adma ©6nemli bir yaklagim
olacaktir. Ozdeslesmenin isletmelere yonelik sonuglarmin degiskenlik gostermesi bu

nedenle beklenen bir durum olabilecektir (Demirci, 2010, 30-31).

Orgiitsel 6zdeslesmenin birey ve orgiit odakli énciilleri ve ortaya ¢ikan sonuglarla

ilgili degiskenler Sekil.3” de goriilmektedir

Orgiitsel Onciiller
Orgiitsel Ayt Edicilik (+)
Orgiitsel Itibar (+)

Orgiitler Arasi Rekabet (+)
Orgiit i¢i Rekabet (-) Oreiitsel

_—

Sonuclar

Orgiitsel
Ozdeslesme

Orgiite Verilen
Orgiitte Calisma Siiresi (+) Destek
Orgiit Uyeliginin Giincelligi (-)

Geemis Benzer Orgiit Uyeligi (-)
Mentorun Varlig (+)

Orgiitten Duyulan Memnuniyet (+)
Duygusallik (+)

Birevsel Onciiller

Sekil 3: Orgiitsel Ozdeslesme Onciilleri

Mael, Fred, & Blake E. Ashforth 1992. Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of The
Reformulated Model of Organizational Identification. Journal of Organizational Behavior, c. 13. s.
2: 103-123. (Aktaran: Karalar, Serol. 2015. Odiil Yonetiminin Orgiitsel Ozdeslesme Ile Isgiicii
Atikligi Uzerine Etkisi Ve Bir Aragtirma. Doktora Tezi. Trakya Universitesi)

Orgiitsel 6zdeslemenin saptanabilecek ilk sonuglarindan biri 6rgiite destek olma
davramgidir.  Orgiitin -~ (grubun) diger orgiitlerden ayirt edici &zelliklerinin
belirginligi, orgiitsel itibar, liyesi olunmak istenen grubun diger gruplarla rekabeti
olumlu yonde, oOrgiit i¢i rekabet ise olumsuz yonde orgiitsel baglamda birer onciil
niteligindedir. Ozdeslesmenin gerceklesmesi igin bireysel diizeyde olumlu onciiller
ise bireyin grupta (Orgiitte) kidemi, grupta mentoriin varligi, orgiitten (gruptan)
memnuniyet, bireyin gruba yonelik gelistirecegi olumlu duygulanimda daha duygu

yogun bir kisilik 6zelligi olarak ifade edilebilir. Bireysel diizeyde olumsuz dnciiller
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ise kisinin gecmisteki benzer 6zellikteki bir gruba (orgiite) iiyeligi ve grup (Orgiit)
{iyeliginin yeni olmasi ifade edilebilir. Uretkenlik, performans, isbirligi davranisi,
orglitsel vatandaslik davranmigi, yaraticilik, yenilik¢ilik, kisi-orgiit uyumu oOrgiitsel
0zdeslesmenin beklenen sonuglar1 arasinda yer alir (Dirin, 2014, 69-70, Saruhan,
2017, 44). Knippenberg ve Sleesbos (2006) 6zdeslesme ve orgiite baglilik arasinda
olumlu yonlii iligki, buna bagl olarak is tatmininde artis saptamistir. Karabey (2005)
calisanlarin 6zdesleme sonucunda 6rgiit (grup) yararina faaliyette bulunmaya istekli
gonillii davranislar sergileyeceklerini, orglitsel vatandaglik davranisi diizeyinin
artacagini ifade etmistir. Glavas ve Godwin (2013) kurumsal sosyal sorumluluk ve
0zdeslemenin olumlu yonlii iliskisini gostermis, Wegge ve dig., (2006) is tatmini,
orgiitsel vatandaslik davranisi isten ayrilma niyetinin 6zdeslesme ile anlamli iliskisini
saptamigtir. Cheung ve Law (2008) dagitimsal adalet, kisiler aras1 adalet,
bilgilendirme adaletinin 6zdesleme ile olumlu yo6nlii iliskisini raporlamistir (Saruhan,
2017, 44).

2.2.2. Sosyal Kimlik Kurami Ve Ozdeslesme

Baz1 aragtirmacilar kimlik ve 6zdeslesme kavramlarini birlikte kullanmiglar (Ravasi,
Van Rekom, 2003; Albert ve dig., 2000; Haslam ve dig., 2003) baz1 arastirmacilar
ise 6zdeslesmenin oOrgiitsel (grup diizeyinde) kimlikten farkli, ancak anlamsal olarak
yakin iligkili bir kavram oldugunu belirtmislerdir (Asforth, Mael, 1989; Dutton ve
dig., 1994; Dukerich ve dig., 2002; Scott ve dig., 1998). Grup (6rgiit) kimligi, tiyenin
yer aldig1 grupla (6rgiitle) biitiinlesmesinde kaynak oldugu i¢in 6zdeslesme ve kimlik
bir arada incelenir ve degerlendirilir. Ozdeslesme bireyin sosyal kimliklerinin bir
pargasi olarak orgiitsel kimligin bir sonucudur (Ashforth, Mael, 1989). Pratt (1998),
orgiitle 6zdeslesmenin bireyin biitiinsel ihtiyaglarini tatmin ettigini belirtmistir.
Ozdeslesmenin biitiinsel bir kavram olarak ele alinmasi sosyal kimlik teorisinin

gelisiminden ileri gelmektedir.

Benlik (self-concept): Bireyin kendisini nasil gordiigii ve nasil algiladigidir. Kimlik,
kisinin “ben kimim?” grup diizeyinde ise toplulugu olusturan iiyelerin “biz kimiz”
sorularma verdikleri yanittir. Benligin iki alt kategorisi kisisel kimlik ve sosyal
kimlik boyutlar1 olarak agiklanabilir. Kisisel kimlik, bireyi baska kisilerden ayiran,
sadece o bireye yonelik kisisel niteliklerden (karakteristik 6zellikleri, deger yargilari,

beceri ve yetenekleri, inanglari, ilgileri vb.) meydana gelir. Benlik kavraminda
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belirgin, uzun siireli olarak kisinin kurumu/grubu ile biitiinlestigi inanc1 ne derecede
yiiksekse Ozdeslesmenin giicii de yiiksek olacaktir (Dutton ve dig., 1994, Sezgin-
Nartgiin, Demirer, 2016). Diger bir ifade ile, bireyin benligi ile grup
karsilastirildiginda yiiksek diizeyde benzerlik algisi otaya ¢ikacaktir.

Sosyal kimlikte “ben kimim?”’ ya da “biz kimiz” sorulari 6nem kazanirken (Albert ve
dig., 2000), 6zdeslesmede “Orgiitiin/grubun basarili ya da basarisiz olma durumunda
bu birlikteligin aidiyet olusturmasi ve biitiinlesme” algilanir (Asfrorth, Mael, 1989,
34). “Ben kimim” sorusuna verilecek yanit birden fazla olabilecektir. Bu durumda
bireyin birden fazla grupla 6zdeslemis oldugu sonucuna ulasmak yanlis olmayacaktir

(Aliyev, Isik, 2014).

Ozdeslesme, sosyal kimlik teorisinin sonucu olarak ortaya cikan bir tutumsal
degisken olup olusan grup/orgiit diizeyinde bir kimligin pargasidir (Asforth, Mael,
1989). Ozdeslesme diizeyi arttikga, grup iiyeleri benimsedikleri sosyal kimligin
sekillendigi grubun kimligini yansitmaya yonelik diisiince, duygu ve davranis

gelistirirler.

Calisanlarin 6zdeslesme siirecinin gergeklesmesinde kurumsal yapi pasif alici roliinii
tistlenmez. Sosyal kimliklerin olusumunda ve gelismesinde kimlik gelistirici
kaynaklarimi degerlendiren ve karsilastiran, bu siiregteki aktif katilimeilardir (Scott,
1997). Orgiitsel kimlik, bireyler ve kurum arasinda olusturdugu psikolojik bag

nedeniyle koordinasyon/uyumlagtirma/esgiidiimlemeyi kolaylastirict bir rol iistlenir.

Orgiit/grup kisilerin kendilerini &zdeslestirdikleri sosyal kategorilerdir. Scott,
Corman ve Cheney (1998, 304) kimligin, topluluktaki bireye yonelik deger, inang,
amag ve Ozelliklerin bir anlamda kaynaklar oldugunu, siire¢ sonunda 6zdeslesme ise
grup lyesinin diger {iyelerle karsilikli etkilesiminde kimligin s6z konusu
kaynaklarmi kullandig1 biligsel ve duygusal yapt oldugunu ifade etmislerdir.

Ozdeslesme, benimsenen sosyal kimlige bagl olarak ortaya ¢ikan siirectir.

Sosyal kimlik kuramina goére bireyin belirli bir sosyal gruba veya gruplara
tiyeliginden ve bu iiyelige atfedilen degerlerden dogan benlik kavrami, sosyal kimlik
olarak adlandirilmaktadir. Olumlu sosyal kimlik ise kisinin ait oldugu grup i¢inde
veya diger gruplarla karsilastirmalar yapilarak kazanilmaktadir (Mese, 1999). Sosyal
kimlik kurami c¢ercevesinde sosyal kategorilestirme kurami incelenir (Siirgevil,

2008). Tajfel (1978) sosyal kimligin bilissel, duygusal ve degerlendirici olarak 3
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bileseni tanimlamistir. Van Dick ve dig. (2004) bu bilesenlere davranigsal boyutu
eklemistir. Ozdeslesen bireyin benligi boyutunda grupla dzdeslesme icin bag
kurulmakta, kisinin Ozdeslestigi gruba duygu gelistirmesi ve karsilikli iliskinin
yasanmasi gerceklesmektedir. BoOylece iiye, kendi grubunu c¢ok daha olumlu

degerlendirecektir (Balc1 ve dig., 2012).

Benlik siniflandirma (self-categorization) teorisi Turner ve dig. (1987) tarafindan
grup i¢i dinamikler ve 6zdeslesme siirecinin gelismesinde baglamsal etmenler goz
Oniine aliarak onerilmistir (Van Dick, 2004). Bireylerin kendilerini nitelendirdikleri
kavramlar, diger kisilerden farkli olarak benlik siniflandirmalarini ve diger sosyal
gruplardan farkli gruplarin bir liyesi olarak gruba yonelik benlik siniflandirmalarini

icerir. Birey bu teoriye gore kendini 3 diizeyde siniflandirir:

1- Bireysel diizey: Alt diizeyde kisi kendisini diger bireylerle karsilastirir

2- Orta diizey: Bir grubun tiyesi statiisii ile s6z konusu grubu, bunun digindaki
“onlar” grubu ile karsilastirir.

3- Ust diizey: Kisi, kendini bir insan olarak diger canlilarla karsilastirir. (Sezgin-
Nartgiin, Demirer, 2016).

Tajfel ve Turner (1986) sosyal kategorilesmeyi, insanlarin kendilerini de dahil
ettikleri bir “i¢ grup” ve karsilara aldiklart bir “dis grup” veya “biz” ve “onlar”
seklinde kategorileri  yaratarak sosyal c¢evrenin diizenlenmesi seklinde
kavramsallastirmiglardir. Sosyal kategorilesme, bireylerin kendilerini ve digerlerini
belirli sosyal kategorilere yerlestirmelerine isaret etmektedir. Bu durum, bireylerin
gruplar arasinda karsilastirma yapabilmelerini  de saglamaktadir. Bu,
kategorilesmenin birinci islevidir. Kategorilesmenin ikinci islevi ise, bireyin toplum
icindeki yerini olusturma ve tanimlama anlaminda, bir kimlik islevidir.
Kategorilesme sayesinde birey, digerinden farkliligini ve hatta daha iyi oldugunu
anlama, yani olumlu bir sosyal kimlik olusturma pesindedir (Soylu, 1994; 1999). Bu
bakis acis1 ile kendi degerlerini orgiit, grup ya da diger kisilerin degerleri ile uyumlu
goren birey i¢ grup olarak atfettigi bu grup ile sosyal kategorilesmesini
gerceklestirecektir. Boylece degerler uyumunu sagladig: taraf (orgiit, grup, kisi) ile

kimligini tamimlayacaktir.

Sosyal kategorilesmenin g¢evreyi sistematiklestirerek insana c¢evresel degisikliklerle

bas edebilme imkan1 vermek ve olumlu sosyal kimlik yaratmak gibi islevlerinin yani

39



sira, yaratmis oldugu baz1 yanliliklar da bulunmaktadir. Nitekim sosyal
kategorilestirme; grup ici benzerlikleri arttirip gruplar arasi farkliliklar biiyiiterek
algilarimizda bir sapmaya neden olabilir. Bununla birlikte, grubun biitiin iiyelerinin
birbirine ¢ok benzer olarak algilanmasi nedeniyle liyeler arasindaki gesitliligin goz

ardi edilmesi, kategorilesmenin bir diger sonucudur (Kagitcibasi, 1999).

Arastirmalar, insanlarin, digerlerini kategorilesme siirecinde en ¢ok, en belirgin ve en
ayirici olan kategorilere (irk, cinsiyet, degerler, ya da inang¢lar gibi) odaklanma
egiliminde olduklarin1 gostermektedir (Sitirgevil, 2008). Bu nedenle degerler
acisindan kisinin Orgiit, grup ve diger kisiler ile sosyal kategorilestirmeyi
gerceklestirmesi ve degerlerin uyumlu oldugunu algiladig: taraf ile sosyal kimlik

gelistirme ¢abas1 beklenen bir sonuctur.

Kisiler, olumlu bir sosyal kimlik gelistirmek iizere, iiyesi olduklar1 sosyal gruplar
icin olumlu degerlendirmeler saglarlar. Siirecin bu boyutu olumlu ayirt ediciligin

kurulmasi olarak adlandirilir (Tajfel, 1978, Sezgin-Nartgiin, Demirer, 2016).

2.2.3. Ozdeslesme Ve Yakin Kavramlar

Ozdeslesme ile anlamsal olarak yakin, ancak kavramsal taniminda ve buna yonelik
gelistirilen operasyonel tanimlarda farklilik igeren, orgiitsel davranis arastirmalarinda
Ol¢timlenen diger degiskenler baghilik (commitment), birliktelik (cohesiveness), dahil

olma (involvement), biitiinlesme (engagement) olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel baglilik isgdrenlerin orgiit icinde kalma istedi, drgiit amag ve degerlerine
olan bagliligi olarak tanimlanmaktadir (C6l, 2004). Kurumuna (grubuna) baglilik
duyan bir iggoren, orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir bicimde inanmakta, emir ve
beklentilere goniilden uymaktadir (Balay, 2000). Isgdrenin isyerine psikolojik olarak
baglanmasini ifade eden orgiitsel baglilik, “isgdrenin orgiitte kalma ve onun i¢in ¢aba
gosterme arzusu ile Orgiitiin ama¢ ve degerlerini benimsemesi” olarak da
tanimlanabilmektedir (Morrow, 1983, 491). 1970’lerde Poecter ve dig. 6zdeslesmeyi
orgiitsel bagliligin bir bileseni olarak adlandirmislardir (Riketta, 2005, 359). Diger

bir ifade ile bagliligin 6n sartinin 6zdeslesme oldugu ifade edilebilir.

Orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme arasinda farklar karsilastirmali olarak Tablo 5°de

gortilmektedir.
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Tablo 5: Orgiitsel Baglhihk-Orgiitsel Ozdeslesme Karsilastirmasi

Ayirt edici boyut Orgiitsel baghlik Orgiitsel (grup)
o0zdeslesme
Kavramsal Temel Bagli kalma arzusu Kendini tanimlama

amactyla orgiit kimligi
unsurunun kullanilmasi

Birey Tarafindan
Cevaplanan Sorular

Uyeligimi devam ettirmeli
miyim?

Ben  kimim?  (Sosyal
simiflandirma
acisindan)

Giudiisel Temeller

Giivenlik, aidiyet, inang ve
degerler

Cekicilik, yakinlik, kendini
gelistirme, biitlinciiliik

Gelisim

Uyeligi devam ettirme karar1

Orgiite kars1 yapilan
kendilik siiflandirmasi,
yakinlik, benzesme

Durum Tiirt

Duygusal/ biligsel

Biligsel/ algisal

Sonuglar

Orgiitsel vatandaslik
davraniglari, ayrilma niyeti,
katihm

Orgiite verilen destek ve
faaliyetlere
katilim, devam etme niyeti,

yabancilagma,

dislanmiglik

Sorumluluklar Takdir edilen niteliklerin

surdirilmesi

Pierce, Jon, liro Jussila. 2011. Psychological Ownership and the Organizational Context:
Theory, Research Evidence, and Application. U.K: Edward Elgar Publishing. (Aktaran: Karalar,
Serol. 2015. Odiil Yénetiminin Orgiitsel Ozdeslesme ile Isgiicii Atikligi Uzerine Etkisi Ve Bir
Aragtirma. Doktora Tezi. Trakya Universitesi)

Birliktelik (cohesiveness); Festinger (1950) grup birlikteligini, {yelerin grupta
kalmasinda rol oynayan, gruptaki prestijin gruptaki kisiler ya da grubun ilgili oldugu
eylemlerin ¢ekiciligine bagli oldugu etkenler olarak tanimlamistir (Rapisarda, 2002;
Byrtek, 2000). Grup iiyeleri kendilerini ne kadar ¢ok grubun bir pargasi olarak
algilarsalar grup daha birlikte hale gelir. Birliktelik, kisileraras1 ¢ekimden
kaynaklanir ve bireylerin grup amaclarima ne kadar ¢ok yakindan bagli olursalar
grubun iiyelerini o derecede etkileyebilecegini ve o derecede bireylerin kendilerini
grupla ozdeslestirecegini belirtir (Guzzo, Shea, 1992; Hogg, 1992; Molleman,
Slomp, 2006). Birliktelik bir grup karakteristigi olmasma ragmen grubun her
tiyesinin birlestirilmis baglilig1 ile belirlenir. Carless ve De Paala (2000) grup
birlikteliginin bireysel ve grup diizeyinde siireclerden olustugu varsayimini
destekleyecek kanmit elde etmislerdir (Panina, 2002). Grubun birlikteligini ¢esitli
faktorler etkiler. Grup iiyesini seviyor olma grup birlikteligini olumlu olarak etkiler

(Cota ve dig., 1995). Grup iiyelerinin birbirleri ile etkin bir bi¢imde ne derecede
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etkilesim halinde olduklar1 (Cota ve dig, 1995) birlikteligi etkiler. Grup iiyelerinin
amaglari, grup araciligiyla basarili bir sekilde yerine getiriliyorsa grup daha birlikte
hale gelir. (Snyder ve dig, 1986). Yani grubun amaglari, grup tiyelerininki ile uyumlu
oldugu zaman gruba kars1 daha yiiksek diizeyde ¢cekim olacaktir (Stanley, 2001). Bu
nedenle grup birlikteliginin uyum tiirlerinin olumlu etkilerinden biri olabilecegi 6ne
stiriilebilir. Grup birlikteligi genelde {i¢ bilesenden olusur: Kisilerarasi ¢ekim, gorev

baglilig1, grup liyesi olmaktan duyulan onur (Beal ve dig., 2003; Shin, 2005).

Carron ve dig. (1985), Carron ve Brawley (2000) birliktelik kavrami i¢in ¢ok
boyutlu bir yaklasim ©One siirerek, birlikteligin gruba ¢ekim ve grup
entegrasyonundan meydana geldigi ve sosyal birliktelik ya da gorev birlikteligi
seklinde var olacagi goriigiinii savunmuslardir. Gorev birlikteligi, grubun istlendigi
gorevlerine baglilifinda ortaya cikar. Oysa sosyal birliktelik grup, gorevle ilgili
olmayan sosyal fonksiyonlari yerine getirirken goriiliir (Byrtek, 2000). Sosyal
birliktelik, gorev birlikteliginin bir Onciilii olarak tartisilmistir. Jaffe ve Nebenzahl

(1990) bu goriisii destekleyici kanitlar elde etmislerdir (Panina, 2002).

Biitiinlesme (egagement) kavrami “bir insanin tiim benligiyle ve aktif katilimiyla
biitlin olarak bir role kendini adadigr kurum’’ ifadesi ile anlamlandirilmaktadir (Bal,
2008, 15). Kisilerin galistiklart kurumlara emegini sunmalarini vaat ettikleri bir
yapidir. Baz1 ¢alisma gruplarinda yer alan iiyeler, diger gruplarin caligsanlarina gore
yaptiklar1 ise daha ¢ok adanma egilimi gosterirler. S6z konusu egilim hem grup
diizeyinde davranis hem de birey diizeyinde farkliliklar ortaya cikarir. Kollektif
olarak istek ve adanmishiga sahip gruplarin, dolayisiyla da grup iyelerinin bir
gorevin tamamlanmas siirecinde kendi kaynaklar1 s6z konusudur. Kollektif istek ve
adanmislik, takimlarin kendi kaynaklaridir. Bu silire¢ bireysel diizeyde {liyelerce
gosterilecek ¢abadan farklidir. Grup diizeyine bu olgu grupla biitiinlesme, kollektif
biitiinlesme ya da takimla biitiinlesme isimlerini alir. Ozeslesmede kisi, grubun
amaglar1 ile kendi amaglarmi daha ¢ok biitlinlestirerek uyumlastirma siirecini
gerceklestirir (Asforth, Mael, 1989, 23; Derin ve Tuna, 2017,114). Hall ve dig.
(1970) 6zdeslesmeyi kurum/grup amaglari ve bireysel amaglarin biitiinlesmesi ve
kigi-Orgiit (grup) uyumunun saglanmasi siireci olarak ifade etmislerdir. Bu agidan

biitiinlesme 6zdeslesme ile farkli bir yapi, ancak anlamsal olarak yakin bir olgudur.

Olumlu ve olumsuz deneyimlerin bir kisiden digerine aktarildigi duygusal gecis

grupla biitiinlesme davranisini agiklamada referanstir (Bakker ve dig., 2001). Grup
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diizey performans artis1 icin bireysel bir dnciildiir. Uyelerin grup igi islerine yonelik
duyacaklar1 enerji diizeyi biitiinlesme siireci igin kritik bir faktordiir. Yiiksek enerji
grup i¢i hareketliligi arttiracaktir. Bu durum, iiyeler arasinda duygusal yakinsamaya
yol agar. Bu olusum, duygu-diizenleme normlari, iste karsilikli bagimlilik ve sosyal
karsilikli bagimlilik ile desteklenir. Sonunda bu siireg ile kollektif bir iyi olma hali
ve kollektif bir duygu durum ortaya ¢ikar. Duygular siibjektif deneyimlerdir. Biitiin
bireysel veriyi grup diizeyinde toplamak, bu sekilde isle biitiinlesmenin grup
diizeyini anlayabilmek i¢in dogru bir yaklasim olmayacaktir. Her grup i¢in isle
biitlinlesme degerinin aritmetik ortalamalarin1 hesaplamak biiylik resmi temsil
etmeyecektir. Bir grup lyesinin isle biitinlesme diizeyi yiiksek iken diger grup
tiyelerinin diisiik diizeyde olabilir. Bu referans noktasindan hareketle takimin
biitiiniine yonelik isle biitiinlesme Olgegi gelistirilmistir (Schaufeli, Bakler, 2003,
Seppala, Mauro ve dig., 2009). Bu bakis agis1 grupla biitiinlesme (gruba kendini
adama) tutumumun degerlendirilmesi i¢in Onciil bir yaklagim olusturur. Bazi
arastirmacilar, kollektif biitiinlesmenin grup diizeyinde enerji tarafini inceleme
konusu yapsalar da, diger arastirmacilar grup ile kimlik boyutunu gelistirmeye
odaklanmigslardir. Sosyal kimlik teorisinin bir sonucu olarak kisilerin bir grupla
biitiinlesmelerine yonelik psikolojik tabanli ilke, grupla biitiinlesme modelini
gelistirmede referans olmustur. Bireyler bu baglamda calistiklar1 yerler agisindan iki
temel degerlendirme yaparlar: Orgiitsel (grup) statii degerlendirmesi ve drgiit (grup)
icinde statiilerin degerlendirilmesi. Bdylece grupla biitiinlesme, sosyal kimlik
teorisinin bir uzantisi olarak 6zdeslesme siirecinin daha 6tesinde yalnizca gruplar
arast degil grup ici dinamikleri de bu iligskilendirme siirecine ekler. Tyler ve Blader
(2009) kollektif biitlinlesme i¢in kavramsal, ¢cok boyutlu (6zdeslesme, Gviinme,
sayginlik) bir yapr gelistirmisler ve benlik agisindan sosyal kimlik olarak
adlandirmiglardir. Ozdeslesme bileseni biligsel boyuttur. Bu bilesen, grup iiyeligini
kisinin kendi tanimlamasinda sekillendirir. ikinci bilesen olan bireyin grubu ile
ovinmesi gruplar arasi degerlendirme ve yargidir (Tyler, Blader, 2009, 448).
Sayginlik bileseni ise kisilerin yer aldiklar1 gruplar i¢cinde kabulii ve sayginliklarmin
degerlendirilmesidir. Grup 1i¢i degerlendirme yargisidir. Kisilerin grup i¢i
sayginliklari, basarilari ile ilgili degerlendirmeler onlarin gruplarla iliskileri izerinde
etkili olmaktadir (De Cremer, 2002). Macgowen (2000, 35-36) orgiitsel baglam
disindan bir Orneklem ile, klinik psikoloji, yOnetim bilimi ve sosyal psikoloji

literatiirii ile iligkilendirerek grupla biitiinlesme 6lcegi gelistirmis ve 7 faktorli bir
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yap1 ortaya ¢ikarmistir. Bu faktorler; katilim, katki, calismaya olan ilgi, diger grup
tiyelerine olan ilgi, anlasma, kendi problemleri i¢in ugrasi, bagkalarinin problemleri
icin ugrasi. Bu model ile de vurgulanan, kollektif biitiinlesme davranisindan daha
fazlas1 olarak bireyin kendine yonelik faydasi ve grup faydasi boyutlandirmalaridir.
Bu agidan biitiinlesme, bireysel diizeyde biitiinlesme tutumlarinin  toplami degil,
grup iiyelerinin davranislari arasinda bir fonksiyondur. Ozcan (2012) grupla
biitiinlesmeyi, grup tiyelerinin kendi kaynaklarini ortak bir amag i¢in hep birlikte
yaptiklar1 eyleme adamayi ifade eden, iiyeler arasinda paylasilan algilarla insaa
edilen yapi olarak operasyonellestirmistir. Barbera ve dig. (2010) tarafindan
gerceklestirilen arastirmada grup iklimi ve grup koordinasyonunun kollektif olarak
isle biitiinlesmenin oOnciilleri oldugunu saptamislardir. Grup i¢i rol ve ekstra rol

performanslari kollektif biitiinlesme ile olumlu iligkilidir.

Ozdeslesmesinin derecesi (Lee, 1971), bireyin grup bir olma algis1 ya da aidiyeti
(Ashfort, Mael, 1989), grup iiyelerinin grup kararlarmi benimsemeleri ve grup
fonksiyonlarma uygun bir davranig gelistirmeleri (Tompkins, Cheney, 1985), kisileri
grup diizeyinde davranig sekillerini (Shamir, 1990), iiyelerin grubun amaglart ve
degerlerindeki benzerlik alanlarini algilamalar1 ve grup amaglarini ve faaliyetlerini
olusturabilme olanaklar1 (Cheney, Tompkins, 1987) olarak agiklanabilir (Balc1 ve
dig., 2012). Bu nedenle grupla o6zdeslesme, baghlik, birliktelik ve biitiinlesme

olgular i¢in tanimlanan kavramsal yapilarla yakin iligki gosterir.

2.2.4. Ozdeslesmenin Gelisecegi Yer Olarak Grup

Grup; “birbirleri ile karsilikli iliskisi bulunan, psikolojik olarak digerlerinin farkinda
olan ve kendini topluluk olarak algilayan insanlarin bir araya gelmesini” ifade
etmektedir (Scanlon, Keys,1983). Ortak amag, hedef, birliktelige yiiklenen anlam ve
problemleri olan kisiler arasinda belli bir siire boyunca tekrarlayan etkilesimlerde bir
arada olma durumu grup olgusunu ortaya cikarir. Bireyler bu siiregte grup iiyeleri
haline gelirken, etkilesim siirecinin sosyal etkileri de yon ve diizey ag¢isindan
belirginlesir. Grup c¢alismas1 kisilerin bir araya gelmelerini ve organize olmalarini
saglayan oOzellikleri gerektirir (Herre, 1995). Bunlar, grup liderligi, otorite, rol

iistenme, iletigim, isboliimii, 6diil ve ceza, grubun olusumu gibi 6zelliklerdir.

Gruplarin yonetim siireci i¢inde oynadiklari roliin 6nemi ilk defa Kurt Lewin

tarafindan yapilan grup dinamigi ile ilgili calismalarda ortaya konulmustur. Isletme
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icerisinde bulunan formal ve informal gruplar da organizasyon sisteminin 6nemli alt

sistemlerindendir (Atay, 2007).

Orgiitsel ¢alisma gruplar1 (rnegin cografik alt birimler) dahil olduklar1 &rgiit
biitiiniinden farkli olarak essiz deger ve normlara sahiptirler (Patsfall, Feimer, 1985;
Schein, 1992; Trice, Beyer, 1993; Werbel, Johnson, 2001).

Ozdeslesmenin bir 6nciilii birey ve grup arasindaki benzerliktir. Kisiler, sosyal
kategorilesme ile kendilerini tliyesi gordiikleri gruplara benzer gruptaki kisilerle
0zdeslesmektedirler. Grubun biiyiikliigi, ¢ekiciligi, sosyal yapist ile ilgili bilesenler
(kiltiir, deger, inang, vb) grupla 6zdeslesmenin belirleyicileridir. Van Knippenberg
ve Van Schie (2000) davranis ve tutumlarin belirlenmesinde grupla 6zdeslesmenin
orgiitle 6zdeslesmeden daha giiglii yordayict oldugunu ifade etmislerdir. Simon ve
Brown (1987) bireyin kiiciik grupla 6zdeslesmesinin biiyiik grupla 6zdeslesmesinden
daha gii¢lii oldugunu raporlamislardir. Kiigiik gruplarla 6zdeslesme daha kolay
oldugu icin calisma gruplan ile 6zdeslesme daha giicliidiir. Isgorenler, ¢alisma
gruplart ile kurumlarina gore daha ¢ok paylasimlara, ortak bir gegmise ve isle ilgili
olusumlara sahiptir. Calisma grubu, birey ve grup arasinda algilanan benzerlik
derecesine bagl olarak olusabilmektedir. Kisinin igyerindeki yasami c¢alisma grubu

icinde gegmekte oldugundan daha yiiksek bir etki beklemek dogru bir yaklagimdir.

Mael ve Ashforth (1992) kisileraras1 yakin iligkilerin 6zdeslesme diizeyi ile olumlu
yonlii iligkisini gostermistir. Kisilerin bulunduklar1 gruplara sosyal katilim diizeyleri,
diger bir ifade ile sosyal etkilesim fazla ise gelistirilecek olan sosyal bag oOrgiitsel
O0zdeslesmeyi arttiracaktir. Calisma gruplari ile yiiksek yogunluklu olumlu iliski,
kisinin kendini sosyal birlikteliginin bir {iyesi olarak smiflandirmasini daha

kolaylastiracak ve giiglii bir 6zdeslesme ortaya ¢ikacaktir.

Grupla 6zdeslesme i¢in agiklanabilecek diger bir konu gruplar arasi rekabettir. Grup
sinirlarinin belirgin ¢izildigi, deger ve normlarin farklilastigi “biz” ve “onlar”
ayriminin yapildigi durumlarda (Liponnen ve dig., 2005) 6zdeslesme-rekabet iliskisi
ortaya cikabilecektir. Mael ve Ashforth (1992) algilanan gruplar arasi rekabet ile
0zdeslesme diizeyi arasinda olumsuz bir iliski saptamistir. Ayni iist grup icinde alt
gruplar arasinda algilanan rekabet iist gruba olusan 6zdeslesme diizeyini azaltmakta,

alt grup icin gelistirilecek 6zdeslesme diizeyini arttirmaktadir.
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Gergekei catisma teorisi; ayn1 hedefe ulagsmak veya arzu edilen 6diilii almak igin
gruplar arasinda ortaya ¢ikan rekabet, bireylerin kendi gruplar ile ilgili olumlu algi
ve tutumlarin ortaya ¢ikmasi, diger gruplara yonelik ise olumsuz tutumun gelismesini
ifade eder (Arkonag, 2001). Sherif (1966)’in gruplar aras1 davranisi agikladigi bu
teori, gruptaki iiyelerin kendi gruplari ile 6zdeslesmeleri agisindan baska grup veya
tiyeler ile toplu halde ya da bireysel olarak etkilesim icinde olduklari belirtilir
(Aktaran, Tajfel, 1982, 1). Bu teoriye gore kisilerin bireysel niteliklerinden ¢ok daha
fazla bi¢imde gruplar arasi iliskiler géz Oniine alimir. Grup diizeyinde ¢ikarlarin
meydana getirecegi catismalar gruplar arasi iligkileri olumsuzlastiracagi gibi,
tiyelerin yer aldiklar1 gruplarla kimliklerini gelistirmekte ve bdylece grupla

6zdeslesmelerini olumlu yonde etkileyecektir.

2.2.5. Grupla Ozdeslesmenin Unsurlari

Cesitli arastirmacilarla incelenen 6zdeslesmenin 6zellikleri, kavram i¢in tanimlanan
bilesenler ve gelistirilen modeller géz oniine alindiginda, agiklanan unsurlarin gruba
olan aidiyet, ama¢c ve deger uyumu, grubun iyi bir temsilci olma etrafinda
sekillendigi sonucuna ulasilabilir. Tablo 6’da arastirmacilar tarafindan gelistirilen
tanimlarda 6zdeslesmenin ortaya ¢ikan unsurlart goriilmektedir. S6z konusu unsurlar
Orglit icin tanimlanmakla birlikte, grupla 06zdeslemede bu unsurlarin farkli
olmayacag ifade edilebilir.

Tablo 6: Ozdeslesme Kavraminin Unsurlar

Arastirmaci Ana kavram ve alt boyutlar / Temel unsurlar
Brown (1969) Katilimin doért yonii: grubun gekiciligi, grup ve bireysel hedeflerin
uyumu, gruba baglilik, grup tiyeligi i¢in gruba bagvurma (s.349)
Lee (1969, 1971) Ozdeslesme, aitlik hissi, sadakat ve paylasilan 6zelliklerin etkilesim

iginde oldugu ve ayr1 olgular olarak incelenemeyecek bir kavram.
Aitlik: Kendi yetkinliklerinin kigisel ihtiyaglarini kargiladigim algilayan
calisanlarla ortak hedeflerin paylasilmasi.

Sadakat: Grup hedeflerinin desteklenmesi, grupta kalmaktan gurur
duyulmasi ve grup dis1 tehditlere karst grubun korumasi.

Paylasilan nitelikler: Kiginin, grubun diger iyelerinin paylastigi ¢ikar
ve amaglar1 benimseyecegi sekilde, paylasilan 6zellikleri algilamasi.

Patchen (1970) Grup tiyeleriyle paylasilan 6zelliklerin algisi, diger gruplarda yer alan
kisilerle paylasilan ¢ikar ve hedefler, grup tyeleriyle dayamisma
duygusu, gruba olan aitlik duygusu

Hall et al. (1970) ve | Grup amaglari ve degerlerinin kabulii, gruba duygusal baglilik
Schneider et al.
(1971)

Cheney (1983) Bireyler farkli hedeflerle 6zdeslesebilirler. Boylece bir birey kendisini
6zel sosyal yap1 ve topluluga ait hissedebilir. Cheney ve Tompkins’e
gore, grup ile 6zdeslesme, bir siirecin gelismesi sonucu olarak kisinin
grup ile giiclii baglar kurmasi
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Tablo 6- devam

Ashforth and Mael | Sosyal 6zdeslesme bilesenleri: Oz kategorizasyon, bireyin psikolojik

(1989) olarak grubun kaderi ile ayni sona razi olmasi ve grup {iyesinin grup
deger ve normlari ile biitiinlesme algisi.
Dutton vd. 1994 1. Grup tiyesi olarak bireyin kimligi diger alternatif grup {iyeliklerinin

saglayacagi kimliklerden daha ¢ekici.
2. Birey, benlik kavrami ile sosyal bir yap1 olan grubu tanimladigina
diistindiigti benzer niteliklere sahip.

Pratt 1998 Bireyin kendi kimligi ile grubun biitiinlestirme siireci. Bireyin kimligini
tanimladig1 sosyal yapi referans niteliginde
Rousseau 1998 Ozdeslesme benligin grup ile iliski i¢inde oldugunun kavranmast.

Durumsal Ogdeslesme
Derin Yap1 Ozdeslesmesi

Van Dick 2001 Duygusal Bilesen: Gruba duygusal baglanma

Bilissel Bilesen: Uye olundugunun bilincinde olunmasi, buna dair bilgi.
Degerlendirici Bilesen: Grubun olumlu degerlendirilmesi. Grup iiyesi
olmaktan gurur duyma.

Davranigsal Bilesen: Grup iiyeliginden hosnut olarak grup yarar ile
ortiisen bir eylemde bulunma

Edwards, Martin. 2005. Organizational lIdentification: A Conceptual and Operational Review.
International Journal of Management Reviews, C. 7 S. 4: 207-230 (Aktaran: Saruhan, Siimeyra
2017. Orgiitsel Sosyallesmenin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi., Yayimlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi. Kirikkale Universitesi.)

Ozdeslesme kavramim &rgiitsel baglamda ilk kez kullanan Foote (1951, 14-21)’dur.

Globallesen is diinyasinda artan rekabet igletmelerin organizasyon yapilarin
olusturmalarma yol agmis, orgiitsel etkinligi gerceklestirmede araclardan biri olarak
kullanilacak yeni yapilanma tiirleri arzu edilen olumlu sonuglari ortaya ¢ikarmada bir
temel etmen roliinii iistlenebilecektir. Isletme dis gevresindeki siirekli degisim ic
cevre unsurlarin1 da uyum saglayacak bir degisim gerekliligine itmekte, calisma
ortaminda yeni diizenlemeler gruba atfedilen 6nemi ve bdylece grup dinamiklerini
etkileyebilecektir. Yalin organizasyon yapilari, kendi kendilerini yoneten takimlar
gibi organik orgiit yapisinda gelistirilen uygulamalar, kisiler i¢in yaptiklar1 isleri
daha anlamli hale getirmistir. Bu baglamda artik Orgiitler, ¢alisanlardan isyerini
sevme ve sadakat duygularinin &tesinde bazi olumlu tutumlar gelistirmelerini
beklemektedir (Polat, Meydan, 2011, 155; Saruhan, 2017, 30).

Is karakteristikleri (Hackman, Oldham, 1976; 1980) Kkisilerin isleri ile ilgili
deneyimleyebilecekleri is motivasyonlarini  ve tatminlerini  degistirebilecek
ozelliktedir. Uygun isler bu baglamda kisinin ¢alisma grubunda kalma istegini de
arttiracaktir. Yabancilagsma olasilig1 azalacak, boylece is nitelikleri gruptaki ¢alisma
dinamiklerini de dogrudan etkileyebilecektir. Grupla 6zdeslesme bu noktada dnem

kazanmaktadir. Grupla 06zdeslesen calisanlar gruplarim1 destekleyici davraniglara
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yonelecek, grup yararmna goniillii caba sergileyeceklerdir (Iscan, 2006, 161). Grup ile
giiclii bir sekilde 6zdeslesen bireyler grup hedeflerini kendi hedefleri ile aym
diizeyde ya da daha ¢ok benimseyeceklerdir (Giinbek, 2007, 27). Carmeli ve dig.
(2007) grupla 6zdeslesmenin is ortaminda yaraticiligi artiracagini ifade etmistir.

Grupla 6zdesleme, kisinin deger, duygu, inan¢ ve tutumlar1 araciligiyla kisileri
birbirine yaklastirir. Isyerinde denetime yiiklenecek anlam daha olumlasir (Kreiner,
Ashforth, 2004, 2). Grupla O6zdeslesen birey, kendi yaptigi isi daha anlaml

bulacaktir.

2.2.6. Grupla Ozdeslesmenin Bir Onciilii Olarak Orgiit Kiiltiirii

Ozdeslesme siireci, kisilerin kendilerini ait olduklar (iiyesi olarak gordiikleri, fiilen
tiyesi olduklar1) sosyal grubun belirgin degerlerine kendi degerleri ile sekillenen
Kimliklerini iliskilendirmeleri sonucunda olusur (Larson, Pepper, 2003). Bu ag¢idan
0zdeslesme, degerlerin temel bir bileseni olan kiiltiirden, dolayisiyla bu degerlerin

olusacagi grup kiiltiiriinden dogrudan etkilenebilecektir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin  amaclar1 ile orgiitin - amagclarinin  birbirine
yakinlagsmasi, uyumlu hale gelmesidir. Bu baglamda o6rgiit kiiltiirii misyon, vizyon,
strateji, deger, politika, ama¢ ve hedeflerin olusturulmasinda etkin bir rol
iistlenecektir. Orgiit kiiltiiriine ve onun iginde bir alt kiiltiir olan grup kiiltiiriine bagh
olarak sekillenecek bu amaglar, bireyin uyum saglamaya arzu duyacagi boyutu
etkileyebilecektir. Bu nedenle Orgiit kiiltiirii; s6z konusu uyum, dolayisiyla da

0zdeslemenin ortaya ¢ikmasinda etkin bir bilesendir (Ashforth, Mael, 1989, 23).

Yer aldiklar1 ¢alisma gruplar ile 6zdeslesen bireyler, departman ya da isbirimleri
disindaki kisilerle etkilesimlerinde, s6z konusu grup degerlerine bagli olarak
kendilerini ¢alisma gruplarinin temsilcisi olarak gorme egiliminde olurlar. Bu
degerler, dolayisiyla da oOrgiit kiiltiirli, grupla 6zdeslesen bireylerin 6rgiit deger ve
amaglarina kars1 tehdit ortaya koyan tutum sahiplerinden kendilerini ayirmalarina yol

acacaktir (Miller ve dig., 2000, 635).

Bir grupta (Orgiitte) hakim olan Kkiiltliir, grup {iyeligi i¢in bir kimlik olusturur
(Robbins, 1996). Orgiit kiiltiirii araciligiyla iiyeler gorev yaptiklar1 kurumlara, is
birimlerine, calisma gruplarina daha fazla baglanarak grup yararina goniilli
davramislar sergilerler ve grup iiyeleri arasinda dayanisma artar (Ozkalp, 2004).

O’Reilly ve Chatman (1986) iiyelerin yer aldig1 gruplara psikolojik bagliliklarimi
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aciklarken referans verdigi bilgilerden biri 6zdeslesmedir. Giicli bir orgiit kiiltiiri
ozdeslesmeye yol acar. Orgiitiin dis cevresi ile uyumlu iliskisi, disardan goriinen
kurumsal itibar ve iriinlerinin marka degeri kisilerin bulunduklar1 kurum ve yer
aldiklar1 ¢alisma gruplarina baglarinin olusumu 6ncesinde 6zdeslesmelerini dogrudan
etkileyebilecek faktorlerden biridir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii bu kurulacak bu
psikolojik bagin dncesinde i¢-dis ¢evre etkilesim ve uyumumu saglanmasinda etkili
olacaktir. Diger bir ifade ile kurum kiltirii araciligiyla organizasyonun ig-dis
cevrede uygun davranisinda kurum kiiltiiriinlin etkisi, algilanan olumlu itibar ve imaj
nedeniyle iyelerin yer aldiklart ¢alisma gruplari ile olan  &zdeslesmelerinde

dogrudan bir etki gosterebilecektir.

Kurum ile paydas iliskisine sahip kisiler, kendi kimlikleri ile gruba (kurum) yonelik
olusturduklart biligsel imaj uyumlu oldugunda 6zdeslesme saglayacaklardir (Scott,
Lane, 2000). Liderlerin bu imaji giiglendirip ¢alisanlarinin 6zdeslesme diizeylerini
arttirmada basvuracaklar1 bir yol arzu edilen orgiit kiiltiiriinii ingaa etmektir (Fiol,
2001). Hatch ve Schultz (2002) benimsenen Orgiit kimligine bagli olarak
6zdeslesmenin nasil saglanacagini inceledikleri arastirmada 6rgiit kiiltiiriintin etkisini
incelemiglerdir. Aragtirmacilar, orgiitsel kimligin igsel ve digsal ¢evre
etkilesimlerine bagli olarak orgiit kiiltlirii ve imajin etkisiyle benimsenme siirecini
dort asamada incelemislerdir: ayna tutma, yansitma, ifade etme, etki. Orgiit kiiltiirii,
kurumun kimligi olarak gérev yapar. Orgiitiin algilams bigimini sekillendirir (Uyar,
2013). Grup tiyelerinin dis kisiler tarafindan nasil algilandig1, alinan geri bildirimler,
sikayet ve takdirler ayna tutma fonksiyonunda s6z konusu iliskide bir rol istlenir.
Algilanan orgiit kiiltlirline bagli olarak ortaya cikacak Ozdeslesme, bireylerin is
tutumlarmi etkilediginden kiiltiir etkisinde gelistirilecek 6zdeslesme diizeyi orgiitsel
performans: etkileyecektir (Riordan ve dig., 1997; Jaghargh ve dig., 2012). Orgiit
icinde bireyin benimseyecegi kimliklere bagli olarak olusturacagi 6zdeslesmeler
kisilerin bulunduklar1 kurumlar1 algilama bigimleri, orgiitle ilgili sahip olduklari
deger ve inanglara bagli olarak kurum icin gelistirilecekleri biligsel imgeler, bu
bakimdan oOzdeslemenin ortaya c¢ikmasi adina bir Onciil faktdr olabilecektir
(Ozgdzgii, 2016). Diger bir ifade ile 6rgiit kiiltiirii (grup ile) 6zdeslesmenin ortaya

cikmasinda bir oncitldiir.

Literatiirde orgiit kiiltiirii ve 6zdesleme iliskisini orgiitiin biitliniine yonelik inceleyen

bazi aragtirmalara rastlanmaktadir. Schrodt, (2002, 189) orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel
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0zdeslesme iliskisini inceledigi arastirmasinda orgiit kiiltiirii ile ¢alisanlarin 6rgiitsel
6zdeslesme diizeyleri arasinda anlaml bir iliski oldugunu saptamistir. Orgiit kiiltiirii
alt boyutu olarak tanimlanan moral boyutunun %56’1n1 agiklayabilmistir. Jun ve dig.
(2009) Cin de geleneksel kiiltiiriin algilanan orgiitsel 6zdeslesme kanallarina ve
0zdeslesme diizeyine etkilerini inceledikleri arastirmada orgiitsel 6zdeslesme diizeyi
ile geleneksel kiiltiir arasinda anlamli iliski saptamiglardir. Alt hiyerarsideki
calisanlar1 dikkate alma ve davranis tutarliligi, lider modelleri ve normlari, kurallar
mantikli hale getirmek boyutlar1 6zdeslesmedeki degisimi aciklayabilmistir (Tiktas,
2012).

Orgiit kiiltiirii-ozdeslesme iliskisini aciklamada 6zdeslesmeye anlamsal olarak
olduk¢a yakin bir kavram olarak aciklanan oOrgiitsel baghlik ve orgiit kiiltliri

iligkisini inceleyen arastirmalara yer vermek yararli olacaktir.

Randall ve dig. (1990, 166-167) mevcut kiiltiir tiplerinin baglilik, is tatmini, is-grup
uyumunu ne derecede etkileyebilecegini incelemeye yonelik yaptiklari arastirma,
biirokratik orgiit kiiltiirii daha ¢ok hissediliyor olmasina ragmen destekleyici kiiltiir
tipinde calisanlarin diger kiiltiir tiirlerine gore daha fazla Orgiitsel bagliliga sahip
olduklar1 ortaya ¢ikmustir. Tripathi ve dig. (2000, 27-30) orgiit kiiltliriiniin 6rgiitsel
baghlik iizerindeki etkisini inceledikleri arastirmada orgiitsel baglhiligi orgiitsel
kimlik, orgiitsel katilim ve sadakat boyutlarinda degerlendirmislerdir. Katilime1
kiiltiir tipinde igsgorenlerin daha yiiksek diizeyde 6zdeslemeye sahip olduklar1 ortaya
cikmigtir. Lok ve dig. (2004, 326-327) yenilikgi-destekleyici kiiltiir ile baglilik
arasinda giiclii bir iligki saptamiglardir. Erdem (2007, 68) yaptig1 arastirmada
adhokrasi ve hiyerarsi kiiltlirli ile orgiitsel baglilik arasinda, klan kiiltlirii ve Pazar
kiiltiirtine gore daha diisiik bir iligki saptamistir. Pazar kiiltiirii ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif yonlii anlamsal bir iliski raporlamisgtir. Yiing ve Ahmad (2009: 53)
liderlik davramigi-orgiitsel baghlik iliskisinde oOrgiit kiiltliriiniin sartlhi  degisken
etkisini inceledikleri arastirmada bu etkiyi ortaya ¢ikarmislardir. Kaya (2008, 119,
136) kamu ve 6zel sektor calisanlar ile gerceklestirdikleri arastirmasinda biirokratik
orgiit kiltiiri ve orgiitsel baglilik arasinda olumsuz yonlii iliski saptamislardir.
Manetje ve Martins (2009, 87) basar1 kiiltiirii ve duygusal baghlik arasinda negatif
yonlii bir iligki, rol ve katilimer kiiltiir ile stirekli baglilik arasinda olumsuz yonlii
iliski saptamiglar, rol kiiltiiriinde duygusal baglilik diizeylerinin yiiksek oldugunu
raporlamiglardir. Simosi ve Xeniko (2010, 1598) orgiitsel baghlik ve liderlik
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iligkisinde  Orgiit kiiltiirinlin roliinii incelemisler, orgiit kiiltiiriiniin s6z konusu
iliskide ara degisken roliinii {istlendigini saptanuslardir. Orgiit kiiltiiriiniin insancillik
ve katilimer boyutlar1 tam araci, kendini gergeklestirme kiiltiirii kismen araci islevini
saglamistir. Erkmen ve Bozkurt (2011, 210) orgit kiiltiirti ile 6rgiitsel baglilik
arasinda olumlu yonlii orta diizeyde iliski ortaya ¢ikarmalardir Ahmad ve dig. (2011,
11) orgiit kiiltlirt ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonlii bir iliski bulmuslardir.
Shah ve dig. (2012, 1012) orgiit kiiltiiri ve Orgiite baghlik arasinda iliskiyi
inceledikleri arastirmada orgiit kiiltiiriiniin detaycilik boyutu ile orgiite duygusal
baglilik arasinda olumsuz yonlii iliski; ¢ikti yonelimli olma, insan yonelimli olma,
takim yonelimli olma ile duygusal baglilik arasinda olumlu iligki raporlamislardir.
Yenilik¢ilik ve risk alma boyutlari ile baglilik arasinda anlamli iliski saptanmamastir

(Tiktas, 2012).

2.3. Kisi-Orgiit Uyumu

2.3.1. Kisi-Orgiit Uyumu Kavram

Kisi-is ¢evresi uyumu kisisel ve ortamsal degiskenler arasindaki uyum ya da
karsiliklilik derecesi olarak tanimlanir (Muchinsky, Monahan, 1987; Sekiguchi,
2004).

Kisi-cevre uyumunun diger tiirii olan kisi-orglit uyumu kisi ve g¢alistig1 orglitiin
benzer karakteristik 6zellikleri ne dereceye kadar paylastigi ve/veya birbirlerinin

ihtiyacglarini karsiladigi durumu ifade etmektedir (Kristof, 1996).

Kisi-Orgiit uyumunun ortaya ¢ikis nedeni is bilesenlerinin (6rnegin is analizi ile
Olctimlenebilen) degisimine yol acan isin hizli degisen dogasidir; bu durum
kurumlarin &rgiitsel gevreye uyumlu adaylar aramasi ¢abasma yol acar. Is uyumu
artik kisilerin niteliklerini degerlendirmede tek bir kriter olarak diisiiniilmemektedir.
Tek bir pozisyonda basarili olabilen insan profiline gore birden fazla sayida birimde
performans gosteren calisanlar, orgiitler icin daha arzulanir hale gelmistir. Hizli
degisen 1is taleplerini karsilayabilmek amaciyla orgiitler icin yeni pozisyonlar
yaratma ya da mevcut pozisyonlart sonlandirma ihtiyaci, orgiitle uyumlu kisiyi
onemli hale getirmektedir. Bu anlamda kuruma alinacak dogru tiirdeki insanlarin
ozellikleri (Schnedier, 1987) degerler, amaglar ve kisilik 6zelliklerinden (Kristof,
1996) hobiler, kilik, kiyafet, fiziksel 6zellikler hatta yeme aligkanliklarina (Mayfield
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ve Carlson, 1966) varan genis bir yelpazede degerlendirilir. (Chuang, 2001, Cigek,
2013).

2.3.2. Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimlar

IIk smiflandirma benzerlik uyumu-tamamlayicilik uyumu ayrimdir. Calisanlar, is
ortaminda cesitli niteliklere sahip diger calisanlara benzer ya da onlardan farksiz
olduklart i¢in kendilerini is ortamina uyumlu olarak algilarlar. Benzerlik uyumu,
birey is ortamindaki diger kisilere benzer niteliklere sahip oldugunda ortaya ¢ikar
(Muchinsky, Monahan, 1987). Tamamlayicilik uyumu ise bireyin nitelikleri biitiin
bir ¢evreyi olusturdugu ya da is ¢cevresinde eksik olan bir seyi tamamladiginda ortaya
cikar. Tamamlayicilik uyumu yaklasimma gore kisi ve g¢evre arasinda ilgili
Ozelliklerin ortaklasa olarak dengelenmesi iyi bir uyum i¢in temel olusturur
(Muchinsky, Monahan, 1987). Benzerlik uyumu ve tamamlayicilik uyumu modelleri
arasindaki temel fark is ¢evresinin taniminda saklidir. Benzerlik modelinde ¢evre,
icinde yasayan insanlara gore tanimlanir. Tamamlayicilik modelinde ise ¢evre, icinde

barinanlardan ayr1 olarak agiklanir; talep edilenler ve gerekliliklere gore tanimlanir.

Ikinci siniflandirma, ihtiyaclar-saglananlar uyumu ve talep edilenler-yetenek uyumu
ayrmmidir. Is gevresi birey tarafindan talep edilen is ile ilgili finansal, fiziksel ve
psikolojik kaynaklar saglar. Cevreden alinan bu kaynaklar bireylerin ihtiyaglarini
karsiladiglr zaman ihtiyaglar-saglananlar uyumu gerceklesmis olur. Diger yandan, is
cevresi zaman, performans, orgiite baghlik, bilgi, yetenek ve beceri agisindan
bireylerin saglayacagi katkilari talep eder. Talep edilenler-yetenek uyumu bireylerin
katkilar1 (sagladiklar1) ¢evresel talepleri karsiladiklar1 zaman meydana gelir. Diger
bir ifade ile, ihtiyaglar-saglananlar uyumu; is ¢evresi bireylerin ihtiyaglari, istekleri
ya da tercihlerini karsiladiginda ortaya cikar. Talep edilenler-yetenek uyumu ise
birey ¢evresel talepleri yerine getirmek i¢in gerekli olan yeteneklere sahip oldugunda
olusur (Kristof, 1996). Ihtiyaclar-saglananlar uyumu ve talep edilenler-yetenek
uyumu arasindaki farklilik tamamlayicilik uyumunun nasil tanimlandigina dayanir.
Yani, tamamlayicilik uyumunun tanimmi ihtiyaglar-saglananlar iliskisini ve talep

edilenler-yetenek iliskisini igerir (Sekiguchi, 2004).

Tamamlayicilik uyumu bakis agisi ile agiklanabilen ihtiyaglar-saglananlar uyumu;
bireylerin ihtiyaclari, istekleri ya da tercihlerinin belirli bir varlik(6rnegin is, meslek,

ya da Orgiit) tarafindan tatmin edilmesi olarak tanimlanir (Edwards, 1991).
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Ihtiyaglar-saglananlar uyumu; kisi-mesleki ilgi uyumu (Rounds ve dig. 1987), kisi-
orglit uyumu (Bretz ve dig, 1989; Cable, Judge, 1994; Turban, Keon, 1993;
Westerman, Cyr, 2004) ve kisi-is uyumu (Cable ve DeRue, 2002) ile iliskilendirilir
(Kennedy, 2005).

Talep edilenler-yetenek uyumu da tamamlayicilik uyumu bakis agisina dayanan
ikinci uyum smiflandirmasidir. Bu uyum; belirli bir varlik (6rnegin, is, meslek ya da
orgiit) icin gerekli yeteneklerin bireylerin sahip olduklar1 yetenekler ile olan uyumu
olarak tanimlanir. Is, orgiit ve mesleki talepler (zaman, performans, bagllik, bilgi,
beceri ve yetenekler) bu talepleri karsilayacak olan bireylerin nitelikleri ile
iliskilendirilir (Kristof, 1996). Isin gerektirdigi talepler yeterli diizeyde is
performansi icin gerekliligi ifade eder (Edwards, 1991) ve is analizi ile ortaya
cikarilir. Ozellikle personel segme siirecinde siklikla kullanilan bu uyum kategorisi,
kisi-is uyumunun saglanmasinda géz onitine alinir. Talep edilenler-yetenek uyumu
kisi-meslek uyumu (Converse ve dig, 2004; Reeve, Heggestad, 2004) ve kisi-Orgiit
uyumu (Bretz, Judge, 1994) ile iliskilendirir (Kennedy, 2005).

Ugiincii  simflandirma  algilanan-gergek ~ (subjektif-objektif) uyum ayrimmudir.
Algilanan ya da subjektif uyum kisinin ¢evresi ile uyumunun iyi olmasi yargisini
belirten bir degerlendirmedir. Gergek ya da objektif uyum ise birbirinden ayr1 olarak
degerlendirilen bireysel ve c¢evresel karakteristikler arasindaki karsilastirmadir
(Cable, Judge, 1996; Kristof, 1996). Algilanan uyum; kisilere bir uyumun
olustuguna ne derecede inandiklar1 sorularak Ol¢timlenir. Bu uyum kategorisinde
kisinin ¢evre ile benzer niteliklere sahip olmasina, ¢cevreye olan tamamlayiciligina ve
cevre tarafindan tamamlaniliyor olmasina bakilmaksizin uyum oldugu algis1 devam
ettigi siiresince iyi bir uyumun var oldugu sdylenir. Ger¢ek uyum ise kisi ve gevre
olmak {tizere iki diizeydeki karakteristik 6zelliklerin karsilastirilmasi ile 6l¢timlenir

(Edwards, 1993, 1994; Sekiguchi, 2004, Cigek, 2013).

2.3.3. Kisi-Orgiit Uyumu Boyutlar

Kristof (1996) kisi-orgiit uyumu literatiirli arastirmasinda, farkli orgiit aragtirmacilari
tarafindan dort farkli tiirde boyutlandirmanin yapildigini ortaya koymustur (Behery,
2009; Cable, Derue, 2002; Vancuver ve dig., 1994). Bunlardan ilki kisi ve orgiitsel
degerler arasindaki uyumdur (Chatman, 1989; 1991; Judge, Bretz, 1992). Ikincisi ise

orgiitsel liderler ile ya da calisma arkadaslar1 ile saglayacagi ama¢ uyumudur.
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(Vancouver, Schmit, 1991; Vancouver ve dig, 1994;). Uciincii boyutlandirma
bireysel tercihler/ ihtiyaglar ile orgiitsel sistem/vapilar arasinda uyumdur (Bretz ve
dig, 1989; Cable, Judge, 1994; Turban, Keon, 1993). Aciklanan ilk iki uyum tiirti
benzerlik uyumu teorisi ile agiklanmasina ragmen bu boyut ihtiyaglar-saglananlar
uyumu kuralint yansitir.  Kisi-0rglit uyumu i¢in tanimlanan dordiincii tiir ise
calisanlarin  kisilik ozellikleri ile orgiitsel iklim (bazen Orgiitsel kimlik olarak
isimlendirilir) (Bowen ve dig., 1991; Burke, Deszca, 1982; Ivancevich, Matteson,
1984; Tom, 1971) arasindaki uyumun olusmasidir. Orgiitsel iklim siklikla orgiit
tarafindan saglananlar (0diil sistemleri, haberlesme kanallart vb) acgisindan
tanimlandig1 i¢in bu kisilik o6zellikleri uyumu hem benzerlik hem de ihtiyaglar-

saglananlar uyumu yaklasimlari ile degerlendirilir (Sekiguchi, 2004).

Degerler uyumu kisinin sahip oldugu degerler ile orglitsel degerler arasindaki uyum

olup kisi-kiiltiir uyumu olarak da ifade edilmektedir (Kristof, 1996).

Bireysel amaglarla orgiitsel amaglar arasindaki uyum, genellikle, orgiitsel amaclarin
bireysel amaglar1 bastirmamasi, bireysel amaglarin da obiirlerinin 6niine gegmemesi
gerektigi biciminde tanimlanir (Frischer, 2006; Ozel, 2008). Amaclarin uyumu,
bireysel ve oOrgiitsel amaclarin birlikte basarilabilecegi, bunun i¢in de birbirini
desteklemesi gerektigi gerceginden ayr diisiiniilmemektedir. Orgiitsel amaglar,
bireyin uyum aradig1 Orgiite ait stratejisinin bir parcasi olarak goz Oniine alinir
(Kennedy, 2005). Amag¢ uyumu iki tirde incelenebilir. Birinci tiir uyum,
organizasyon yapisindaki farkli hiyerarsik pozisyonda bulunan kisilerin amaglar
arasindaki uyumu degerlendirmeyi igerir. Bu uyum tiirii, yOnetici-calisan amacg
uyumu olarak adlandirilir. Bu tiir uyumda lider ve her bir ¢alisan1 arasindaki iliski
kesfedilir (Vancouver, Schmit, 1991) . Diger tiir uyum ise birey ve aymi diizey
icindeki diger tiim bireyler arasindaki ¢esitli amaclarin Onemi agisindan
uyumluluktur. Literatiirde iiye-iiye ama¢ uyumu ve Orgiitsel tutumlar arasindaki
iliskiyi inceleyen g¢alismalar sinirlidir (Vancover, Schmitt, 1991; Rentsch, McEwen;
2002; Coskun, 2007).

Kisilik ozellikleri uyumu, benzerlik uyumu bakis agisina dayandirilan diger bir uyum
tirtidiir (Kristof, 1996). Kisi-orgiit uyumuna tam anlamiyla uygulanabilen bu uyum
sekli, bireyin ve orgiitsel iklimin karakteristikleri arasindaki uyum olarak tanimlanir
(Bowen ve dig, 1991; Burke, Deszca, 1982; Ivancevich, Matteson, 1984; Tom, 1971;
Westerman, Cyr, 2004). Bu nedenle uyum bireyin ve is ortamindaki diger kisilerin
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karakteristik 6zelliklerinin benzerligine dayanir (6rnegin orgiitteki diger ¢alisanlar ya

da ayni isi yapan iiyeler).

Dordiincii uyum tiirii olan bireysel tercihler/ ihtiyaglar ile orgiitsel sistem/yapilar
arasindaki  uyumdur. Kisilik  Ozellikleri benzerligi uyumu ile Dbireysel
tercihler/ihtiyaglar ve orgiitsel sistem/yapilar arasindaki uyum; bazen ayni tanim
icinde yer alabilmektedir. Aslinda dordiincti farkli uyum tiirii olarak goriilebilecek
bireysel tercihler/ihtiyaglar ve oOrgiitsel sistem/yapilar arasindaki uyum, bireysel
tercihler ile bireyin kisiliginin, orgiitsel sistem ve yapilar ile orgiitsel iklimin ifade
edilmesi sonucunda birey ve oOrgiitsel iklim olarak ortaya konan iki varligin
kisiliklerine bagl olarak karsilastirilabilecek kisilik uyumu anlamina da gelmektedir.
Bu uyum tiirii siire¢c-odakli olup tatmin (satisfaction) ve tatminin yeterliligi
(satisfactoriness) olmak iizere iki temel faktore bagli olarak agiklanabilir (Dawis,
Lofquist, 1984). Birey ve is ¢evresi arasindaki ‘karsiliklilik’ kavramma dayanir. s
ortami, belirli gorevlerin yerine getirilmesini gerektiren bir kavram ve birey de bu
gorevleri yapmak icin becerilerini is ¢evresine getiren bir faktor olarak tanimlanir.
Birey ve ¢evre arasinda karsilikli ve tamamlayicr bir iliski olusur. Karsiliklilik, bu
durumda birey ve gevre arasindaki iliskide ortak bir yanit olarak ortaya ¢ikar Birey,
bu iligkiye ¢evrenin ihtiyaglarini, ¢evre de bireyin ihtiyaglarini getirir (Dawis ve dig,
1968). Birey, is ortaminin gerekliliklerini saglarsa, tatmin edici g¢alisan olarak
tamimlanir. Is ortamu, bireyin gerekliliklerini yerine getirirse tatmin olmus bir ¢aligan
olarak ifade edilir. Tatmin ve tatmin yeterliligi birey ve is ortami arasindaki
karsiliklilig1 gosterir (Dawis ve dig, 1968). Bu uyum tiirii bireysel tercihler/ihtiyaclar
ile Orgiitsel sistem/yapilar arasindaki uyumu ifade ettiginden ihtiyaglar-saglananlar
uyumu kategorisinde degerlendirilebilir(Kristof, 1996; Kennedy, 2005; Cigek, 2013).

2.3.4. Kisi-Orgiit Uyumunun Ol¢iimlenmesi

Uyumu degerlendirmek icin literatiirde farkli yaklagimlar gelistirilmistir. Ol¢iimleme
tirlerine getirilen isimler farkli olmalarina ragmen bazi adlandirmalar aslinda aym
Olclim tiirlerine isaret etmektedir. Asagida literatiirde yer alan olgiim tiirleri icin

yapilmis siniflandirmalar yer almaktadir (Cigek, 2013).

2.3.4.1. Subjektif, Algilanan ve Objektif Uyum Siniflandirmasi
Kristof (1996) kisi-grup uyumu OSl¢limiinii 3 kategoride siiflandirmigtir: Subjektif

uyum, algilanan uyum ve objektif uyum. Bu yaklasimlar arasindaki temel benzerlik,
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her ii¢li de birey ve grubun ozellikleri arasindaki farkliliklar1 degerlendirir. Ancak,
kisi-grup uyumunu o6l¢iimlemek icin kullanilan yontem, bu yaklagimlar arasinda

genis Ol¢iide degisir.

Subjektif uyum oOl¢limleri bireye dogrudan kendi Ozellikleri ile yer aldigi grubun
niteliklerinin ne kadar uyumlu oldugunu dogrudan sormayui igerir. Diger bir ifade ile,
subjektif uyum birey ya da cevresel Ozelliklerin agik bir sekilde Ol¢limlenmesini
icermez. Onun yerine, yanitlayicilarin grup profilinin zihinlerinde canlandirdiklari
bir temsile sahip olduklar1 ve bilissel olarak kisisel nitelikleri ile grup profil algilar

arasindaki uyumu belirleyecekleri varsayilir (Edwards, 1991).

Algilanan uyum Oolg¢limleri; bireylerin kendilerinin oldugu kadar grup ozellikleri
algilarii tanimlamalarini gerektirir. Uyumun derecesi bireylerin kendi niteliklerini
ve grup niteliklerini tanimlamalar1 arasindaki farkliligin degerlendirilmesi ile
belirlenir. Kavramsal olarak algilanan uyum Oolg¢iimleri, bireyin kendisi ile ilgili
degerlendirme ve grup algis1 arasindaki farkliligin uyumun derecesini gostermesi
acisindan  siibjektif uyum oOlclimlerine benzerdir. Algilanan ve subjektif uyum
Olctimleri arasindaki temel farklilik; algilanan uyum o6l¢limlerinde bireylerden kendi
niteliklerini ve grup Ozelliklerini ayr1 olarak Olcekler ve anketler aracilifiyla
tanimlamalar1 istenirken subjektif uyum Slglimlemelerinde bireylere kendi yanitlari
ile bulunduklar1 gruplara ne kadar uyumlu olduklar1 sorularak kisi-grup uyumunu

degerlendirmeleri saglanir

Algilanan ve subjektif uyum ol¢iimleri bireylere, kendi karakteristik 6zelliklerini
sonra da grubun diger iiyelerine orgiitiin niteliklerini soran objektif uyum 6l¢timleme
ile farklidir. Objektif uyum tiiriinde genel anlamda grup iiyelerinin ¢evreye iligkin
algilar1 arasindaki uzlasma degerlendirilir (Chatman, 1989). Grup iiyelerinin grup
ozelliklerine iliskin algilar1 arasindaki uyuma goére elde edilen yanitlar, grup
ikliminin 6lgiilmesini miimkiin kilacak sekilde birlestirilir. Bu durumda bireylerin
kendi 6zellikleri i¢in yapacaklar: tanimlari ile toplami alinmis grup iklim arasindaki

uyum olarak islevsellestirilir (Hoffman, Woehr, 2006).

2.3.4.2. Dogrudan Olciim-Dolayh Olciim Simiflandirmasi
Dogrudan Slgiimler birey ve grup ¢evrenin tek bir madde ile karsilastirilmasini igerir
(Edwards, 1991). Uyumun dogrudan 6l¢iimii subjektif uyum ya da kisinin bulundugu

is ortamina (meslek, orgiit, grup, is) uyup uymadigini algilama yargisin1 anlamaya
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yonelik arastirma sorulari i¢in en uygun yontemdir. Yiiksek diizeyde uyumun bireyin
cevresel Ozelliklere benzer ya da tamamlayici niteliklere sahip oldugunu algiladig:

zaman ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir (Kristof, 1996; Kennedy, 2005).

Dolayli Olgiim, birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilen bireysel ve g¢evresel
ozellikler arasindaki ger¢ek uyumun istatistiksel anlamda degerlendirilmesini saglar.
Dolayl dl¢timiin gerceklestirildigi iki diizey olan bireysel diizey ve farkli diizeyler
arasi analizde belirleyici niteliktedir. Dolayli bireysel diizeyde 6lgiim iki bagimsiz
degerlendirme gerektirir. ilk degerlendirme bireyin kisisel karakteristik ozellikleri
(6rnegin ihtiyaclari, degerleri, yetenekleri) ile ilgili algisidir. Ikinci degerlendirme ise
bireysel karakteristiklere karsi gelen cevresel karakteristiklere (6rnegin grup
tarafindan saglananlar, grup degerleri ve isin gerektirdikleri gibi...) iliskin aym
bireyin gruba yonelik algilaridir (Kristof, 1996). Bir dizi istatistiksel yontem
kullanilarak (karsilikl iliski, fark skorlar1, polynomial) iki degerlendirme arasindaki
karsilastirma uyum/uyumsuzluk bilgisini verir (Edwards, 1991).

Dolayl farkli diizeyler aras1 6l¢lim, iki analiz diizeyindeki (6rnegin grup diizeyde ve
bireysel diizeyde) karakteristikleri (6rnegin degerler ya da amaglar) degerlendirmeyi
mimkiin kilar. Dolayli bireysel diizeyde 6lgiim, tek birey tarafindan saglanan iki
degerlendirmeyi gerektirmesine ragmen c¢apraz diizeyde Ol¢lim birey tarafindan
yapilan degerlendirmeyi ve bir biitiin olarak ¢evreyi (6rnegin grup) ortaya koyan
degerlendirmeyi gerektirir. Ornegin kisi-grup uyumunun deger uyumu olarak
kavramlagtirilan  farkli  diizeyler arasindaki oOlglimde bireye ‘neye deger
veriyorsunuz?’ diye sorulurken grup degerlendirmesinde, Onemli bir sayida
calisanlarin ya da amirlerinin ‘yer aldigmiz grup i¢in degerli olanlar nelerdir?’
sorusuna verdikleri yanitlarin toplamindan olusur. Grup degerlendirme agisindan
bireyler arasinda yeterli uzlagsma saglanmasindan sonra arastirmacilar bir uyum
Olciisii olarak bireysel degerlendirmeleri, toplanmis grup deger skoru ile

karsilastirirlar (James ve dig, 1988; Kristof, 1996).

2.3.4.3. Dolayh Gercek ve Dolayh Algilanan Uyum Olgiimleri Siniflandirmasi

Kisi-grup uyumu algilamalarin1 6l¢iimlemeye (ayr1 ya da orantili olarak kisi ve grup
algilarin1 6lgen) dolayli yoldan yaklasim; (‘uyumlu musun’ sorusunu dogrudan
sormak yerine) uyumun dolayli ger¢ek ve dolayli algilanan olglimleri olarak iki
kategoride incelenebilir. Dolayli algilanan uyum, bireysel diizeyde sonug

degiskenlerini tahmin etmede bireyin kendisi ile algist ve grubun algilanmasi
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arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikarir. Dolayli gercek uyum, bagimli degiskenlerin
kestiriminde grubun ger¢ek durumunu belirlemek i¢in bireylerin grup algilarinin

toplamu ile ilgilenir (Westerman, 1997; Coskun, 2007)

Ornegin kisi-grup uyumunun dolayli algilanan uyum ydntemi ile degerler uyumu
boyutu oOlgiildiiglinde, bireyin kendisinin derecelendirdigi degerleri ile bu bireyin
grup degerleri derecelendirmesi arasindaki uyumun incelenmesidir. Dolayl1 gercek
uyum kullanilarak o6lgiimlenecek  degerler uyumu, bireyin kendi degerlerinin
dereceleri ile gruptaki {yelerin birlestirilmis deger algilarinin karsilagtirilmasi ile

Olculiir.

2.3.4.4. Orantih (commensurate) Olciim

Kisi-grup uyumunun orantili dl¢iimlemeleri ayni igerik boyutlarini, iki 6l¢iim
arasindaki kavramsal iliskiyi kuvvetlendirerek, kisi ve grubun dogrudan
karsilastirilmasii miimkiin kilarak kisinin ve grubun tanimlanmasini saglamaktadir.
Sonugta, orantili 6l¢iimleme yaklagimlar1 degiskenlerin ayr setler olarak kullanildig:

durumlardan daha spesifik sonuglar1 ortaya ¢ikarmaktadir

Birey ve gruplarin ayni yap1 ile 6l¢iimlenmesi sonucu antropomorfizm olgusu ortaya
cikmaktadir ki, arzu edilmeyen bir durumdur (Rentsch,  McEwen, 2002).
Olgiimlenecek bir yapi, birey ve grup seviyelerinde benzer niteliklere sahip olmasina
ragmen dogasinda bulunan farkliliklar yine de var olabilir; bu durum birbirinin
aynist olmayan Olclimlemelerin yapilmasi ile sonuglanir. Arastirmacilar, benzer
Olctimlemelerin  Glgekdeslik standartimi  nasil saglamak ~ zorunda olduklarim
tanimlamaya c¢alismaktadirlar. Cercevesi sinirlandirilmis tanimlamalar ile, tcret
diizeyi gibi dogrudan Ol¢limlenebilen Ozelliklerde uyum ‘ne kadar {icret
aliyorsunuz?’ ve ‘ne kadar ticret almayi arzu edersiniz’ gibi orantili (6lgekli) sorular
ile kolayca degerlendirilebilir. Daha genis sinirlamalarda yapilmis tanimlamalar ile
uyum, bazi niteliklerin dogasi geregi ¢ok boyutlulugu nedeniyle orantili/6lgekli
olgiimlemeler ile degerlendirilemeyebilir. Ornegin, orgiitiin ¢aliganlarinin basar
ihtiyacint karsilamak i¢in primli {icret, komisyona bagl {licret ve terfi gibi
yararlanabilecegi pek¢ok insan kaynaklart uygulamasi olabilir. Basar1 ihtiyaci
pekcok arag ile tatmin edilebilecegi i¢in tam /kesin orantili dl¢iimlemeler gerekli

olmayabilecektir (Coskun, 2007).
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2.3.4.5. Dolayh Yoldan Uyum Ol¢iimiinde Kullanilan istatistiksel Teknikler
Bireysel diizeyde ve farkli diizeyler arasinda uyumu hesaplamak igin ti¢ alternatif

vardir.

1- Fark skoru hesaplama: Tercih edilen ve algilanan deger puanlari arasindaki
aritmetik fark, oranli Ol¢lim (commensurate) ile elde edilen her madde igin
hesaplanir. Farklarin toplami ii¢ yoldan biri ile hesaplanir:

a) Farklarin asil degerlerini toplayarak: Farklar toplandigi zaman pozitif ve
negatif farklar dengelenir.

b) Farklarin mutlak degerlerini toplayarak: Farklarin daha anlamli olmasi i¢in
yoniine bakmaksizin farklara esit agirlik yiiklenerek

c) Karesi alinmig farklari toplayarak: Farklar bir yone sahiptir. Daha biiyiik
farklar daha biiyiik agirliga sahiptir.

2- Korelasyon: Fark puanlarma alternatif olarak, bireysel ve grup profilleri
arasindaki korelasyon, Q puani olarak bilinir (Cable, Judge, 1996; 1997; O’Reilly,
dig., 1991; Vandenberghe, 1999). Q puani yontemi, ayni deger maddeleri igin
algilanan ve tercih edilen puanlari ¢iftli yanitlar arasinda korelasyon hesaplayarak
karsilastirir  (Karakurum, 2005). Eger veriler siralamali (ordinal) olgek ile
degerlendirilmigse P (person, kisi) ve E (environmet, ¢evre) profilindeki bilesenlerin
konum siralamalarindaki benzerligi degerlendiren profil korelasyonlaridir (Kristof-

Brown ve dig., 2005). Korelasyon degeri madde sayisindan etkilenmektedir.

3-  Polynomial regresyon analizi: Uyum literatiirinde en onemli yeniliklerden
biri bu teknigin kullanilmasidir. Edwards (1993; 1994)’1n 6nerdigi bu yaklasim, kisi
ve ¢evre Ol¢limlerini, uyumu elde edecek tek bir puana indirgemekten kaginir. Onun
yerine P, E ve ilgili yiiksek sirali terimler ( P? P x E, E?) yordayicilar olarak dahil
edilir. Bagimli degisken lizerinde P, E ve P x E etkilesim teriminin regresyonunu
uyumun Ol¢iimii olarak degerlendirir. P, E ve bagimli degiskenlerin hepsi essiz
oldugu i¢in uyum iligkileri 3 boyutlu ylizeysel ¢izimlerde goriiliir. Etki biiyiikliikleri
bu calismalarin ¢oklu korelasyonundan hesaplanabilmesine ragmen bunlar dogrudan
ya da profil benzerlik endeksi (PSI, profil similarity index) ol¢limlemelerinde ortaya
konmayan ana ve diger etkileri igerir. Uyum iliskilerinin desteklenip
desteklenmedigini belirlemek icin yiizey cizimin karakteristikleri incelenmektedir.
Sonuglar genellikle Profil Benzerlik Indeksi (cebirsel farklarm toplami, mutlak
farklarin  toplami, kare farklarin toplami, oklit  araligi, korelasyon) ile

belirlenebilenden daha karmasik sonuglart gostermektedir (Kristof-Brown, ve dig.,
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2005). Sonuglarin yorumlanmasi daha kompleks bir prosediir gerektirmekte,
bunlardan biri olan yanit ylizey metodolojisi (Box, Draper, 2007) ii¢ boyutlu

diizlemde sonuglarin yorumlanmasini saglayacak bir tekniktir.

Yontem, lic boyutlu grafik ¢izimi ile uyumun teshisi i¢in dogru ve daha eksiksiz bir
yaklasimi sunsa da gdz Oniine alinmasi gerekli bazi etmenleri beraberinde getirir.
Ozellikle modeldeki dogrusal olmayan terimlerin (P2, P x E, E2) istatistiksel olarak
yorumlanmasina agina olmayan katilimcilarin teknigin kullanilmasina ydnelik
yaklasimi acik bulmamalar1 ve karmagiklik algilar1 yontemin kullanilmasina yonelik

tercihi azaltmaktadir (Yang ve dig., 2008).

Polynomial regresyon analizi ile yapilan kisi-grup uyumu ¢alismalarinda
Olclimlerinden, ¢oklu regresyonlar diger tiir uyum genel olarak daha biiyiiktiir.
Polynomial regresyon calismalar1 simetrik olmayan benzerlik uyumu iliskilerini
performans ve amag Olgiitleri igin desteklemistir. Arastirmalarda c¢evre (E,
environment) bileseninin fazlalig1 genellikle kisi’nin (P, person) asiriligi kadar
zararli bulunmamais, yiiksek diizeylerde uyum (P ve E yiiksek), diisiik diizeylerde
uyumdan (P ve E diisiik) daha iyi saptanmistir. (Kristof-Brown ve dig., 2005)

2.3.5. Kisi-Orgiit Uyumunun Bir Onciilii Olarak Orgiit Kiiltiirii

Goriinen ve goriinmeyen 0gelerden meydana gelen orgiit kiiltiirii orgiit dili, hikaye ve
mitler, torenler, lider ve kahramanlar, ritiieller, metaforlar, semboller, normlar,
degerler, inanglar, varsayimlar ve Orf-adetlerin bir bileskesi formundadir. Bu
bilesenler Orgiit liyelerine rollerini tanima, baska iiyelerin rollerini tanitma, kimin
nerede, nasil hareket etmesi gerektigi konusunda yol gosterici olur. S6z konusu
bilesenler iginde degerlerin 6nemi gérece daha yiiksektir. Hofstede (1980) degerlerin
hem topluluklarin hem de bireylerin 6zellikleri oldugunu ve degerlerin bir toplulugun

kiiltiirtinii belirledigini sdylemektedir.

Rokeach’a gore degerler zihinsel, duygusal ve davranissal olma o&zelliklerine
sahiptir. Degerler, insanlarin davraniglarin1 yonlendirici bir 6zellige sahiptir (Turgut,
1998). Bu nedenle orgiit kiiltiiriinde etkisi gorece yiiksek olan degerler, kisilerin

kurumlarma yonelik tutum ve davraniglarini etkileyebilecek niteliktedir.

Literatiir incelediginde, kisi-Orgiit uyumunun ortaya ¢ikmasinda kisi ve oOrgiit
bilesenleri (deger, amag, kisilik, orgiitsel iklim,, ihtiyaglar, saglanan vs.) arasindaki
benzerlige ya da farklilia, diger bir ifade ile benzerlik uyumu ya da tamamlayicilik
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uyumu tiiriine gore bir uyum olgusu belirlenmis ve dl¢glimlenmeye calisilmistir. Kigi-
Orglit uyum arastirmalarinda gorece en ¢ok calisilan uyum tirli deger uyumu
olmustur. Kiiltiirii olusturmada en etkili bilesenlerden biri olan degerlerin, kisi-orgiit
uyumumun ortaya c¢ikmasinda bu nedenle dogrudan bir etki gostermesi
beklenebilecektir. Uyumun hem oOrgiit hem birey bileseni olan degerler, kiiltiiriin
icerigindeki gdrece en yogun bilesen olan degerler nedeniyle dogrudan orgiit

kulturinden etkilenebilecektir.

Orgiitsel diizeyde deger; bir deger olusturmak icin orgiit desteginin farkinda olan
orgiitsel tiyelerin ¢ogunlugu tarafindan belirlenen orgiitsel bir tiriindiir (Chatman,
1989). Orgiitsel degerler, rgiit iiyelerinin durum, eylem, obje ve bireyleri, olumlu ya
da olumsuz seklinde yargilamada kullandiklari Olgiitler olup bir kurumun genel
amaglarin1 ve standartlarini yansitir (Sigsman, 1994; Ulutas, 2010). Paylasilan
degerler, kurumun kimligini, ne yaptigini, neler yapabilecegini ve kurumun
digerlerinden farkliligini gosterir (Ulgen, Mirze, 2004). Orgiitte kiiltiir olusumuna
katkida bulunan bazi belirleyici degerler: a) teknik degerler: Fiziksel olaylara, bilime
ve mantiga dayanir. b) ekonomik degerler: Arz ve talep tarafindan belirlenen pazar
degerlerine dayanir. c¢) sosyal degerler: Grup ve orgiit psikolojisine dayanir. d)
psikolojik degerler: Bireylerin kisisel ihtiyaglarina dayanir. ¢) politik degerler:
Ulkenin idare sekli ve baslica devlet politikalarina dayanir. f) estetik degerler:
Giizellikle ilgili algilamaya dayanir. g) ahlaki degerler: Cevreden alinan genel ahlak,
orf, adet ve gelenekler ile aile egitimine dayanir. h) dini degerler: Bireylerin bagh
olduklar1 din ve bununla ilgili inanglara dayanir (Oztiirk, 2003). Kurum iiyelerince
s6z konusu degerlere bagli olarak iliskilendirilecek orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarca
bulunduklar1 kurumlara ydnelik gelistirecekleri tutumlart etkileyebilecektir. Ornegin
Peters ve Waterman (1982) kalite, hizmet, calisanlara 6nem verme, inovasyon
degerlerini 6nemseyen bir Orgiit kiiltiiriiniin kurum tiyelerinin baghliklarini, tatmin
ve performans diizeylerini arttirdigimi saptamistir.  Sommer ve dig. (1996)
destekleyici, hatalarin hos goriildiigli ve samimi bir iklimin ve kisgilere tanimlanmis
sorumluluklarin hakim oldugu orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin kuruma baglhiliklarini
arttirdigini saptamustir. Tepeci (2001, 92) yaptig1 arastirmada ¢aligsanlarca algilanan
kiiltlir boyutlarindan diiriistliik ve insan yonelimli olmanin is tatmini, kurumda kalma

istegi ve kurumu bagkalarina dnermede isteklilik tutumunu arttirdigini saptamistir.
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Orgiitsel degerler, kurumun yer aldig1 sektor ve is koluna, temel faaliyet alanina,
kurum {iiyelerinin mesleklerine bagli olarak ortaya ¢ikacak is degerlerine, ¢alisanlarin
deneyimledikleri tecriibelere ve kidemlerine bagli olarak olusum gdstermektedir.
Jurgensen (1978), deneyimli calisanlarin firma itibar1 ve giivenlige, digerlerinin ise
ticret, ¢alisma arkadaslar1 ile iligkiler ve ¢alisma ortamina verdikleri degerin daha
yiikksek diizeyde oldugunu belirlemistir. Hizmet sektoriinde ¢alisanlarin s
degerlerinin incelendigi bir calismaya gore calisma hayatinda 11 yil ve daha fazla
deneyimli olanlar, 1-5 yil kidemli olanlara oranla duygusal degerlere daha ¢ok 6nem

vermektedirler.

Cesitli aragtirmalarda bagimli (Mutdogan, 2011; Bektas, 2016; Aygiindiiz, 2003,
Argun, 2007), bagimsiz (Tuna 2014, Ulutas, 2010; Unal, 2013; Durmuscelebi, 2017),
sartli (Elden, 2016) ya da araci degisken (Giir, 2014; Ozgen, 2016) konumunda
olabilen kisi-Orgiit uyumunun, dogrudan orgiit kiiltiiriine bagl gelisimini inceleyen

arastirma (Tepeci, 2011 ) sayis1 son derece smirhidir.

Orgiit kiiltiir, iiyelerin kendilerini &rgiitiin  politikalar1 ve misyonu ile
iliskilendirecekleri ve kendileri bir pargasi hissedecekleri kurum i¢in bir kollektif
kimlik olusturur (Hosftede, 1998, Peters, Waterman, 1982, Tepeci, 2001, 14). Orgiit
kiiltiirii ile ortaya ¢ikacak bu kollektif kimlige kurum tiyelerinin uyumlu davranislar
beklenen bireysel diizeyde bir tutumdur. Kollektif orgiit kimligi ile {yelerce
gelistirilecek uyumlu bir tutum kisi-6rgiit uyumudur. Orgiit kiiltiirii bireylerin
kollektif kimlikle kendilerini bir iiyesi olarak gordiiklerin kurumda, algiladiklar
birey-orgiit uyumlar1 bu baglamda oOrgiit Kkiltiri  boyutlarindan dogrudan
etkilenebilecektir. Orgiitiin i¢ cevre bilesenlerinden bir olan orgiit kiiltiirii, kurumun
dis cevresi ile uyumu saglamak adina Orgiitsel uygulamalar1 da sekillendirecek
nitelikte oldugundan kurum genelinde arzu edilen/edilmeyen davranis ve tutumlarin
siirdiiriilmesinde/engellenmesinde orglitsel diizeneklerin ve kurum i¢i uygulamalarin
calisanlarca nasil algilandigina bagli olarak degerlendirilecektir. Tanimlanacak orgiit
kiiltiirii boyutlarina bagli olarak s6z konusu uygulamalardan hosnut olan/olmayan
personelin uyum/uyumsuzlugu bu orgiit kiiltiirii boyutlarinin degerlendirilmesine

dogrudan bagli olabilecektir.

Kiiltiiriin olusturdugu bu informal yapi ve etkilesimde oldugu formal yapi kurum
iyelerince tanimlanacak s6z konusu kiiltiir boyutlar1 ile degerlendirebilecektir

(O’Reilly, Chatman, 1996). Bu ag¢idan, kurumdaki resmi ya da informal uygulamalar
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orgiit kiiltiiriiniin yansiyan/yansitic1 islevi ile bireylerce degerlendirilecek; kisi
memnuniyet saglamadigl, uygulama diizeyinden hosnut duymadigi ya da eksik
buldugu kiiltiir boyutlarmna bagli olarak gelistirecegi algi ile kendini bulundugu

kuruma uyumsuz olarak hissedebilecektir.

2.4. Organizasyon Yapisi

Orgiit yapis1, kurumun bir organizasyon olarak tasarimi olup orgiit icindeki islerin
diizenlenmesi ve gruplanmasi esasina gore kisilerin ve dolayisiyla da aralarindaki is

iliskilerinin olusturulmasina yonelik bir formal modeldir (Covin, Slevin, 1991, 17).

Orgiit yapis1 amaglara ulasmak igin isgorenlere yiiriitilmesi gerekli faaliyetlerin ne

sekilde ve bir igboliimii ile dagitildigr ile ilgilidir (Kurt, 2004, 10-14).

Orgiit yapisi, ydnetimin ikinci fonksiyonu olan organize etme bdliimiinde
olusturulur. Bu halde yapi, 6nceden planlanmis, belirlenmis resmi kural ve
diizenlemelere gore isleyecek bir formal is iletisim sistemi ortaya c¢ikarir. Bir bakisg

acist ile orgiit yapisi yonetimsel bir aragtir.

Isletmelerin yer aldig1 ekonomik sistem icinde mal ya da hizmet iiretimi ya da kar
amac1 giitmeyen Orgiitlerde etkin isleyis, belirlenen amag ve hedefler etrafinda ortak
bir uzlasi ile bir arada toplanma ve hareket etmeyi gerektirir (Lawrance, Johns, 1976,
76; Oriicii vd. 2012, 3). Bu baglamda &rgiit yapisi kilit bir rol iistlenir. Iste karsilikli
bagimlilik 6zelligi ve isbirligi s6z konusu amag ve hedeflerle farkli bir sekil alacak,
orgiit yapist bu ihtiyaca uygun tasarlanacaktir. Orgiit yapisi iletisim, karar alma
stirecleri, is akisi, yetki-sorumluluk, orgiit kiiltiiri/iklimi olgular ile dogrudan iligkili

olacaktir.

Orgiit yapisini goriinen sekil olarak karakterize eden unsurlar, organizasyon semalar,
organizasyon el kitab1 ve gorev tanimlaridir. Orgiit yapist genel olarak goriilebilen
boyutlar ile temel yap1 ve Orgiit semasina bakilarak kolayca anlasilmayan, soyut, i¢
ice geemis iliskilerden olusan eylemsel yap1 olmak iizere iki ana kisimdan olustur
(Aldemir, 1985, 57-58; Calis, Tokat, 2013, 107; Lorsch, 1970; Price , 1971; Aldemir,
Barbato, 1983, 122)
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2.4.1. Organizasyon Yapisinin Belirleyicileri

Cok genel olarak temel yap1 ve eylemsel yapi olarak iki boyuta ayrilan oOrgiit
yapisinin temel yapi kismimi yapisal farklilasma (dikey-yatay), denetim alani ve
personel oOgeleri olusturur. Dikey farklilasma hiyerarsik diizey sayis1 iken yatay
farklilagsma fonksiyonel birim sayisini ifade eder. Yapisal farklilasma ayni zamanda
orgiitiin karmagsiklik diizeyini ifade eder. Personel dgeleri i¢in bir 6rnek beyaz yakali
ve mavi yakali ¢alisan orani, yonetici personel ve yonetici olmayan ¢alisan oranidir.
Eylemsel yap1 bilesenleri ise yetke, etkinlikler ve kontrol yapisidir. Yetke yapisi
karar hiyerarsisinin ne dereceye kadar alt yonetim diizeylerine aktarilabildigidir
Merkezi ve adem-i merkezi karar tiirli karar mekanizmasinin iki zit ucunu olusturur
(Aldemir, Barbato, 1983, 122). Etkinlikler, uzun ve siirekli eylem oriintiilerinin ne
siklikla ve ne derecede kullanilacag: ile ilgili bir tanimlamadir ve ii¢ alt boyut igerir:
uzmanlagma, standartlastirma, bi¢cimsellestirme (formallesme). Uzmanlagma: Kurum
tarafindan saptanan ve gelistirilen farkli uzman rollerinin sayisidir. Bicimsellesme ise
kural, yontem, emir ve talimatlar ile iletisimin yaziya dokiilme derecesidir. Eylemsel
yapmin son bileseni olan kontrol yapisi ise ii¢c alt bilesenden olusur. Ilki olan
biitiinlestirici denetim araglar1 orgiit i¢ gevresi ile ilgili siirecleri kontrol altina almay1
saglayan araclardir (kalite, maliyet, nakit, envanter vb.) Ikinci arac olan belirsizligi
azaltict kontrol araclari, dis cevredeki belirsizliklere gore cevresel degisimleri
onceden tahmin edip karar alma siirecinde etkin kullanabilmek igin yararlanacak
araclardir (Pazar arastirmalari, Ar-GE faaliyetleri, uzun dénemli planlar). Ugiincii
ara¢c davranisi kontrol eden aracalardir. Calisanlar arasinda uyumu gelistirmek,
catigmalar1 6nlemek, ¢atigma ortaya ¢iktiktan sonra bastirmak igin kullanilabilecek

araglardir (Aldemir, Barbato, 1983, 122).

Orgiit yapis1 bu iki ana boyut ayristirmasinin yansira formal (bigimsel) ve informal
(bigimsel olmayan) organizasyon seklinde de bir ayirima tabii tutulabilir (Kogel,
2013, 176). Formal orgiit temel yapi alanina benzer sekilde is iligkisinin kurum
icinde diizenlendigi, tanimli, fonksiyonel birimler, hiyerarsik diizeyler ve is
iletisiminin saglanacag: kanallarla (yatay, dikey, ¢apraz is iliskisi-matriks) gosterilen
Ve organizasyon semasi ile goriiniir hale getirilen, amaglar, gorev ve sorumluluklar,
performans standartlart gibi kurumun yazili olarak kagida aktarilabilen biitiin
unsurlarini icerir. informal orgiit ise formal orgiit iginde olusmakta (Efil, 2015, 352),

sosyal iligkilere dayali, ¢ogunlukla kisiler arasinda kliklesmelere dayali, 6nceden
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planlanmayan, bilin¢li olarak olusturulmayan, insanlar arasindaki is iligkisi disindaki
etkilesim ile sekillenen, insanlarin sosyal ihtiyacina cevap olarak bilingli ya da
bilingsiz sekilde iiyesi olabildikleri organizasyon tiiriidiir . Is ya da meslek, kisilerin
benzer ilgi alanlari informal gruplarin ortaya ¢ikisini etkiler. iliskilerin temeli
bireysel olup , kontrole yonelik gii¢ iligkileridir (Krackhardt, Hanson, 1993,
Litterer, 1969, 19; Harrison, 1978, 121; Fedotova, 2005, 23)

Formal organizasyon yapisinin belirleyicileri; orglitteki fonksiyonel birimler,
hiyerarsik diizeyler, iletisim kanallar1 (yatay ve dikey iletisim-emir komuta zinciri,
matriks yapilarda capraz is iletisimi), amag (Orgiitiin gelecekte ulasmay1 planladigi
sonug, Topgu, 2006, 118; Calis, Tokat, 2013, 107), is bolimii ve uzmanlik derecesi
(orgiitteki islerin belli bir yetenek, beceri ve bilgiyi ne kadar gerektirdigi, Eren,
1998, 32; Calis, Tokat, 2013, 107), formallesme derecesi (organizasyon yapisinin,
faaliyetlerinin ve Orgiitteki iliskilerin tanimlanmas: ve kural, porsediir, yontem,
sOzlesme gibi dokiimanlar haline getirilmesi, Apaydin, 2009, 11; Calis, Tokat, 2013,
107), kontrol alan1 (bir yoneticiye bagli ast sayisi, Ozkalp, 1994, 173; Calis, Tokat,
2013, 107), merkezilesme-farklilasma derecesi (karar verme yetkisinin  alt
hiyerarsiye aktarilmasi ya da ist hiyerarside olmasi, Hatch, Cunliffe, 2006, 111,
Calis, Tokat, 2013, 107), caprasiklik derecesi (kurum igindeki fonksiyonel alt
birimlerin sayisi, yayilimi, cografi ya da {iriin tabanli ayirimi, Akkog, 2008, 26;
Calig, Tokat, 2013, 107), departmanlagma (is benzerligine gore boliimlere ayirma ve
151 anlamsal alt ayirimlarla fonksiyonel alt birimlere bolme ya da farkl: alt birimleri
birlestirmeyi saglayacak, yapilan isin tekrarini ve birimler arasinda catismay1 azaltan,
yikiimliliik  baglanti rolleri ve gorevler arasi olusturulacak alt birimlerle
faaliyetlerin koordinasyonu, Efil, 2015, 340; Germain ve dig., 1994, 475; Calis,
Tokat, 2013, 107), kurmay organlar (fonksiyonel ya da en iist yonetime danigsmanlik
yapanlar), komite ve gruplar (kurumda is ya da belli bir amaca y6nelik olusturulmus
formal birliktelikler), yetki (organizasyonun hiyerarsik diizeylerinde ve fonksiyonel
birimlerinde  belirlenen  Orgiit  amaglarmin  gerceklestirilmesi ya  da
gerceklestirilmesine katkida bulunulabilmesi i¢in belirli gorevleri yaptirma,
denetleme, diizene koyma ve karar verme hakki, diger bir ifade ile baska birine bir
sey yaptirtma hakki, Efil, 2015, 364) ve sorumluluk (isle ilgili faaliyetleri basarma
yikimliligta, Efil, 2015, 364) derecesi (belirli gorevleri basarmak igin

sorumluluklarin belirlenmesi, kisiye verilen gorevin, sorumlulugunu yerine getirmeyi
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saglayacak kadar yetki ile donatilmasi Efil, 2015, 364) yetki devri (yoneticinin sahip
oldugu karar verme hakkini kendisine bagl olan asalara devretmesi, Efil, 2015, 364).

2.4.2. Organizasyon Yapisi Tiirleri

Artan rekabet kosullari, isletme i¢ ve dis ¢evresini etkileyen faktorlerin sayilarinda
ve degisim hizlarindaki artis organizasyonlarin amaclarina ulasmay1 en etkin sekilde
saglayacak yonetim anlayisini ve onun gerektirdigi orgiit yapisinin tasarimi arayisini

kurumlar itmektedir.

Literatiirde degisik tiirde Orgiitsel yap1 smiflandirmalart bulunmaktadir. Farkh
acilardan yapilan bu siniflandirmalara ragmen yeterli bir tipoloji s6z konusu degildir.
Tipolojiler smiflandirma degiskenlerinin tespit edilmesi ile yapilmaktadir (Hall,
1972, 37; Fedotova, 2005, 18). Formal-informal yap1 ayiriminin yaninda, isletme-kar

amac1 giitmeyen organizasyonlar farkliligi siniflandirmasi bir diger ayirimdir.

Parson organizasyonlar1 dort farkli tire aymrnustir: Uretim, politik amagls,
biitiinlestirici ve diizen koruma organizasyonlart (egitim, kiiltiir, tanitict faaliyetler
yapan). Etzioni, Blou, Skott astin iist yonetim ile iliskisine bagl olarak gelistirdigi
siiflandirmada ¢ otorite (zorlayici, kazangl, kuralci) ve ti¢ tiir itaat belirlemistir
(uzaklastirici, yardimci, ahlak kurallarina uyan). Bu iliskilere gor dokuz tlirde
organizasyon yapisi ortaya c¢ikarilabilir. Boylece kimin yarar sagladigina gore iki
tarafli yarar organizasyonlari, i organizasyonlari, hizmet organizasyonlar1 ve kamu

yarari organizasyonlari ortaya ¢ikar (Fedotova, 2005, 19)

Bir diger arastirmac1 Mintzberg bes organizasyon tiirii i¢in yap1 tanimlamistir. Basit
yap1, makine biirokrasisi, mesleki biirokrasi, boliimlere ayrilmis yapi, 6zel amach
organizasyon yapisi (adhocracy). Basit yap1, merkezi yonetilen, ancak ¢ok gayri remi
ve esnek oOrglitsel yapidir. Hizli degisikliklere cevap vermek i¢in uygundur. Makine
biirokrasisinde, standartlastirilmis is, biiylik 6lgek, durgun ¢evre ve dis bir kanalin
kontrolii s6z konusudur. Mesleki biirokrasi, profesyonel yetkinlikteki kisilerin
yiiksek performansta calismalar1 i¢in ihtiyag duyduklar 6zerkligi saglamak igin
merkezi denetimde degisiklige gidilmektedir. Gorevlerin kompleks oldugu istikrarli
kosullarda uygun bir yapt modelidir. Béliimlere ayrilmis yapida, her boliim tipolojide
belirtilen bicimlerden birinin ozelliklerine sahip kendi yapisi vardir. Ozel amagh

organizasyonlarda ¢evre dinamik ve belirsizdir. Yapi, kosullar gerektik¢e cok hizh
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bicimde degisebilmektedir. Bir gorevi yerine getirmek ve goérev sona erdiginde

dagilmak tizere bir araya gelen proje ekipleri gerektirir (Fedotova, 2005, 21)

Organizasyon yapilar1 ile ilgili bir siniflandirma tirii de fonksiyonel, cografi
yayilima gore, Uretilen iiriin ya da hizmetlerin tiirline, miisteri temeline gore, say1
temeline gére ya da tek bir tiire gore olusturulmamais, birden fazla gruplandirmanin
ayni kurumda farkli sekilde kullanildigi hibrid (melez) yapr ayirimidir. Bunun
yanisira is diinyasinda yaygin olarak kullanilmaya baslayan proje tiirii orgiit yapilari
matriks yapilarin ortaya ¢ikmasini saglamis, boylece bir astin bir yoneticiye bagh
olma ilkesi kirilarak projeye secilmis olan ¢alisanlar, hem proje yoneticisinden hem
fonksiyonel birim yoneticisinden ayni anda is emri alarak g¢aligmaya devam
etmektedirler. Bir diger orgiit yapisi tiirii sebeke oOrgiitler olup dahili, dengeli,
dinamik olarak ¢ tiiri s6z konusudur. Dahili sebeke tiirii bir holding yapisi i¢inde
temel faaliyetlerin farkli igletmelerin konusu olsa da kaynaklarin ayni biinyede
kaldig1 yapr tiiriidiir. Isletme iist yonetimi bu farkli isletmelerin faaliyetlerini kontrol
edip her sirket icin finansal ve performans hedefleri belirler. Dengeli sebeke
yapisinda mal ve hizmeti iiretmek icin gerekli iiretim faktorleri birbirlerinden
tamamen bagimsiz isletmelerin biinyesinde toplanir. Yonetim ve sahiplik bagimsizdir
(yemek ve servis sirketleri ana isletme ag1 gibi). Dinamik sebeke yapisinda ise tiim
sebeke icinde lider isletme yoktur. Belirli konularda temel yetkinlik gelistirmis
isletmeler birarada piyasa sartlarinda is yaparlar (Kogel, 2013, 392). Sanal Orgiit
yapist ise isinin timiinii ya da Onemli bir bolimiinii fiziksel bir ortam ile
siirlandirilmadan elektronik ya da internet araciligiyla gerceklestiren, iletisim
teknolojilerini, kablolu kablosuz veri ve bilgi aktariminmi isletme siireclerinde ve
fonksiyonlarin gerceklestirilmesinde kullanilan bir 6rgiitlenme tiirtidiir. Daha bireyci
kiiltiirde, ¢alisjmada zaman ve mekan esnekligi olan, projelerin yiiriitiilmesinde,
ozelikle IT sektoriinde tercih edilen bir 6rgiit yapisidir (Atasever, 2017, 45). Bir diger
orglit yapist yalin organizasyon modelidir. Teknolojinin is ve orgiitlere olan etkisi,
artan rekabet kosullarinda farkli isgiicliniin is siireclerinde yoOnetiminin ayri bir
kiiltiirel yonetim gerektirmesi, proje caligmalarinin ardi ardina ya da es anli
isletmelerde yayginlik kazanmasi, nitelikli isgiiciinde artis organizasyon yapilarinda
ara hiyerarsilere olan ihtiyaci azaltmistir. Bu nedenle isletmelerin organizasyon
yapilar1 daha basik hale gelerek yalinlagmistir. Bu durumun en iist hali sifir

hiyerarsidir. Bu organizasyon yapisinda yonetici altinda bulunan herkes ayni
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hiyerarsidir (Dogan, 1997, 45-46; Kanbur, 2008, 398). Bu orgiit yapisi ile uyumlu
gelistirilen bir yonetim uygulamasi da kendi kendini yoneten takimlardir (Vergiliel
Tiiz, 2001, 124; Kanbur, 2008, 401). Bir diger organizasyon tiirii ise siire¢ odakli
organizasyon yapidir. Fonksiyonel organizasyon yapisinda dikey iletisim emir
komuta ve astlarin iistlerine performans raporlamalar1 seklinde, yatay iletisim ise
departmanlar ya da alt fonksiyonel birimler arasinda ayni hiyerarsik diizeyde bulunan
kisiler arasinda gerceklesir. Bunun disinda formal bir proje oOrgiitlenmesi yoksa
departmanlar arasi yatay iletisim aynmi hiyerarsideki unvanlar  aras1 disinda
gerceklesmez. Siire¢ odakli organizasyon yapisinda, lirlin ya da hizmet iiretiminde
ortaya cikan sorunlarin ¢oziimiine yonelik gelistirilecek ya da iyilestirilecek siireg
boliimiinde tiim birimler ortaya ¢ikan sorunun kendileri ile ilgili kisim ya da
digerlerine olan Onerileri i¢in ¢ok yonlii, hiyerarsik diizey farkliligi s6z konusu
olmadan iletisim kurarlar (Ince ve dig., 2013). Takim odakl1 organizasyon yapulari,
isbolimiine, sorun ¢oziimiine, inovasyon, iyilestirme ya da takim diizeyinde
yonetime sunulacak bir oneri i¢in takim i¢inde rollerin tanimi, degisimi, iletisimin
yollariin belirlenmesi ile kurulur. Informal iletisim agirlik kazanir (Kanbur, 2008,
398). Bir organizasyon yapisi olarak kar merkezli orgiit yapisi, isletmelerde deger
zinciri analizi sonucu deger yaratan faaliyetler belirlenip birlesik maliyet liderligi ve
farklilastirma stratejileri bir arada kullanilarak birim maliyeti diistirme ve iiriinde
farklilik olusturma sonucu miisterinin 6demeye razi olacagr degerden fiyatlar
yiikselte anlayis1 hakimdir. Boylece ortalama getiri yiikseltilir. I¢ verimlilik, gelir
artirict caligmalar ve kontroller ile tiim organizasyon yapisinda bir boliim kar
merkezli yap1 olarak belirlenir. Merkez ofis aracilifiyla is birimleri arasinda
koordinasyon saglanir. Ornegin, iliskili ¢esitlendirme stratejisi uygulanarak yeni bir
isin kar merkezli i birimi olarak yapilandirilmasi, ona uygun Orgiit yapisinin

tasarim1 (Mirze, Ulgen, 2016, 387, 453)

2.4.3. Mekanik-Organik Yapilar ve Girisimcilik-Idari Yonelim

Burns ve Stalker (1961) tarafindan gelistirilen mekanik-organik yap1 farklilig
kavrami organizasyon yapisi i¢in tamimlanmis karakteristige gore iki ucu ifade eder.
Organik yap1 gevresel degisimlere daha yiiksek adaptasyon saglayip daha agik
iletisim kanallarina sahiptir. Daha esnek kontrol sistemleri vardir (Covin, Slevin,
1990, 43-44). Yetki merkezilesememekte ve esnek bir yapir nedeniyle informal
iligkiler yogunluk kazanir (Miles ve dig., 2000, 64; Slevin, Covin, 1997, 193-194).
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Mekanik orgiitler ise daha geleneksel ozelliklere sahip, siki kontrol sistemleri olan,
hiyerarsi esasli, esneklik diizeyinin daha az oldugu, formal kural ve prosediirler
acisindan zengin yapilardir (Miles ve dig., 2000, 64; Slevin, Covin, 1997, 193- 194;
Erkocaoglan, 2005, 31). Tablo 7’de organik ve mekanik yapilarin ozelleri
karsilastirmali olarak goriilmektedir.

Tablo 7: Mekanik-Organik Yap1 Ozellikleri

ORGANIK YAPILAR

MEKANISTIK YAPILAR

1. lletisim Kanallari: Orgiitin tamaminda
bilgilerin serbestge akisina dayanan agiklik

1. 1iletisim Kanallar: Oldukca planlanmis,
siirlandirilmig bir bilgi akisi

2. idare Tarz ve Yontemleri: Degisiklige
serbestge ve kolayca izin veren bir yapu.

2. lIdare Tarz ve Yontemleri;: Tekdiize,

degismez ve sinirlandirilmig yapi.

3. Karar Alma Otoritesi:  Bireylerin | 3. Karar Alma Otoritesi: Formal yonetim
uzmanligina dayanan bir yapi. pozisyonuna dayanan bir yap1
4. Serbest Adaptasyon: Orgiit tarafindan | 4. Géniilsiiz Adaptasyon: Is kosullarindaki

degisen kosullara.

degisikliklere ragmen denenmis ve dogru
yonetim prensiplerine dayanan israrli vurgu.

5. Formal prosediirleri ¢cok dikkate almayan
hareket tarzina vurgu. Formal olarak konulan
prosediirlerle sinirlanmayan bir yapi.

5. Formal olarak konulan prosediirlere vurgu.
Denenmis ve dogru yonetim prensiplerine giiven
duyan bir yap1

6. Gevsek, informal kontrol. isbirligi normuna
vurgu ile.

6. Sik1 kontrol: Gelismis kontrol sistemleri ile

7. Is Davramsina Yonelik Esneklik: Durumun
gereklerine ve bireyin kisilik/degerlerine gore

7. Smirlandirnlmis Is Davramsi: {s tanimlarina
uyumu gerektiren bir yapi.

isin bi¢cimlendirilmesine dayanan bir yap1

8. Katihm ve Grup Uzlasiminin sikga | 8. Ustlerin kararlarina astlarm dahil edilmesinin
kullanilmas. ve onlardan goriis alinmasinin - minimum
seviyede oldugu bir yapi.

Slevin, Dennis, & Jeffrey G. Covin. 1997. Strategy Formation Patterns, Performance, and the
Significance of Context. c. 23 s. 2: 189-209. (Aktaran: Erkocaoglan, Ertan .2005. Orgiit Yapis1 ve
Pazar Yéneliminin Kurumsal Girisimcilige Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi ,Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Entitiisii)

Mekanik-organik yapt ayrimi i¢in gelistirilen modellerde orgiit yapisi,
organizasyonun organik olma diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitler, organik

organizasyon yapilarinin derecelerine gore siniflandirilmaktadir.

Gilinlimiizde artan rekabet kosullarinda girisimciligin artan Onemi, hangi Orgiit
yapisinin girisimcilik faaliyetlerini kolaylastiracagini aramaya yonelik ¢aligmalara
akademisyenleri daha c¢ok c¢ekmektedir. Mekanik-organik oOrgiit yapilarmin bu

nedenle girisimcilige olan etkisi ayr1 bir arastirma konusu olmustur.

Covin ve Slevin (1988), Geller’in (1980), Khandwalla (1977) o6rgiit yapist tiirlerine
ve yonetim anlayislarina gére uygulanacak girisimcilik faaliyetleri ile ilgili olarak
girisimci odakli isletmelerin organik yapilarda daha yiiksek performans ortaya

koyacaklarini, risk alma egilimi ve bir yeniligi gerceklestirmek i¢in iistlenilecek
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degisimlerden biiyiik 6l¢iide kaginan muhafazakar yonetim anlayisinda isletmelerin
ise mekanik yapilarda daha basarili olacaklarin1 belirtmiglerdir. Dogrulugu
kanitlanmis ve denenmis iiriin veya hizmetlerin etkili bir sekilde {retilmesine
odaklanilan, verimlilik, standardize edilmis prosediirlere gore islem yapilmasi ile
verimliligin teshis edilmesi, girisimcilik anlayisinin zit yondeki egilimi olarak
belirtilebilir. Bu nedenle iist yonetimin girisimcilik ve onun diger ucu olarak
tanimlanacak idari boyuta yonelik egilimi uygun tiirde organizasyon yapisi ile

birlikte g6z oniine alinmalidir.

Girisimcilik bir odakli bir yoneticinin ¢oklu informal is aglar1 ve yatay orgiit yapisini
benimsemektedir. Biirokratik yonelimli yonetici ise agik sekilde tanimlanan otorite
ve sorumluluk iliskilerini ve formal hiyerarsi ile olusturulmus o6rgiit yapisini tercih

etmektedir (Covin, Slevin,1988; Stevenson, Gumpert, 1985; Erkocaoglan, 2005, 30)

Yenilik¢i olma tutumunu oOrgiitsel diizeyde gelistirmek icin organizasyonun agik
iletisim kanallarina, informal karar alma ve esnek siire¢ ve prosediirlere, merkezi
olmayan karar alma hiyerarsisine ihtiyag vardir (Mintzberg, 1979; Covin, Slevin,
1990). Siki bagli bir karar mekanizmasi olmayan ve esnek formda olusturulmus is
tanimlarinin oldugu isletmelerde daha fazla yenilik¢ilik ve girisimcilik faaliyetleri
ortaya c¢cikmaktadir (Covin, Slevin, 1991, 223; Erkocaoglan, 2005, 30). Sekil 4’de
firmanin girisimci ya da idari (muhafazakar) yonetim egilimi ve mekanik-organik
yapt durumlarmin etkilesimleri ile ortaya ¢ikacak organizasyon ozellikleri

gorilmektedir.

Girisimcilik Odaklr ) I
GORUNURDE ETKIN GIRISIMCI
GIRISIMCI FIRMALAR FIRMALAR

Yénetim Tarzi

VERIMLI BUROKRATIK | YAPISIZ, GOZUPEK

Muhafazakar FIRMALAR OLMAYAN FIRMALAR

Mekanik Organik
Orgiit Yapisi

Sekil 4: Organik-Mekanik Yapilar ve Girisimcilik

Covin, Jeffrey, & Dennis P. Slevin. 1988. The Influence Of Organization Structure On The Utility
Of An Entrepreneurial Top Management Style. s. 223. (Aktaran: Erkocaoglan, Ertan. 2005.Orgiit
Yapist ve Pazar Yéneliminin Kurumsal Girisimcilige Etkisi Uzerine Bir Arastirma.Yiiksek Lisans
Tezi, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Entitiisii.
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Yapi-yonetim tarzi kombinasyonlarina goére etkin girisimci firmalar, risk alabilen,
proaktif, yenilige sahip, girisimcilik davranisini destekleyen organik yapiya
sahiptirler. Goriiniirde girisimci firmalar, risk alarak girisimcilik davranisina uygun
davranir. Ancak mekanik, biirokratik, esnek olmayan yapilar1 girisimcilik
faaliyetlerini desteklemez. Girisimcilik odakli yonetim anlayisinin beklenen faydalar
ortaya ¢ikmaz. Belirsizlik yasanan ortamlarda etkinlik saglanabilir. Siki kontroliin
oldugu formal yapilar ve merkezi karar alma belirsizligin ortaya ¢iktig1 kosullarda
tahmin edilebilirligi arttirir. Verimli biirokratik yapilar risk almazlar, bunu da
istemezler. Mekanik yap1 bu kurumlarin faaliyetlerini siirdiirmelerine yardim eder.
Belirlilik vurgusu, rutin ve tekrarlayan gorevler, alisilmig yontem ve kurallara
sadakat verimlilikle sonuglanir. Duragan ve tahmin edilebilir gevrelerde etkinlik
saglar. Yapisiz goziipek yapilar, organik ve cevresel degisimlere adaptasyonlari
yilksek olmalarina ragmen muhafazakar yonetim tarzlarindan dolayr bunu
gerceklestiremezler. Kurumun giinliikk faaliyetleri ile ilgili rutin operasyonlarin

yiirlitiilmesinde bile etkinlik saglayamazlar (Erkocaoglan, 2005, 54).

2.4.4. Orgiit Kiiltiirii-Grupla Biitiinlesme iliskisinde Organizasyon Yapisi

Yonetim anlayisinin ve yonetim uygulamalarinin orgiitiin arzu edilen amaglarina
ulagsmada etkinligi ortaya cikaracak temel ara¢ organizasyon yapisidir. Acik ve rahat
bir iletisime dayanan yonetim siireglerine dahil olan orgiitler, kurum kiiltiirlerinin
gelisimine katki saglarlar. Bu nedenle, organik yapi, kurum kiiltiiriiniin yayiliminda
ve benimsenmesinde olumlu bir etki ortaya ¢ikaracaktir. Orgiitsel yap1 ve bu yapimin
ozellikleri bu nedenle &rgiit kiiltiiriinii yakindan etkileyecektir. Orgiitsel yapi {ist
yonetimin insan kaynaklar1 yonetiminin yonlendiriciliginde organizasyon amaglarina
ulagsmak icin tasarlanan bir aractir. Yapr ile ilgili faktorler (iletisim kanallari, yetki
ve sorumluluk derecesi, denkligi, yetki devri, hiyerarsik diizeyler, yapinin dik ya da
sivriligi, kontrol alani, vb.) (Olcay, 2000, 37) organiklik ya da mekaniklik derecesine
bagli olarak calisanlarin yonetsel kararlara katilimi, kurum genelinde tutarh
uygulamalar, Orgiitiin ¢evresel uyum yetenegi ve gelistirilen vizyon boyutlarinda

tanimlanabilecek orgiit kiiltiirlinlin olusumuna dogrudan etki saglayabilecektir.

Takimlar hizla degisen is yasamunin ihtiyaglarini karsilayabilecek  esnekligi
kurumlara kazandirmaktadir (Zobal, 1999, 23). Takim, is tanimlar1 ve gorevleri ile

ayrilmig olan, ortaya konacak performansin sorumlulugunu paylasan, kendileri ve
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baska bireylerce bir ya da daha fazla sosyal birliktelige dahil edilen ve ise yonelik ya
da sosyal iliskilerini organizasyonel sinirlar c¢ergevesinde yiiriiten bireylerin
olusturdugu gruplardir (Cohen, Bailey, 1997, 239). Bu baglamda grup, birbirini
yetkinlik acisindan tamamlayan kisilerden olusan tamamlayiciik uyumumun
olusturuldugu bir birlikteliktir. Grubu olusturan kisiler ortak bir amaca, performans
hedeflerine ve birbirlerine sorumluluk ytikleyebilecekleri ortak bir tutuma sahiptirler
(Katzenbach, Smith, 1994, 4; Zehir, Ozsahin, 2008, 267). Baterman ve dig. takim
caligmalarinin etkinligini degerlendirmek i¢in yedi boyut tanimlamislardir. Bu
boyutlar; grup sinerjisi, performans hedefleri, yetkinlikler, kaynak kullanimi, kaliteye
odaklanma, yenilige odaklanma ve grup i¢i liderliktir. Ayrica grup etkinligini
degerlendirmek i¢in grup i¢i ve dist iletisimin de degerlendirilmesi yararli bir
yaklagim olacaktir (Dirks, 2000, 1004-1012; Zehir, Ozsahin, 2008, 267). S6z konusu
kriterlerde sinerji grup iyeleri arasinda amag birliginden dogrudan etkilenecektir.
Performans hedefleri de iiyelerin etkin katiliminin saglanmasi ile olumlu bir etki
ortaya cikacaktir. Bu olumlu faktorler organik bir organizasyon yapisinin kurumda
var olmasi ile daha yiiksek bir etkinlik ortaya ¢ikaracaktir. Grupla 6zdeslesmenin
ortaya ¢ikisini kolaylastirict bu yapi, grup dinamiklerini bu baglamda orgiit kiiltiirii-
grupla 6zdeslesme iliskisinde olumlu yonde etkileyecektir. S6z konusu organik yapi
i¢sel ¢evre bileseni olup dis ¢evre ile uyumu saglama araci olarak 6zel tasarlanir. Bir
diger i¢c ¢evre bileseni olan Orgiit kiiltiiri bu baglamda Orglitsel yap1 ile
etkilesimdedir. Orgiit amagclarma ulasmak igin kisilerin yer aldiklar1 calisma gruplar
ile 6zdeslesmeleri arzu edilecek bir grup dinamigi oldugundan, organik bir orgiit
yapisinin  Orgiit kiiltiirii-grupla 6zdeslesme iligkisinde dogrudan etkili olabilecegi
ifade edilebilir.

Orgiit yapis1 gorevlerin, yetki ve sorumluluk dagilimimin, iletisim yollarmin ve karar
mekanizmasiin formal sistemini belirlediginden Orgiit kiiltiiriiniin  6nemli bir
kaynagidir (Torlak 2008, 124). Calisanlarin grup ile 06zdeslesmelerinin
saglanmasinda organik ve girisimsel odakli bir organizasyon yapist bosluklari
doldurucu bir etki saglayacaktir. Organik-girisimci yap1 modeli grup i¢i informal
boyut bilesenlerini artirirken grup dinamiklerine etkisi nedeniyle Orgiit kiiltiirii-
grupla  Ozdeslesme  iliskisinde  sarthh  degiskendir. Kararlara  katilimin
Ol¢iimlenebilecegi alt boyutlar yetkilendirme, takim c¢aligmasi ve yetenek gelistirme

kisilerin yer aldiklar1 g¢alisma gruplari ile biitiinlesmelerinde olumlu bir etki
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saglayabilecektir. Calisanlarin risk almaya olan arzulari, yoneticilerin astlarina
tanidiklar1 bireysel insiyatif diizeyleri, ekonomik 6diille karsilik bulacak davranislar
gibi bireysel ve grup diizeyinde uygulamalar Orgiit yapis1 hakkinda bir veri saglar
(Akinci, 2011, 112). S6z konusu etmenler organik bir yapi etkilesimi ile grup
tiyelerinin yer aldiklart ¢aligma gruplarinda 6zdeslesmelerinde olumlastirict bir etki
saglayabilecektir. Kurum ig¢i tutarlilik boyutu olarak tanimlanacak bir kiiltiir boyutu,
uygulamalardaki tutarliligin grup tiyelerince olumlu yonde algilanmasini saglayacak
degerler, koordinasyon ve uzlagim boyutlari ile organik bir yapida 6zdeslesme etkisi
ortaya ¢ikarabilecektir. Kurumun ¢evresine uyum yetenegi ile ilgili bir orgiit kiiltiiri
boyutu degisim, miisteri odaklilik ve Orgilitsel Ogrenme alt boyutlarinda
tanimlanabilecek, cevreye olan adaptasyonda bir i¢ ¢evre bileseni olan kiiltiir ve yap1
etkilesiminde adaptasyonun saglanmasi ig¢in ihtiya¢ duyulacak grup diizeyinde
olumlu davranislara yol agabilecektir. S6z konusu bu etmenler organik-girisimsel bir
yapida grupla biitiinlesmenin ortaya ¢ikmasinda belirleyici olabilecektir. Grup
amaglariin orgiit amaglari ile uyumu, informal bir zeminde olugsmasi beklenen grup
ici olumlu dinamiklerin bu baglamda organik yapiya bagli olarak ortaya ¢gikmasi ile
saglanabilecektir (Zehir, Ozsahin, 2008, 266). Kurumun vizyon, misyon ve stratejik
yonetim egilimine atfedilecek bir orgiit kiiltiirii bu organik yapinin informal zemini
kolaylastiracag1 6zelligi ile bireylerin yer aldiklar1 ¢alisma gruplarinda 6zdeslesme

diizeylerini dogrudan etkileyebilecektir.

2.4.5. Orgiit Kiiltiirii- Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde Organizasyon Yapisi

Organizasyon yapisi, kurum {iyelerinin organizasyonu daha iyi anlamalarin1 saglar.
Yapmin tiyelerce anlasilmasi yatay ve dikey iligkilerin kalitesini olumlu yonlii
etkileyecektir. Yapi, calisan iliskilerini ve davranislarin1 ve davranislar da orgiit
kiiltiirtinii  etkileyecektir. Schein Orgilit yapisini organizasyon kiiltiiriiniin kritik

faktorlerinden biri olarak tanimlamistir (Chenot, 2007, 23).

Esneklik, kararlarin merkezligi, tist hiyerarsik diizey calisanlarin kararlara katilima,
orgiit yapisimin biiylikliigli, caprasikligi, islerin kompleksligi, bireylerin islerini
yaparken kendilerine saglanan 6zerklik gibi yapisal karakteristikler orgiit kiiltiirii
bilesenleri olarak tanimlanabilecek kararlara katilim (yetkilendirme, takim ¢alismasi,
yetenek gelistirme), tutarlilik (degerler, uzlasma, koordinasyon), g¢evresel uyum

yetenegi (degisim, miisteri odaklilik, orgiitsel 6grenme), vizyon (stratejik yonetim,
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Orgiit amaglari, misyon) boyutlarini etkileyebilecektir (Okay, 2000, 237). Bu nedenle
uygulanan  yOnetim  anlayis1  yapi-Orgiit  kdltiirii  iliskisini  dogrudan

sekillendirmektedir.

Yonetim faaliyetleri orgiit kiiltiiriiniin  6nemli derecede belirleyicileridir. Ust
yonetimin yaptiklart ve yapilmasmi arzu ettikleri eylem ve davranislar daha alt
hiyerarsik diizeylere yayilir, bdylece kurum ile uyumlu isgéren profili ortaya
¢ikarilmaya ¢alisilir (Akinci, 2011, 112). Arzu edilen bir tutumsal bir degerlendirme
olan kisi-orgiit uyumu, sz konusu Orgiit kiiltiirii boyutlarinin organik bir yapida

sekillenmesine bagli olarak calisanlarca algilanabilecektir.

Orgiitsel yapiy1 etkileyen orgiit icinde ve disinda olan degisimler drgiit kiiltiiriinde de
degisime yol acacaktir (Kogel, 1998, 110). Bu agidan degisimin yapisal esneklikle
iligkilendirilecegi organik bir orgiit yapisi, kiiltiiriin uyum yetenegi boyutu olarak
adlandiracak ve alt boyutlar1 degisim, miisteri odaklilik ve Orgiitsel 6grenme ile
tanimlanacak kiiltiirel etmenler ile etkilesim sonucu isgdrenlerin kendileri igin

gelistirecekleri kisi-orgiit uyumu algilarint dogrudan etkileyebilecektir.

Kurum i¢i uygulamalarla ilgili tutarlilik, benimsenen temel degerler, orgiit iiyeleri
arasinda kararlar ya da eylemler ile ilgili uzlasma ve faaliyetlerin koordinasyonunun
genel bir biitlinliikte tutarlilik saglamasi olarak alt unsurlarla agiklanabilir. Bu
baglamda, temel ¢ercevesi degerler ve buna bagl gelistirilen uyum ile tanimlanan
kigi-Orgiit uyumu bir orgiit kiiltiirii bileseni olarak atfedilebilecek kurum igi tutarlilik
boyutundan dogrudan etkilenebilecek ve grupla biitiinlesme icin takim
dinamiklerinde olmasi gerekli informal zemini ortaya c¢ikarici 6zelligi nedeniyle
organik-girisimci yapidan dogrudan olumu yonde etkilenebilecektir. Nitekim,
Altunay (2006) orgiit yapisindaki degisimlerin orgiit kiiltiiriine etkisini inceledigi
aragtirmada Orgiitsel yapmin temel ve eylemsel yapi1 bilesenlerini incelemis,
Ogelerdeki degisimin kiiltliri nasil etkiledigini arastirmistir. Denetim alani,
farklilasma, yetki yapis1 ve faaliyet yapisindaki degisimlerin orgiit kiiltiiriini
etkiledigini saptamistir. Organiklik-mekaniklik yapisal 6zelliklerine bagli olarak
degisebilecek bu etkilesim farkli diizeyde kiiltiir-yap1 etkisi ortaya koyabilecektir.
Dolayisiyla da bireylerce gelistirilen kisi-Orgiit uyumu algis1 dogrudan bu etkilesime
bagli olabilecektir.
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Uguz (1999) formal ve informal orgiit yapisinin 6rgiit kiiltiirii tizerindeki etkilerini
inceledigi arastirmada merkezi ve merkezden yayilmis karar yetkisine sahip Orgiit
yapilarinin orgiit kiiltiiriiniin olusumuna olan etkisini ortaya koymustur. Aydogdu
(2013) merkezilesme ve bigimsellesme boyutlarinda orgiit yapisinin orgiit kiiltliriine
etkisini inceledigi ¢alismada merkezilesmenin kararlara katilim alt boyutunun ve
yetki hiyerarsisinin Orglit kiltiirii ile anlamli iliskisini saptamistir. Yapi-Orgiit
kiltirti  etkilesimini gosteren bu bulgular, bir oOrgiit kiltirii boyutu olarak
adlandirilabilecek kararlara katilimin yapi etkisi ile calisanlarca algilanabilecek
yeterli diizeyinin, kisi-0rgiit uyumu degerlendirmesini dogrudan etkileyebilecegini

gostermektedir.
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3. ARASTIRMA

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Aciklanan kuramsal bilgiler ve onceki arastirma bulgularina gére bu ¢alisma igin

asagidaki hipotezler onerilebilir.

Hi: Bireylerin bulunduklari kurumlarda hiikiim siiren Kararlara katilim, orgiit
uygulamalarinda tutarlilik, kurumun g¢evreye uyum yetenegi ve vizyon boyutlarinda
tanimlanan Orglt kiiltiirli, calisma gruplan ile 6zdeslesmelerini olumlu yonde
etkilemektedir.

H,: Bireylerin bulunduklari kurumlarda hiikiim siiren Kararlara katilim, orgiit
uygulamalarinda tutarlilik, kurumun g¢evreye uyum yetenegi ve vizyon boyutlarinda
tanimlanan  Orgiit kiiltiiri  ¢alisanlarin  kisi-Orgiit uyumunu  olumlu yonde
etkilemektedir.

Hs: Organizasyonel yapt (organik) orgiit kiiltiirii- grupla 6zdeslesme iliskisinde
sartl degisken (moderator) roliindedir

H.: Organizasyonel yap1 (organik) orgiit kiiltiirii- kisi-orgiit uyumu iligskisinde sartli

degisken (moderator) roliindedir

Organizasyon yapist
(mekanik-organik)
(idari-girisimsel)

Orgiit kiiltiirii
(katilim, tutarlilik, uyum
yetenegi, vizyon)

Grupla 6zdeslesme
Kisi-orgiit uyumu

Sekil 5: Arastirma Modeli
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3.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci kurum kiiltliriiniin, kurumlar i¢in olumlu etkileri nedeniyle
ortaya ¢ikmasi arzu edilen olumlu degiskenler olan bireylerin yer aldiklar1 ¢alisma
gruplar ile 6zdeslesmeleri ve kendileri i¢in algiladiklar kisi-6rgiit uyumlarina olan
etkisini incelemek, oOnerilen bu iliskilerde Orglit yapisinin diizenleyici (sarth
degisken) etkisini sorgulamaktir. Kurum kiiltiirii ve orgiitsel yapi1 etkilesimi ile
gelistirilmis arastirma modelinde organik-girisimsel/mekanik-idari yap1 tiiriinde
organizasyon yapist siniflandirmasi, giiniimiizde kurumlarin maruz kaldiklar
cevresel degisimler, esneklik ve etkilerinin 6nemi nedeniyle tercih edilmistir. S6z
konusu orgiit yapisi siniflandirmasi ile 6nemli derecede yakin ilgi kurulabilecek
orgiit kiiltiirii tipolojilerinden Denison ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen orgiit
kiiltiiri boyutlar1 olarak calisanlara kararlara katilimi, kurum i¢i faaliyetlerde
tutarlilik, g¢evresel uyum yetenegi ve vizyon segilmistir. Mekanik-organik ve
girisimsel-idari yap1 karakteristigi ile anlamsal olarak iliskilendirilecek s6z konusu
orgiit kiiltiiri boyutlarinin, 6rnekleme alinmis hizmet ve iretim sektorlerinden
secilmis isletmelerde c¢alisan isgoérenlerin yer aldiklar1 ¢alisma gruplan ile
biitiinlesmeleri ve bulunduklar1 kurumlarina yonelik algiladiklart kisi-6rgiit uyumu
diizeylerindeki degisimi ne Olglide aciklayabildigini ortaya koymak bu arastirmanin
amacint olusturmaktadir. Teori ve uygulama ara kesitinde gergeklestirilen bu
aragtirma, yonetim bilimleri alaninin orgiitsel davranis ve organizasyon teorisi alt
dallarinda heniiz ¢alisilmamis bir boslugu doldurma amaci tagimasinin yanisira,
ozellikle insan kaynaklar1 yoOnetimi profesyonellerinin ve st yonetimin kurum
genelinde ingaa etmek isteyecekleri orgiit kiiltiir boyutlarinin neler olacagi, bireysel
ve grup diizeyinde etkinlik ile dogrudan ya da dolayli yoldan iliski gostermesi
beklenen olumlu degiskenlerden ikisini (grupla biitiinleme ve kisi-orgiit uyumu) ne
kadar etkileyebilecegini agiklamasi admna  iiretim ve hizmet sektorii ayrimi
yapilmaksizin, bulgularindan yararlanilabilecek bir calisma olmasi amaci

tagimaktadir.

3.3. Arastirmanin Onemi

Kurumlar, artan rekabet kosullarinda kendilerine yiliksek diizeyde orgiitsel etkinlik
kazandiracak orgiit yapisinin ve kurum kiiltiiriiniin ne olacagini, hangi bilesenleri

icerecegini teshis etmek ve uygulamaya koymak arzusundadirlar. Kurumun amag ve

77



faaliyetlerini etkileyecek i¢c ve dis cevre bilesenlerinin sayisindaki ve degisim
hizindaki artis isletmelerin kars1 karsiya gelecekleri risk diizeyini énemli derecede
arttirmaktadir. Organizasyonel yapinin bir ara¢ olarak, belirlenen kurum amaclarin
ve yiritilecek faaliyetleri diizenleyici etkisi {iretim ya da hizmet sektoriinde
isletmenin yer aldigir is koluna bagl olarak insaa edilecek kurum kiiltiirtiniin
boyutlarinin belirlenmesinde dogrudan etkili olabilecektir. Bu baglamda orgiitsel
yap1 ve kurum kiiltiiri etkilesimi artik iist diizey yonetimin gdz oniline almas1 gerekli
kritik parametrelerden ikisi olarak daha da énem kazanmustir. I¢ ve dis gevrenin
degisim hizina bagl olarak kurumsal adaptasyonun saglanmasinda uyumlu g¢alisan
profilinin belirlenmesi bu acgidan gerekli olmakta; kurumlarin temel yetkinlikleri,
faaliyet alanlari, yer aldiklar is kollar1 degisse de kurumla uyumlu calisanin orgiitte
bulunmaya ve bu calisanlar1 elde etme tutmaya ihtiyag vardir. Kurumlarin faaliyet
alanlariin ve kurumlarda ¢alisanlarin ig tanimlariin degisim hizi, bireylerde ortaya
c¢ikmast arzu edilen olumlu bir degisken olan kisi-is uyumu kadar kisi-Orgiit
uyumunu da 6nemli hale getirmistir. Bu baglamda degisen ¢evre kosullarina uyum
saglayan ve girisimci bir kurumun organizasyon yapisi, kurumda olumlu sonuglari
ortaya ¢ikarmasi beklenecek diizeyde ve boyutlarda ingaa edilen orgiit kiiltiirii ile
etkilesime bagli olarak kurumla uyumlu olan isgorenlerin kigi-orgiit uyumu
degerlendirmeleri olumlu yonde gelistirilebilecektir. Orgiit kiiltiirii bilesenleri iginde
onemli bir agirligi olan kurumsal degerler ve kisi-Orgiit uyumu arastirmalarinda
siklikla incelenen degerler uyumu arasinda ortaya cikabilecek iliski bu nedenle
yonetim bilimi aragtirmacilarinin dikkatini ¢ekmektedir. Calisanlarin kendileri ile
ilgili yiiksek diizeyde kisi-Orgiit uyumu algilari, kurumun amaglarina ve
faaliyetlerine uygun tasarlanmis bir organik yap1 ile kararlara katilim, kurum faaliyet
ve uygulamalarinda tutarlilik, ¢evreye uyum yetenegi ve vizyon boyutlarinda
tanimlanabilecek oOrgiit kiiltiirii etkilesiminde bireyce yapilacak degerlendirmeden

etkilenebilecektir.

Teknolojinin is ve Orgiitlere olan etkisi proje bazli ¢aligmalarin yaygin olarak
yuriitilmesine neden olmakta, bu da grup ¢alismalarinin 6nemini arttirmaktadir.
Grup dinamiklerin farkli Orgiitsel baglamlarda teshisi ve yeni degiskenlerin
etkilerinin incelemeye konu olmasi, bu agidan yapi-kiiltiir etkilesiminde grup
diizeyinde tanimlanan degiskenleri arastirmaya olan ilgiyi arttirmistir. Gruplarda

karar verme, sorun tanimlama ve problem ¢6zme gibi uygulamalar kisilerin yer
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aldiklar1 ¢alisma gruplarinda isi sevme, gruba bagli olma ve gruba sadakat diginda
grup birlikteligi ile iligkilendirilecek bagka olumlu tutumlarin gelistirilmesini
gerektirmektedir. S6z konusu olumlu ve gorece yeni bir degisken kisilerin ¢alisma
gruplar ile 6zdeslesmeleridir (group identification). Ortaya ¢ikmasi arzu edilen bu
degigskenin, amaca uygun tasarlanan orgiit yapisinin karakteristik ozellikleri ve
degerler, normlar, artifaktlar, inanglar, ritiieller, ahlak ile ilgili davranissal oriintiilerle
birlesik bir form olusturan kurum kiiltiirti etkilesiminde ne derecede etkilenebilecegi
hem yonetim bilimleri literatiirii hem de sektor icin incelenmesi 6nemli bir aragtirma

konusu olabilecektir.

3.4. Yontem

3.4.1. Orneklem

Kurum kiiltiiriinlin ve orgiitsel yapinin teshisi, kisi-orgiit uyumu durumumun ortaya
cikmasi adina Orgiitsel sosyallesmenin tamamlanmis olmasi bu ¢aligmanin
sonuclarint etkileyici bir 6neme sahiptir. Kisiler girdikleri kurumlarda bir siire
gecirdikten sonra Orgiitsel sosyallesmelerini tamamlanmis olarak kurum ve kisi
arasinda olusan psikolojik kontrat ya devam etmekte ya da bazi degisikliklere
ugrayarak bir Olgiide ihlale ugramaktadir. Tamamen bozulmasi durumunda ise

calisan bulundugu kurumdan ayrilma yoluna gitmektedir.

Orgiite yeni katilan isgdrenlerin oryantasyon dénemindeki drgiite baglilik derecesi ile
6 ay sonraki baglilik derecesi arasinda 6nemli bir farkin oldugu Allen ve Meyer
(1990) tarafindan ortaya konulmaktadir (Siirgevil, 2007). Bu bulgu ile tutarli olarak,
bu arastirmada elde edilecek verilerin s6z konusu etkilerden arindirilmis olmasini
miimkiin kilmak i¢in segilen 6rneklem, bulunduklari kurumda en az 3 ay calismis
olan personelden olusturulmustur. Orgiitsel kidemi 6 aydan az olan isgdrenlerin oran1

sadece % 11,2°dir (46 kisi).

Ana kiitledeki birey sayis1 (N) tam olarak bilinmemektedir. Bu ¢alismanin arastirma
modelinde sektorel bir degisken, is koluna yonelik spesifik bir tanimlama ya da
kisitlama bulunmamaktadir. Bu nedenle ana kiitle sayisinin oldukga biiyiik (>10000)
oldugu iade edileblir. Bu durumda yaklasik olarak segilecek 6rneklemdeki gozlem

sayisini (n) bulmak i¢in formiil 1’den yararlanarak

n=(z*p*q)/ d 1)
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z: 0,05 anlamlilik diizeyinde 1,96
p: 0,5 (goriilme orani , homojenlik)
g=1-p:0,5 (goriilmeme orani)

d: kabul edilebilecek 6rnekleme hatasi % 5

degerleri ile n = 384 kisi olarak hesaplanmustir.

Aragtirmada kolayda 6rnekleme yolu ile veri toplanmasi yoluna gidilmistir. Toplam
436 beyaz yakali ¢alisan goniilliiliik esasi ile hizmet ve liretim sektdrlerinden
toplamda 11 isletmeden secilmistir. Ornekleme alman isletmelerin etik ilke geregi
isimleri belirtilmemistir. S6z konusu isletmeler harf ile kodlanmig olup Tablo 8’de

orneklem sayisi ve hangi is kolunda faaliyet gosterdigi ile ilgili acgiklama

belirtilmistir.
Tablo 8: Orneklem Yapisi
Isletme Is kolu Orneklem sayisl Orneklem
icindeki oram
(%)
A [lac endiistrisi 59 13,5
B Kesintisiz gii¢ kaynagi 40 9,1
C Ugak bakim hizmetleri 24 55
D Yiiksek 6grenim 30 6,8
E Perakende magazacilik 32 7,3
F Lojistik 97 22,2
G Tekstil 20 4,5
H Akaryakit 15 3,4
I Sabiha  Gok¢en  Havalimani 63 14,4
Isletmeleri
J Mobilya ve Aksesuar 46 10,5
Magazacilik
K Kargo 10 2,2
Toplam 436

Orgiit kiiltiirii, organizasyon yapisi, grupla Ozdeslesme ve Kkisi-orgiit uyumu
degiskenlerinin Ol¢iimlenmesi i¢in 6’11 likert Olgekleri kullanilmig, arastirma
bulgulara gore bu degiskenler i¢in standart sapma degerleri sirayla 0,930, 1,059,
1,117, 1,157 olarak bulunmustur. Bu degiskenler i¢in ortalama standart sapma
1,065 dir.
Orneklem gecerligi igin formiil 2 kullanilarak (Tiiziin, 2008, 110)

w=s.z/vn )
s= 1,065, z=1,96 (0,05 anlamlilik diizeyinde) olmak tizere, w =0,1028
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orneklem (+,- 0.1028) hatayla anakiitledeki ortalamayi tahminleyebilmektedir. En
yiiksek standart sapmasi olan degisken i¢in s = 1,157 alinarak w = 0,111. 6rneklem
standart sapmanin en yiiksek oldugu durumda bile (+,- 0.111) gibi bir hatayla
anakiitledeki ortalamayr tahminleyecek seviyededir. Sonu¢ olarak o6rneklemin

populasyonu temsil etmede giivenilir bir nitelikte oldugu sonucuna ulasilabilir.
3.4.2. Kullanilan dl¢ekler:

3.4.2.1. Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Denison ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen Orgiit kiiltiiri 6l¢eginden
yararlanilmistir.  Olgegin Tiirk kiiltiiriindeki giivenirlik ve gegerlik calismasi
Yahyagil (2004) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmacilar orgiit kiiltiiri ile ilgili
iki ana eksen tanimlamistir. Birinci eksen; isletmenin kontrolii disinda kalan dis
cevresel kosullara (miisterilerin  degisen nitelikleri ve talepleri, teknoloji
degisiklikleri, yasa vb.) uyum gosterebilme etkinligidir. Ikinci ana esken, isletmenin
dis kosullara uyum gosterebilmesi i¢in isletmenin kendi i¢ ¢evresinde gerekli yapisal
ve fonksiyonel degisimleri gergeklestirebilme kapasitesidir. Bu iki ana esken kendi

icinde ikiye ayrilarak orgiit kiiltiiriiniin dort boyutunu ortaya ¢ikarir.

Tanimlanan dort temel kavramsal boyut tiger alt boyutla iliskilendirilmis, her alt
kavramsal boyut da kendi i¢inde 5 unsurla agiklanmistir. Boylece 4 temel ve 4x3 =
12 alt-kavramsal boyut ve bunlara bagli olarak da 12 x 5 = 60 unsur olusturulmustur.
Yayhagil (2004) ayn1 ana ve alt boyutlarin 6l¢timlemek i¢in 36 maddelik kisa formun

giivenirlik ve gecerligini test etmistir.

Degisim ve Esneklik Tutarhilik ve Yiénlenme

Uyum

Dis Kosullara Uyum Yetenesi Misyon

Kurum Ici Biitiinlesme Katilim Tutarlilik

L J

Sekil 6: Denison'un Orgiit Kiiltiirii Kavram Modeli

Denison, Dan, Aniel K. Misrhra 1995. Toward a Theory of Organizational Culture and
Effectiveness. Organization Science c. 6. s. 2: 204-223 (Aktaran: Yahyagil, Mehmet .2004. Denison
Orgiit Kiiltiirii Olgme Aracinin Gegerlilik ve Giivenirlik Calismasi, Ampirik Bir Uygulama. Y&netim.
Y1l 15, say147, 53-76)

Orgiit kiiltiirii modelinde tanimlanan ana ve alt boyutlar Tablo 9* da gosterilmistir:
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Tablo 9: Denison Orgiit Kiiltiirii Boyutlar:

Temel kavramsal boyut Alt kavramsal boyutlar
Yetkilendirme
Katilim Takim g¢alismasi

Yetenek gelistirme
Temel Degerler
Tutarlik Uzlasma
Koordinasyon
Degisim
Uyum yetenegi (adaptasyon) Miisteri odaklilik
Orgiitsel 6renme
Stratejik yonetim
Vizyon Orgiit amaglar
Misyon

12 alt temel kavramsal boyutun anlamsal igerigi su sekilde agiklanabilir (Denison,
Mishra, 1995; Ahmed, 1998; Denison, 2000; Yahyagil, 2004).

Yetkilendirme: Calisanlarin yaptiklari ise gore yetkilendirilmeleri, sorumluluklarinin

arttirilmasi.

Takim calismasi: Belirli nitelikteki ¢alisanlarin bir araya getirilerek orgiitsel amaclar

dogrultusunda verilen gorevleri yerine getirmeleri i¢in tesvik edilmeleri.

Yetenek gelistirme: Calisanlarin orgiitsel amaclar1 gergeklestirirken onlara verilecek
desteklerle (egitim, yonetim destegi,...) bireylerin yeteneklerinin gelistirilmesi, olasi

yeni uygulamalara adaptasyonlarinin arttirilmast.

Temel degerler: Her oOrgiitiin, 6zellikle ilk kurulma asamasinda, kurucu liderin
bireysel hayat degerleriyle belirlenen ve iist yonetimlerce siirdiiriilen, kurumdaki tiim
hiyerarsik diizeylerde hissedilen ve orgiitiin tiim fonksiyonel 6zelliklerini belirleyici

nitelikteki deger yargilari.

Uzlagma: Kurum calisanlarinin, orgiitiin amaglar1 ve bunlara ulasma yontemleri

tizerinde net ve acik bir diisiince ve eylem birligi i¢cinde olmalari.

Isbirligi ve biitiinlesme (koordinasyon): Kurumlarin ana ve alt birimleri arasinda
Orgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in alinacak kararlar ve faaliyetleri gergeklestirme

ilke ve yontemler arasindaki uyumdur.

Degisim yaratma: Siirekli degisen ve farklilasan dis ¢evre kosullara uygun ve daha

etkin ¢oziimler bulabilmek i¢in yaratici degisiklikler yapilabilmesidir.
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Miisteri  odaklilik: igletmelerin faaliyet alanlarinda mevcut ve potansiyel

miisterilerinin istek, ihtiyag¢ ve beklentilerinin iist diizeyde karsilanmasidir.

Orgiitsel 6grenme: Hizla degisen kosullara bagli olarak degisen unsurlara karsi
kurumlarin ortaya koyacaklar1 yeniliklerin ve yontemlerin kazanilan deneyimlere

bagl olarak siirekli olarak 6grenilmesidir.

Stratejik yonlendirme: kurum amaglarina ulagabilmek i¢in ¢ok net bir sekilde
tanimlanmis is stratejilerinin varligt ve bu yonde bir deger gelistirerek kararli bir

tutum ortaya koymak.

Temel amaglar: Orgiitlerin uzun dénem igin belirleyecekleri amagclarin tanimlanmast,
vizyon ve misyon igeriklerinin belirlenmesine katki saglamasi ve stratejik eylem ve

faaliyetlerin daha etkin gergeklestirilmesi adina 6nemlidir.

Vizyon: Uzak gelecekte, anlamli, isletmenin olmak istedigi konum ¢alisanlarin

hedefe yonelik hareketlerinde sinerjilerini arttiracaktir.

Denison bu 12 boyutu 5°1i likert 6lgegi ile (hi¢ katilmiyorum...tamamen katiliyorum)
ile dlciimlemistir. Olcegin gegerlilik ve giivenilirlikleri Denison ve Mishra (1995) ve
Jae Chao (2000) tarafindan yapilmis ve tatmin edici sonuglar elde edilmistir.
Tiirk¢e‘ye uyarlamada Yahyagil (2004) 36 maddelik kisa formu igin giivenirligi
0,886 olarak saptamistir. Olgegin bu arastirma igin alindig1 ¢alismada Arikan (2009)
6’11 likert Olgegini kullanmis, kesfedici faktor analizi sonucu 21 maddeye diigiirmiis

ve ana boyutlarin her biri i¢in giivenirligi en az 0,63 olarak raporlamigstir.

Bu aragtirmada 6 ‘I likert 6l¢egi (kesinlikle katilmiyorum... tamamen katliyorum)

ile katilimeilarin maddeleri yanitlamalari istenmistir. 6 madde ters puanlanmaktadir.

3.4.2.2. Grupla Ozdeslesme Olcegi:

Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 6 maddelik orgiitsel 6zdeslesme
Olceginin 5 maddesi kullanilmig, bir madde digerleri ile ¢ok yakin anlamh
gortldiiginden Olgekten cikarilmasina karar verilmistir. Orijinal “6rgiit” kelimesi
“calisma grubu” ifadesi ile degistirilmis grupla 6zdeslesme olgegi bu baglamda
meydana gelistirilmistir. Mael (1988) giivenirligi 0,81, Ashforth (1990) olarak
hesaplamislardir. Sonraki arastirmalarda 0,83-0,89 araliginda gilivenirlik elde
etmigler ve 5’11 likert Olcegi kullanmislardir. Bu ¢alismada 6’11 likert Olgegi

(kesinlikle katilmiyorum...tamamen katiliyorum) kullanilmaistir.
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3.4.2.3. Kisi-Orgiit Uyumu Ol¢egi

Kisi-orgiit uyumu algilanan boyutta Slgiimlenmis, Cable ve Judge (1996), Tepeci
(2001), Verquer (2002), Cable ve Parson (2001), Judge ve Cable (1997), Gellepsie
(2003) uyum sorularindan yararlanilarak 3 maddelik o6l¢ek olusturulmustur.
Maddelerden biri ters puanlanacak sekilde olusturulmustur. 6’li likert Olgegi
(kesinlikle katilmiyorum... tamamen Kkatiliyorum) kullanilarak katilimcilarin

maddeleri yanitlandirmalar1 istenmistir.

3.4.2.4. Organizasyon Yapisi Olcegi
Brown, Davidsson ve Wiklund (2001) tarafindan gelistirilen 10 maddelik Y6netim
Yapisi Ol¢egi baz alinarak orgiit yapisinin dlglimlenmesi yoluna gidilmis, 6l¢egin

Tiirkge formu Erkocaoglan (2005) ¢aligmasindan alinmustir.

Arastirmada mekanik-organik yap1 0Ozellikleri ve girisimci-idari  Orgiit yapist
niteliklerinin vurgulandigi bir oOrgiit yapisi 6lgeginin kullaniminin, incelenen Orgiit

kiiltiiri boyutlar1 ile anlamsal agidan daha biitiinleyici olduguna karar verilmistir.

Aragtirmacilar Khandwalla (1977) tarafindan bir Orgiitin organik-mekanik olma
derecesini 6lgmek i¢in hazirlanan dlgekten yararlanmislardir. Olgek, Covin ve Slevin
(1998), Covin, Slevin ve Schultz (1994), Covin ve Slevin (1990), Covin ve Slevin
(1998), Covin ve Slevin (1989) calismalarinda kullanilmistir.

Girisimcilik-idari boyut agisindan ise, Brown ve dig. (2001), Stevenson’un (1983)
girisimcilik kavramsallastirmasimi temel almislar ve Stevenson ve Jarillo’nun (1990)
girisimciligi bireylerin halihazirda kontrol ettikleri kaynaklar1 dikkate almaksizin
firsatlar1 kovalama siireci olarak tanimladigini belirtmislerdir. Brown, Davidsson ve
Wiklund (2001) girisimciligin modern tanimlarinin firsatlart kovalama olgusunu temel
aldigin1 ve bu anlamda Ol¢im yapan bir Olcegin eksikligini ifade etmislerdir. Bu
noktadan hareketle, firma seviyesindeki girisimciligi 6lgen yeni bir 6lgek olusturmuslar
ve bu Olcek igerisinde girisimcilik odakli ve idari odakli olarak firmalarn karsilagtirma
yoluna gitmislerdir. Arastirmacilar, Orgiit yapisini yonetim yapist kavramiyla ifade
etmigler ve girisimci odakli firmalarin yatay ve g¢oklu informal is aglarina sahip
oldugunu, idari odakli firmalarin ise hiyerarsiyi 6n plana ¢ikardiklarini belirtmislerdir.
Olgiimlemede 7°1i Likert derecesini kullanmislardir. Erkocaoglan (2005) kendi
caligmasinda 7’li likert Olgegi kullanmms ve 0,7178 giivenilirlik raporlamistir. Bu
calismada ise 6’1 likert 6lgegi (Cok az /hig..... oldukga fazla/yiiksek) ile katilimcilarin

maddeleri yanitlamalari istenmistir.

84



3.4.3. Kullamilan istatistiksel Analizler

Arastirma modelindeki bagimli degiskenler olan grupla 6zdeslesme ve kisi-Orgiit
uyumunun degisiminde etkisi olan bagimsiz degiskenler coklu dogrusal regresyon ile

incelenmistir.

Degiskenlerin normal dagilimlart ¢arpliklik ve basiklik katsayilar1 ve normal dagilim

egrisi ile birlikte ¢izilen histogramlar ile degerlendirilmistir.

Olgeklerin giivenilirleri cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisiin hesaplanmasi ile
teshis edilmistir. 0,7 ve tlizeri katsayr giivenirlik i¢in yeterli goriilmiistiir. Bunun
yansira, degiskenlerin yartya bolme giivenirlikleri de incelenmis ve sonuglar Ek 1°de
sunulmustur.  Olgeklerin  yiizey gecerliligi  icin  {ic  ydnetim  bilimleri
akademisyeninden goriis alinmis ve Olgcek maddelerinin Olgiimlenmek istenen
degiskene yonelik bir yap1 ortaya ¢ikaracagi konusunda goriisbirligi saglanmistir.
Yap1 gegerliligi igin SPSS programinda Varimax Rotasyon Kesfedici faktor
analizinden yararlanilmigtir. Yeterli 6rneklem hacminde (Kaiser-Meyer-Olkin >0,6)
ve varyansin agiklanma oraninda (x>0,5) ve faktor yiik degerinde (x>0,4) maddelerin
gruplandiklar faktor yapilarinin ortaya ¢ikmasi kriterleri géz oniine alinarak faktor

analizleri bulgulari degerlendirilmistir (Sencan, 2005; Biiyiikoztiirk vd., 2016)

Regresyon modellerinin otokorelasyon (Durbin-Watson), ¢oklu dogrusallik (VIF,
Tolerance, CI), ¢ok degiskenli normallik (genel anlamda ¢oklu normallik igin
MD?%d.f ve regresyon kalintilar1 normallik dogrusu ¢izimi) ve cok degiskenli

dogrusallik sinamalar1 gergeklestirilmistir.

Egrisellik regresyon kalinti ¢izimleri ya da degisken ciftleri arasindaki ikili serpilme
cizimleri ile teshis edilebilir (Tabachnic ve Fidell, 1996). Dogrusallik varsayimmi 3
sekilde dogrulanmaktadir: Normallik olasilig1 grafigi, kismi regresyon grafigi ve egri
tahmini. Normallik olasili1 grafigi her bir bagimli degisken ve bagimsiz degiskenleri
icin dogrusal iliskinin varligin1 gostermektedir. Boylece iliskinin dogrusallig

varsayimi saglanir (Demirer ve dig., 2010).

Bu aragtirmada normallik dogrusu grafigi ile ¢ok degiskenli dogrusalligin teshisi

gergeklestirilmistir (Ek-2).

Oto korelasyon teshisinde D:W. istatistiginin 1,5-2,5 arasinda olmasi, c¢oklu
dogrusalligin teshisinde ise VIF katsayisinin 5’dan kiigiik olmasi, Toleransin

0,20’den biiyiik olmas1 ve CI degerinin 30’dan diistik ¢ikmasi kriterleri gbz Oniine
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alimmistir (Kalayci, 2010). Cok degiskenli normalligin teshisinde sapan birimlerin
belirlenmesi i¢in her birimin Mahalanobis uzakligmm (MD?) serbestlik derecesine
boliinmesi ile elde edilen oranin t dagiliminda % 01 anlamlilik diizeyinde anlamh
olmasi, diger bir ifade ile 5,014’ten biiyiik olmasi incelenmistir. Tiim birimlerin
M.D. degerlerinin maksimumu goéz Oniine alinarak oran belirlenmis, bdylece
normallikten sapmaya neden olacak en Onemli gbzlem {izerinden degerlendirme
yapilmigtir. Belirlenen degerden yiiksek ¢ikan denklemler i¢in ortalama M.D.
degerine bakilarak analize engel bir durumun varhi§i kontrol edilmistir. Ayrica
standart regresyon kalintilarinin normal dagilim gostermesi de ¢ok degiskenli

normallik teshisi i¢in kullanilmistir. Sonuglar Ek-2 de sunulmustur.

Regresyon denklemlerinde bir normallik smmamasi 6l¢iitii olarak her bagimli
degiskenin carpiklik ve basiklik katsayis1 hesaplanmistir. Yeterince biiyiik
dagilimlarda carpiklik ve basiklik katsayisinin -1 ve +1 arasinda degerleri normal

dagilimdan 6nemli bir sapma olmadigini ifade etmektedir (Sencan, 2005).

3.5. Bulgular

3.5.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 10°da goriilmektedir

Tablo 10: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Say1 Yiizde
o Erkek 240 60

Cinsiyet

Kadn 158 39,6

20-30 479 47,9

31-40 165 40,1
Yas araligi

41-50 37 9,0

51-60 11 2,7
Egitim diizeyi Lise 97 23,8

Meslek Yiksekokulu 96 23,6

Fakiilte/Lisans 167 41

Yiiksek Lisans 47 11,5

Doktora - -
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Tablo 10-devam

6 aydan az 46 11,2
6ay—1yil 62 15,2
Orgiitsel kidem Lyl -5y 200 19
6 yil — 10 y1l 83 20,3
11 yil - 15 y1l 14 3,4
15 y1l tizeri 4 1
1 yildan az 30 7,7
Toplam is deneyimi 1yl -5yl 126 32,3
6 yil - 10 y1l 118 30,3
11 y1l-15 yil 68 17,4
16 y1l — 20 yil 28 7,2
21 y1l ve iizeri 18 4,6
6 aydan az 64 15,7
6ay—1yil 61 15
Isyerinde yapilan isteki | 1 y1l -5 y1l 204 50,1
caligsma siiresi 5yil—10yil 65 16,0
10 yil — 15 y1l 9 2,2
15 yil iizeri 4 1
Ust kademe yénetici 22 55
Orta kademe yonetici 84 21
o . Alt kademe ydnetici 86 21,5
Kurum igi pozisyon Yonetici olmayan 207 51,8
caligan
6 aydan az 77 18,7
6ay—1yil 99 24
Yonetici ile birlikte Lyil-5wyl 186 45,1
caligma siiresi Syil-10y1l 38 9,2
10 yil — 15 yil 10 2,4
15 yil lizeri 2 0,5

Katilimcilarin % 60’1 erkek olup arastirmaya katilan calisanlarin % 88 1 20-40 yas
araligindadir. % 41’1 liniversite lisans egitimi mezunu, % 23,6’1 6nlisans mezunudur.
Yiiksek lisans mezunlarinin orant % 11,5’dur. Calisanlarin % 48,9’unun
kurumlarinda calistiklart siire 1-5 yildir. 6-10 yil arasi kidemi bulananlar ise

orneklemin % 20,3’lidiir. 6 aydan az galisanlarin orani ise % 11,2’dir. Toplam is
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deneyimi 1-5 yil arasinda olanlar 6rneklemin % 32,3 ‘i, 6-10 y1l arasinda olanlar %
30,3’iinii olusturmaktadir. Isyerinde halihazirda yapilan iste kidemi 1-5 yil arasinda
olanlar tiim 6rneklemin % 50,1’idir. Yonetici olmayan ¢alisanlarin oranm1 % 51,8 dir.
Onu % 21,5 oran ile alt kademe yoneticiler izlemistir. Yoneticisi ile birlikte ¢calisma
stiresi en ¢ok olan ¢alisanlar 1-5 yil ile % 45,1°1 olusturmaktadir. Onu, 6 ay-1 yil ile

% 24 izlemektedir.

3.5.2. Degiskenler i¢in Betimleyici Istatistik Degerleri

Ana degiskenler i¢in betimleyici istatistik degerleri Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11: Degiskenlerin Betimleyici Istatistik Degerleri

Degisken Aritmetik Standart Carpikhik Basikhik
ortalama sapma katsayisi katsayisi
Orgiit kiiltiirii 4,353 0,938 -0,642 -0,182
Organizasyon 4,543 1,078 -0,146 -1,058
yapisi
Grupla 4,6690 1,085 -0,834 0,008
Ozdeslesme
Kisi-orgiit 4,3826 1,193 -0,393 -0,320
uyumu

Degiskenlerin normal dagilim teshisi ile ilgili betimleyici istatistik gosterimleri Ek
3’de sunulmustur

Sadece kigi-orgiit uyumu degiskeninde disa diisen gozlemler bulunmaktadir. Bunlar
asamali olarak veri setinden c¢ikarildiginda diger degiskenlerde yeni disa diisen
gozlemler olugsmustur. Bu nedenle en optimal veri seti i¢in bu gozlemlerin kalmasi
gerekli gorilmiistir. Kisi-Orgiit uyumu degiskeni i¢in mod degeri 4,00’diir.
Ortalama=4,3826 Medyan=4,33, carpiklik = -0,347, basiklik= -0,266 oldugu g6z

Oniine alindigindan normal dagilimdan 6nemli 6l¢iide sapmadig ifade edilebilir.

3.5.3. Olcme Araclarmin Giivenirlik ve Gecerlikleri

Grupla 6zdeslesme Olgeginin faktdr analizi ve gilivenirlik teshisi bulgulari Tablo

12’de sunulmustur.
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Tablo 12: Grupla Ozdeslesme Ol¢egi Kesfedici Faktor Analizi

) Aciklanan
Ozdeger | Varyans
(%)

Ol¢ek
giivenilirligi

Faktor

Maddeler Yiikleri

Faktor

1.Birisi, i¢inde bulundugum
galisma grubunu ovdiigiinde 0.840
kendime iltifat edilmis gibi '
hissederim.

2.Bu ¢alisma grubunun 0.753
basarilar1 benim basarilarimdir )
3.Bu ¢alisma grubu hakkinda
konusurken genellikle ‘onlar’ 0.863 3128 62 559 0844
yerine ‘biz’ derim ' ' '
4 Bagkalarinin bu ¢aligma
grubu hakkinda ne diislindiigi 0.837
ile oldukga ilgilenirim
5.Birisi bu ¢aligma grubunu
elestirdiginde bunu sahsima 0641
yapilmis bir saldir1 olarak '
algilarim
Kaiser-Meyer-Olkin 0,810
Bartlett’s Test of | Approx. Chi-square 889,236
Sphericity df 10

Sig. 0,00

Tiim maddeler tek faktor altinda, kabul edilebilir giivenirlikte (x>0,70) toplanmaistir.

Kisi-grup uyumu o6lceginin faktor analizi ve glivenirlik teshisi bulgular1 Tablo 13° de
sunulmustur.

Tablo 13: Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

) Aciklanan
Ozdeger | Varyans
(%)

Olcek
giivenilirligi

Faktor

Maddeler Yiikleri

Faktor

1 Kisisel degerlerim, amaglarim
ve kisiligim calistigim kurum 0874
ve bu kurumdaki bireyler ile iyi '
derecede uyum gostermektedir.
2.Degerlerinizin ve kisiliginizin
caligigimz kurumdaki diger
bireylerin ¢ogunun deger ve 0.766
kisiliginden farkli olmasi, sizin '
bu kuruma uyumunuzu biiyiik
6l¢iide engellemektedir (T )

3. Bu kurumun degerleri ve
olusan orgiitsel kimligin benim
kendi degerlerimi ve kisiligimi | 0,832
bliyiik  olgiide  yansittigini
diistiniyorum.

2,043 68,090 0,757

Kaiser-Meyer-Olkin 0,663
Bartlett’s Test of | Approx. Chi-square 333,036
Sphericity df 3

Sig. 0,00
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Tiim maddeler tek faktor altinda, kabul edilebilir giivenirlikte (x>0,70) gruplanmaistir.

Orgiitsel yap1 6lgeginin faktor analizi ve giivenirlik teshisi bulgular1 Tablo 14’de

sunulmustur.

Tablo 14: Orgiitsel Yap1 Olcegi Faktor Analizi

Faktor

Maddeler

Faktor
Yiikleri

Ozdeger

Aciklanan
Varyans
(%)

olcek
giivenilirligi

1. Gelismis kontrol ve bilgi sistemleri
vasitasiyla, firmaniz is siire¢lerinin
siki kontroliinii yapmay1 ne derecede
tercih etmektedir?

0,660

3.Kurumunuzda iligkilerin ne derece
informal ve giiven esasina dayandigi
sOylenebilir?

0,617

4 Kurumunuzda isler ne derecede
formal olarak oturtulmus siire¢ ve
prosediirlere gore yiiriitiilmektedir

0,716

5.Kurumunuz, denenmis ve
dogrulugu  kanitlanmig  yOnetim
kurallart ile endiistri normlarinin
uygulanmasina ne derecede giiclii
vurgu yapmaktadir?

0,797

6.Kurumunuzda yonetim anlayisinin
ne derece gegmis uygulamalar yerine
degisen kosullara uyum saglamay1
esas aldig1 sdylenebilir?

0,615

9.Kurumunuz personel alimlarinda
formal is tamimlarina ne derecede
bagl kalir?

0,812

10.Kurumuz, durumun gerekleri ve
bireylerin  kisiliklerine uygun is
tanimlarina ne derece 6nem verir?

0,726

5,304

37,0508

0,884

2.Kurumunuzda kontrol sisteminin ne
derecede esnek ve informal bir nitelik
tagidig1 soylenebilir?

0,736

7.Kurumuzda tek tip yonetim tarzina
dayanan idare sekli ne derece 6nemli
bir agirliga sahiptir?

0,830

8. Kurumuzda yoneticilerin idare
tarzinin ne derece informal oldugu
sOylenebilir?

0,805

1,060

26,131

0,788

Toplam
Kaiser-Meyer-Olkin

0,901

63,639

0,898

Bartlett’s

Test | Approx. Chi-square

of Sphericity df

Sig.

1941,441

45

0,00
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Tiim maddeler iki faktér altinda, kabul edilebilir giivenirlikte (x>0,70)
gruplanmistir. Soru maddelerinin iki faktor altinda toplanmasi girisimci-idari
(mekanik-organik) boyutlarinda kesin bir ayrimda ortaya ¢ikmamustir. idari odakli
firmalarin hiyerarsiyi 6n plana ¢ikaran mekanik bir yapida olduklari, girisimei odakl
isletmelerde ise dik bir hiyerarsi yerine yatay bir organizasyon yapisina sahip ¢oklu
informal ig aglarmin yaygim bir sekilde bulundugu bilinmektedir. Her iki faktor
gruplanan maddelerin anlamsal igerigine bagli olarak asagidaki sekilde

anlamlandirilmistir.

1.faktor: formal ve denenmis kuralar ve siireg, ancak kosullara uyum ve iligkilerde

informallik
2.faktor: esnek-informal kontrol sistemi, ancak tek tip yonetim (tutarli) tarzi

Orgiit kiiltiirii dlgeginin faktdr analizi ve giivenirlik teshisi bulgulart Tablo 15° de

sunulmustur.

Tablo 15: Orgiit Kiiltiirii Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

) Aciklanan
Ozdeger | Varyans
(%)

Faktor
Yiikleri

olcek

Maddeler AT,
gitvenilirligi

Faktor

32. Yoneticiler, isletmemizin temel 0,703
hedefleri dogrultusunda  hareket
edebilmektedir

29. Caliganlarin yaptiklari iglere yon 0,691
verebilecek  net, acik bir isletme
misyonumuz vardir

33,  Calisanlar, uzun  donemde 0,686
isletmenin  basarili  olabilmesi i¢in
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

36. Kisa donemli is talepleri, 0,662
1 vizyonumuzdan 6diin vermeden
karsilanabilmektedir 13,966 22,622 0,945
35.Yo0neticilerimiz uzun doénemli bir 0,659
bakis a¢isina sahiptirler
27. Caliganlarin isleriyle ilgili olarak 0,651
Ogrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi)
o6nemli bir amagtir.

23. Tum c¢alisanlar, miisterilerimizin 0,646
istek ve ihtiyaclarin1 anlamaya 06zen
gostermektedirler.
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Tablo 15-devam

28. Uzun dénemli bir i programi ve
belli bir gelisim planimiz mevcuttur

0,627

17. Isletmenin farkl béliimleri
tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca
koordine edilmektedir

0,559

19. Is-gdrme tarzimiz oldukea esnek ve
degisime agiktir

0,558

16. Calisanlarimiz isletmenin farkli
boliimlerinde de olsalar is faaliyetleri
agisindan ortak bir bakis agisini
paylasabilmektedir.

0,557

9. Calisanlarin ig-gérme becerilerini
arttirmak  i¢in gereken her sey
yapilmaktadir.

0,669

5. Takim caligmasi yapilmasi, biitlin is
faaliyetlerinde esas alinmaktadir.

0,640

26. Yenilikgilik ve yapilan iglerde risk
almak, yoOnetimce istenmekte ve
odiillendirilmektedir.

0,626

3. Is planlar1 yapilirken, tim ¢alisanlar
karar verme siirecine belli 6l¢iide dahil
edilmektedirler.

0,623

7. Caligsanlara kendi islerini
planlamalar1  i¢in  gerekli  yetki
verilmektedir

0,622

25.  Herhangi  bir  basarisizlikla
karsilagildiginda bu, yonetim tarafindan
gelisim ve Ogrenme igin bir firsat
olarak degerlendirilir

0,511

2,32

14,990

0,893

1.Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklari isle
biitiinlesmislerdir.

0,690

2. Calisanlar arasinda yeterli Olciide
bilgi paylasimi oldugundan
gerektiginde herkes istenilen bilgiye
ulasabilmektedir

0,650

20. Rakip firmalarin faaliyetleri ve is
alanindaki degisimlere bagli olarak
yOnetim, uygun stratejiler
gelistirebilmektedir.

0,640

22. Misterilerin istek ve Onerileri, is
faaliyetlerinde siklikla degisiklikler
yapilmasina yol agabilmektedir

0,564

0,998

12,275

0,856

24. Misteri istekleri (talepleri) is
faaliyetlerimizde genellikle dikkate
alinmamaktadir (T )

0,752

30. Isletmenin  gelecegine yonelik
olarak Dbelirlenmis stratejik bir is
planlanmasi yoktur. (T)

0,750

4. Farkli bolimler (departmanlar)
arasinda isbirligi yapilamamaktadir (T)

0,700

0,866

10,686

0,813

34. Calisanlar, gelecege yonelik olarak
belirlenmis olan isletme vizyonunu
paylagmaktan uzaktir (T)

-0,845

18. Bagka bolimden bir kisi ile
caligmak, adeta farkli bir isletmeden
birisi ile ¢caligmak gibidir (T)

-0,843

12. Islerin yiiriitiilmesinde
davraniglarimizi yonlendiren ve dogru
ile yanhsm ayirt edilmesini saglayan
(etik) degerler yoktur (T).

-0,818

0,838

9,789

0,817
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Tablo 15-devam

70,362 0,938
Toplam

Kaiser-Meyer-Olkin | o 958

Bartlett’s Test of | Approx. Chi-square 7473,955
Sphericity df 351
Sig. 0,00

Iki faktor arasinda 0,1°den daha az bir fark ile yiiklenen maddeler analizden
cikarilmis, ve kuramsal boyutta agiklanan faktor yapisina ulasilmaya calisilmistir. Bu
amacla, faktor analizinde 6zdegerin 1 ile 0,9 arasinda olduke¢a kiigiik bir farklilik
olusturdugu ona da en yakin 0,851 6zdeger oldugu goriilmiistiir. Sonraki faktor yiikii
icin 6zdeger daha fazla bir farklilik ile deger almaktadir. Faktor analizinde yiiklerin
grup olusturmadaki dagiliminda 6zdegerin 0,8 olarak belirlenmesinin daha uygun bir
yapt ortaya ¢ikardig goriilmiistlir. 9 madde kabul edilebilir faktor yiikii (x< 0,4) ve
iki faktor arasinda 0,1 ‘den daha az bir deger ile yiliklenmesi nedeniyle ayri
iterasyonlarla faktor analizinin her seferinde tekrarlanmasi yolu ile o&lgekten

cikartlmistir.

Kesfedici faktdr analizi sonucunda orijinal dort boyutlu icerik elde edilememis,
gruplanan maddelerin igerigine goére, ana ve alt boyut isimlendirmelerine miimkiin

oldugunca sadik kalinarak ortaya ¢ikan bes boyut isimlendirilmistir.

1.faktor: vizyon- miisteri odakli esneklik ve koordinasyon,

2. faktor: takim ¢alismasi ve yetenek gelistirme-orgiitsel 6grenme,
3.faktor: yetkilendirme — degisim,

4.faktor: stratejik plan ve kurum igi igbirligi-talep izleme,

5.faktor: paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri

3.5.4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon

Degiskenler arasindaki korelasyon degerleri Tablo 16’ da goriilmektedir.
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Tablo 16: Degiskenler Arasi Korelasyon Tablosu

Kaltirl | Kiltir2 | Kiltir 3 | Kiltiir 4 | Kilticr 5 | Yapi 1 Yap1 2 Grup Kisi-
0zdes org
uyum
Kiltiir 1
1
Kiiltir | 0,845** | 1
2
Kiltir | 0,820*%* | 0,779** | 1
3
Kiltir | 0,711** | 0,638** | 0,627** | 1
4
Kiltir | - - -0,24** | -0,054 1
5 0.272** | 0,360**
Yap11 | 0,604** | 0,624** | 0,572** | 0,469** | - 1
0,398**
Yap12 | 0,569** | 0,569** | 0,563** | 0,420** | - 0,643** | 1
0,519**
Grup 0,681** | 0,656** | 0,703** | 0,513** | - 0,354** | 0,473** | 1
Ozdes 0,306**
Kisi- 0,792** | 0,722** | 0,691** | 0,678** | - 0,527** | 0,475** | 0,617** | 1
org 0,251**
uyum

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli

Degiskenler arasinda orta-yiiksek diizeyde korelasyon degeri oldugu goriilmiistiir.
Orgiit kiiltiiriiniin 1,2, ve 3. boyutlar1 arasinda en yiiksek korelasyon degeri ortaya
cikmistir. Bagimsiz degiskenin tiim alt boyutlar1 arasinda anlaml iliski mevcuttur. 5.
kiiltiir boyutunun ilk ti¢ kiiltiir boyutu ile iligkisi anlamli ancak olumsuz yonliidiir.
Organizasyonel yapt degiskeninin iki alt boyutu da anlamli ve olumlu yonlii
iligkilidir. Her iki yap1 boyutu orgiit kiiltlirii boyutlariin tamami ile anlamli bir
iligkiye sahiptir. Bagimli degiskenler kiiltir boyutlarinin tamami ile anlamli bir
iliskiye sahip olup sadece 5. kiiltiir boyutu ile olumsuz yonlii iligki ortaya ¢ikmustir.
Grupla o0Ozdeslesmenin gorece en yiiksek iligki gosterdigi kiiltiir boyutu
yetkilendirme-degisim olarak belirlenmistir. Kigi-6rgiit uyumu ise en ¢ok Vvizyon-
miisteri odakli esneklik ve koordinasyon ile iliskili bulunmustur. Orgiit kiiltiiriiniin
paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri boyutu grupla 6zdeslesme ve kisi-Orgiit
uyumu ile anlamli, ancak olumsuz bir iliski gostermistir. 1. yap1 boyutu en yiiksek
diizeyde, takim c¢aligmasi ve yetenek gelistirme-Orglitsel 6grenme boyutunda Grgiit
kiltird ile iligki gOstermistir. 2. organizasyon yapisi boyutu ise vizyon- miisteri
odakli esneklik ve koordinasyon, takim calismasi ve yetenek gelistirme-orgiitsel
O0grenme, yetkilendirme—degisim boyutlart ile esit diizeyde anlamh iliski

gostermistir.
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Orgiit kiiltiiriiniin faktdr analizi sonucu ortaya cikan bes faktérden 1. gruplanan
faktor 2. ve 3. faktorler ile yiiksek korelasyon gostermistir (x > 0,8). Bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusalligin ortaya ¢ikmasina yonelik bir oncii teshis
kriteri ile ilgili olabilecek bu durum lineer regresyonda VIF <5, Tolerans < 0,2 ve
CI degerlerinin incelenmesine ihtiyag dogurmaktadir (Gujarati, 1995; Vupa, Alma,
2008, 98-99)

3.5.5. Kurum Kiiltiiriiniin Bagimh Degiskenleri Aciklayici EtKisi

Grupla oOzdeslesmedeki degisimi aciklayan bagimsiz degiskenlerine etkisi ve

regresyon varsayimlari test sonuglart Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17: Grupla Ozdeslesmedeki Degisimi A¢iklamada Begimsiz Degiskenlerin

Etkisi (1)
Bagimh degisken: Grupla Ozdeslesme

Bagimsiz Degiskenler Standart Beta T P
Vizyon- miisteri odakli 0,160 1,994 0,047
esneklik ve koordinasyon
Takim calismasi ve yetenek 0,115 1,627 0,105
gelistirme-orgiitsel 6grenme
Yetkilendirme-degisim 0,470 7,133 0,000
Stratejik plan ve kurum igi 0,015 0,283 0,777
isbirligi-talep izleme
Paylagilan vizyon ve is -0,093 -2,385 0,018
usulleri/degerleri
R?: 0,562 Adj.R* 0,555
F :89,730 Anlamhlik degeri:0,00

Tablo 18: Regresyon Denkleminin Otokorelasyon, Normallik ve Dogrsallik
Testleri (Grupla Ozdeslesme) 1

Oto Korelasyon Coklu Dogrusallik
. Coklu normallik MD%d.f.
(Durbin Watson) | Tolerans VIF
0,195 5,123
0,252 3,976
1,664 0,289 3,465 (ort i¢in: 2,096)
0,452 2,211
0,831 1,203
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VIF > 5, Tolerans < 0,2 oldugundan, Cl =27,490 oldugundan ikinci ve iigiincii orgiit
kiiltiirti boyutlart ile 0,8 {izeri korelasyon gosteren birinci bilesenin ¢oklu dogrusallik
gosterdigi ifade edebilir. 1. kiiltiir boyutu analizden ¢ikarilarak yeniden regresyon

analizi yapilmstir.

Tablo 19: Grupla Ozdeslesmedeki Degisimi A¢iklayan Bagimsiz Degiskenlerin
Etkisi (11)

Bagimh degisken: Grupla Ozdeslesme

Bagimsiz Degiskenler Standart Beta T P
Takim calismasi ve yetenek 0,171 2,797 0,005
gelistirme-orgiitsel 6grenme
Yetkilendirme-degisim 0,579 8,863 0,000
Stratejik plan ve kurum igi
isbirligi-talep izleme 0,066 1,340 0,181
Paylagilan vizyon ve is -0,092 -2,359 0,019
usulleri/degerleri
R®: 0,546 Adj. R%: 0,541
F : 109,307 Anlamhilik degeri:0,00

Bagimli degisken (Grupla 6zdeslesme): Carpiklik: -0,834 Basiklik: 0,008

Tablo 20: Regresyon Denklemlerinin Otokorelasyon, Normallik ve Dogrusallik
Testleri (Grupla Ozdeslesme) I1

Oto Korelasyon Coklu Dogrusallik
. Coklu normallik MD%d.f.
(Durbin Watson) Tolerans VIF
0,333 3,00
0,364 2,748
1,592 (max i¢in: 1,472)
0,515 1,944
0,826 1,210
Cl1=19,149

Orgiit kiiltiiriiniin 2., 3. ve 5. boyutlar1 grupla 6zdeslesmedeki degisimin %54,6 11
aciklayabilmektedir. Takim calismas1 ve yetenek gelistirme-Orgiitsel O6grenme,
Yetkilendirme-degisim, Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri boyutlarinda kiiltiir,
grupla Ozdeslesmeyi istatistiksel olarak anlamli bigimde etkilemektedir. Stratejik
plan ve kurum ig¢i isgbirligi-talep izleme boyutu, grupla 6zdeslesmedeki degisimi

anlamli bir sekilde agiklayamamistir. Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri
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boyutu olumsuz yonde grupla 6zdeslesmeyi etkilemektedir. Gorece en yiiksek etki
Yetkilendirme-degisim boyutu i¢in saptanmis, en diisiik anlamli etki ise paylasilan

vizyon ve is usulleri/degerleri i¢in bulunmustur.

Kisi-orgiit uyumundaki degisimi aciklayan bagimsiz degiskenlerine etkisi ve

regresyon varsayimlari test sonuglari Tablo. 21 ve Tablo 22°de gosterilmistir.

Tablo 21: Kisi-Orgiit Uyumundaki Degisimi Aciklayan Bagimsiz Degiskenlerin
Etkisi

Bagimh degisken: kisi-orgiit uyumu

Bagimsiz Degiskenler Standart Beta T P
Vizyon- miisteri odakli 0,433 6,366 0,000
esneklik ve koordinasyon
Takim calismasi ve yetenek 0,124 2,044 0,042
gelistirme-orgiitsel 6grenme
Yetkilendirme-degisim 0,071 1,257 0,209
Stratejik plan ve kurum igi 0,244 5,395 0,000
isbirligi-talep izleme
Paylagilan vizyon ve is -0,067 -2,020 0,044
usulleri/degerleri
R: 0,667 Adj.R* | 0,662
F : 144,085 Anlamhlik degeri:0,00

Bagimli degisken (kisi-Orgiit uyumu): Carpiklik: -0,393 Basiklik: -0, 320

Tablo 22: Regresyon Denkleminin Otokorelasyon, Normallik ve Dogrusallik
Testleri (Kisi-Orgiit Uyumu)

Oto Korelasyon Coklu Dogrusallik
) Coklu normallik MD?/d f.
(Durbin Watson) Tolerans VIF
0,200 5,000
0,250 3,998
(max igin: 1,930)
1,664 0,289 3,465
0,453 2,209
0,830 1,205
Cl: 27,210

Orgiit kiiltiiriiniin 1, 2., 4. ve 5. boyutlar1 kisi-6rgiit uyumundaki degisimin % 66,7

sini agiklayabilmektedir. Vizyon- miisteri odakli esneklik ve koordinasyon, Takim galigmast

97



ve yetenek gelistirme-orgiitsel 6grenme, Stratejik plan ve kurum igi isbirligi-talep izleme,
Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri boyutlarinda orgiit kiiltiirii kisi-Orgiit uyumunu
istatistiksel olarak anlaml1 bi¢imde etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin yetkilendirme-
degisim boyutu kigi-Orgiit uyumundaki degisimi anlamli  bir sekilde
aciklayamamistir. Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri boyutu olumsuz yonde
kisi-orgiit uyumunu etkilemektedir. Gorece en yiiksek etki Vizyon- miisteri odakli
esneklik ve koordinasyon boyutu i¢in saptanmis, en diisilk anlamli etki ise paylasilan

vizyon ve is usulleri/degerleri i¢in bulunmustur

Bulgulara dayanarak H; ve H; hipotezlerinin kismen kabul edildigi ifade edilebilir.

3.5.6. Organizasyon Yapisimin Sarth Degisken Etkisi fle Tlgili Hiyerarsik

Regresyon Analizleri ve Egim Testleri

Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ve bagiml1 degiskenler arasinda organizasyon yapismin sarth
degisken rolii, bu iki degisken arasindaki iliskiyi gii¢lendirici ya da azaltici bir etkiye
sahip olup olmadigr tanimidir. Sarthh degiskenin varliginin teshisi i¢in hiyerarsik
regresyon analizinden yararlanilmistir. Bagimsiz degiskenler, sartli degisken ve

etkilesim degiskenleri sirayla incelenmistir.

Regresyonun birinci agamasinda anlamli etkisi ortaya ¢ikan bagimsiz degiskenler géz
Ontline alinarak; ti¢lincli asamada s6z konusu bagimsiz degiskenlerin her iki orgiitsel
yapt boyutu (sartli degisken) ile carpimlar1 regresyonun iiglincii asamasina dahil
edilmigtir. Sarth degigsken etkisinin teshisinde regresyonun ikinci asamasinda yapi
degiskeninin (sartli degisken) anlamli olmasi, regresyon belirlilik katsayisinda
istatistiksel olarak anlamli artis ve etkilesim teriminin anlamli olmasi Kkriterleri

aranmistir.

Ozellikle etkilesim terimleri igin ¢oklu dogrusallik incelemesi yapilmis, Tolerans >
0,20; VIF < 5 ve Cl < 30 kosullar1 géz oniine alinmistir. Etkilesim terimlerinin
regresyona eklenmesi ile ortaya c¢ikabilecek c¢oklu dogrusallik probleminin
giderilmesinde ortalamaya merkezilestirme (mean-centered) yontemi ile bagimsiz
degiskenler ve sarth degisken kendi ortalama degerlerinden ¢ikarilarak ¢arpim terimi

elde edilmis (Aiken ve West, 1991) bu sekliyle 3.asamaya dahil edilmistir.

Regresyon denklemlerinde anlamli bulunan etkilesimler grafik ¢izimleri ile

dogrulanmistir. Her iki organizasyon yap1 boyutunun yiiksek ve diisiik diizeyleri i¢in
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orgiit kiiltiirii boyutlar1 ve bagimli degiskenler arasinda egimi farkli dogrular elde
edilmistir. Bu amagla medyan ile bolme yontemi kullanilarak iki organizasyon yap1
degiskeninin medyan degerinden diisiik olanlar ve yliksek (medyan degeri dahil)
olanlar ayrim1 yapilarak iki deger belirlenmistir’. SPSS programinda “1- Veri bol, 2-
Yeni kategorik degisken olustur” komutlarindan arastirmada kullanilan iki sarth
degisken icin iki kategorik degisken olusturulmustur. Grafik ¢izimi i¢in Fayes
tarafindan gelistirilen ve grafik ¢iziminde kullanilan 6rnek bir syntax (AFHAYES,
[05.12.2017]) Ek-4’de sunulmustur.

Sartli degiskenin incelenmesi i¢in gdz Oniline alinacak son kriter ¢izilen iki dogrunun
egimleri arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamliliginin teshis edilmesidir
(Simple slope test). Grafik ¢izilmesi i¢in olusturulan regresyon denklemlerindeki
katsayilar (by , by), standart hata degerleri (SE1,SE;) g6z Oniine alinarak, formiil
(3)’deki t degeri elde edilir ve segilen anlamlilik derecesine gore degerlendirme

yapilir (Paternoster ve dig., 1998; Robinson ve dig, 2013).

b1—b,

t = 3
V1(SE1)?+V3(SE)? ( )
Vi+V2

Ancak Paternoster ve dig., (1998) z dagilimda egim testinin yapilmas: ile ilgili
tartigmasinda asagidaki formul 4 ile dogrularin egimleri arasindaki farkin istatistiksel

anlamliliginin teshisini 6nermistir.

b{—b
7 =2 (4)

/5512 +SEZ

Bagimsiz degiskenler-bagimli degisken iliskisinde regresyon denklemlerinde anlamli
etki gosteren kiiltiir boyutlar1 goz Oniine alinarak hiyerarsik regresyon analizleri

gerceklestirilmistir.

Grupla 6zdeslesme i¢in hiyerarsik regresyon analizleri sonucta Tablo 23 ve 24’ de

gorilmektedir.

! Sartl degiskenin yiiksek ve diisik degerlerine gore verileri ikiye bolmek igin literatiirde yer alan
diger bir yontem sartli degiskeni aritmetik ortalamanin 1 standart sapma degerinin iizerinde ve altinda
olarak regresyon denklemlerinde kullanmaktir. Fayes SPSS programu icin gelistirdigi PROCESS’de
grafik cizimleri i¢in syntax olusturmus, ortalamadan 1 standart sapma iizeri ve alt1 degerler i¢in sarth
degiskenin degerini siniflandirarak ortalama +1 SD, ortalama, ortamala -1SD olmak iizere 3 kategori
tanimlamistir. Grafik ¢izimlerinden dnceki iki regresyon denklemi sartli degiskenin bu iki degeri goz
Oniine alarak belirlenir ve farkli egimlerde grafiklerin olusumu incelenir. 1 standart sapma degerinin
yam sira farkli kriterlere gore veri grubu belirlenerek bagimsiz degisken ve sarth degiskene gore
olusturulacak farkli dogrular i¢in sonsuz sayida egim ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 23: Grupla Ozdeslesme Uzerinde 1. Yap1 Boyutunun Sarth Degisken

Etkisi
Grupla 6zdeslesme
Yordayicilar 1 2 3

Takim c¢aligmas1 ve yetenek | 0,200* 0,253* 0,189*
gelistirme-orgiitsel 6grenme

Yetkilendirme-degisim 0,542* 0,590* 0,616*
Paylasilan vizyon ve is | -0,080* -0,101* -0,039
usulleri/degerleri

1.yap1 boyutu -0,148* -0,126*
Takim c¢alismasi ve yetenek -0,070

gelistirme-orgiitsel  6grenme X
1.yap1 boyutu

Yetkilendirme-degisim X l.yap1 0,156*
boyutu

Paylasilan ~ vizyon = ve s -0,089*
usulleri/degerleri X 1.yap1 boyutu

R 0,544 0,568 0,586

p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,024* 0,018*
F 146,576 119,992 73,111

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore 1. yapi boyutu ile yetkinlik-degisim
ve paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri kiiltiir boyutlarinin ¢arpimlart ile
olusturulan etkilesim terimleri anlamlidir. Hiyerarsik regresyonun ikinci agsamasinda
l.yapt boyutunun anlamli etkisi ortaya ¢ikmistir ve grupla 6zdeslesme iizerinde
olumsuz yonlii bir etki saglamistir. 1. yap1 boyutunun yetkilendirme-degisim kiiltiir
boyutu ve paylasilan vizyon, is usul/deger kiiltiir boyutunun grupla 6zdeslesme ile
iligkisinde sartli degisken etkisinin teshisi i¢in grafik gdsterimine ihtiyag

duyulmustur.

Sekil 7 ve 8’de 1. yap1 boyutunun yiiksek ve diisiik diizeyleri i¢in ¢izilen dogrular

goriilmektedir. Dogrularin egimleri birbirinden oldukga farklidir.
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Sekil 7: Yetkilendirme-Degisim ve Grupla Ozdeslesme iliskisinde 1. Yap1
Boyutunun EtkKisi

Egimler arasindaki fark istatistigi z = 4,67 (p<0,05) olarak hesaplanmistir.
Dogrularin egimleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir. Yetkilendirme-degisim ve

grupla ozdeslesme iliskisinde 1. yapr boyutunun sarti degisken etkisi

-
dogrulanmstir.
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Sekil 8: Paylasilan Vizyon ve Is Usulleri/Degerleri ve Grupla Ozdeslesme
iliskisinde 1. Yap1 Boyutunun Etkisi

Egim testi sonucu z =5,145 (p <0,05) olarak hesaplanmigtir. Dogrularin egimleri

istatistiksel olarak birbirinden farklidir. Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri ve
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grupla Ozdeslesme iliskisinde 1. yapr boyutunun sarth degisken etkisi

dogrulanmistir.

Tablo 24: Grupla Ozdeslesme Uzerinde 2. Yap1 Boyutunun Sarth Degisken

Etkisi
Grupla 6zdeslesme
Yordayicilar 1 2 3
Takim c¢aligmast ve yetenek | 0,200* 0,197* 0,193*
gelistirme-orgiitsel 6grenme
Yetkilendirme-degisim 0,542* 0,534* 0,463*
Paylasilan vizyon ve is | -0,080* -0,074 -0,076
usulleri/degerleri
2.yap1 boyutu 0,016 0,036
Takim c¢alismast ve yetenek 0,018
gelistirme-orgiitsel 6grenme X
2.yap1 boyutu
Yetkilendirme-degisim X 2.yapi -0,070
boyutu
Paylasilan vizyon ve is -0,128*
usulleri/degerleri X 2.yap1 boyutu
R 0,544 0,544 0,557
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,039
F 146,576 114,093 65,548

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore 2. yapt boyutunun 2.asama
regresyonda anlamh etkisi ortaya ¢ikmamustir. Sartli degisken teshisinde bir kriter
olarak tanimlanan bu kosul saglanmamigstir. Bunun yani sira bu yapi boyutu ile
paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri kiiltiir boyutunun ¢arpimi ile olusturulan
etkilesim terimi anlamli olup daha yiiksek bir standart beta katsayisi elde edilmistir.
Etkilesim teriminin etki yonii yine negatif olup etkisi teshis edilmeye calisilan sarth
degisken yon degisikligi yapmamis, bagimsiz degiskenin grupla O6zdeslesme
tizerindeki etkisinin siddetini degistirmistir. Bu nedenle 2.yap1 boyutunun paylasilan
vizyon ve is usulleri/degerleri-grupla 6zdeslesme iliskisinde sarth degisken etkisinin

dogru teshis edilmesi i¢in grafik gosterime (Sekil 9) ihtiya¢ duyulmustur.
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Sekil 9: Paylasilan Vizyon ve Is Usulleri/Degerleri ve Griupla Ozdeslesme
iliskisinde 2. Yap1 Boyutunun Etkisi

Egim testi sonucu z =7,038 (p <0,05) oldugundan olarak hesaplanmistir. Dogrularin
egimleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir. Ancak, sartli degisken taniminda bir
kosul olan hiyerarsik regresyonun ikinci agsamasinda 2. yap1 boyutunun anlamli etkisi

ortaya ¢ikmadigindan sarth degisken etkisi ifade edilemez.

Kisi-orglit uyumu igin hiyerarsik regresyon analizleri sonugta Tablo 25 ve 26’ da

goriilmektedir.

Tablo 25:Kisi-Orgiit Uyumu Uzerinde 1. Yap1 Boyutunun Sarth Degisken Etkisi

Kisi-orgiit uyumu

Yordayicilar 1 2 3
Vizyon- miigteri odakli esneklik | 0,466* 0,472* 0,491*
ve koordinasyon
Takim ¢aligmasi ve yetenek | 0,149* 0,141* 0,074
gelistirme-orgiitsel 6grenme
Stratejik plan ve kurum igi | 0,249* 0,248* 0,200*
isbirligi-talep izleme
Paylasilan vizyon ve is | -0,066* -0,066 0,007
usulleri/degerleri
1.yap1 boyutu 0,005 0,100*
Vizyon- miigteri odakli esneklik 0,200*
ve koordinasyon X 1.yap1 boyutu
Takim c¢aligmasi ve yetenek -0,112

gelistirme-orgiitsel 6grenme X
1.yap1 boyutu
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Tablo 25-devam

Stratejik plan ve kurum igi 0,083
isbirligi-talep izleme X l.yap1

boyutu
Paylasilan ~ vizyon  ve is 0,003
usulleri/degerleri X 1.yap1 boyutu

R’ 0,662 0,664 0,685
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,039
F 178,013* 142,117 86,140

Bulgulara gore 1. yap1 boyutunun hiyerarsik regresyonun ikinci asamasinda anlamh
etkisi ortaya ¢ikmamustir. Sarth degisken teshisinde bir kriter olarak tanimlanan bu
kosul saglanmamistir. Bunun yani sira, bu yap1 boyutu ile vizyon-miisteri odakli
esneklik ve koordinasyon kiiltiir boyutunun ¢arpimi ile olusturulan etkilesim terimi
anlamli olup yon olumludur, 6nceki duruma gore etki yonii degismemistir. Bu
nedenle 1.yap1 boyutunun Vizyon- miisteri odakli esneklik ve koordinasyon kiiltiir
boyutu ile kisi-orgiit uyumu iliskisinde sartli degisken etkisinin dogru teshis edilmesi
icin grafik gosterime (Sekil 10) ihtiya¢ duyulmustur.
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Sekil 10: Vizyon-Miisteri Odakh Esneklik ve Koordinasyon ve Kisi-Orgiit
Uyumu iliskisinde 1. Yap1 Boyutunun Etkisi

Egim testi sonucu z =5,382 (p <0,05) olarak hesaplanmigtir. Dogrularin egimleri
istatistiksel olarak birbirinden farklidir. Ancak, sartli degisken taniminda bir kosul
olan hiyerarsik regresyonun ikinci asamasinda 1. yapi boyutunun anlamli etkisi

ortaya ¢cikmadigindan sarth degisken etkisi ifade edilemez.

104



Tablo 26: Kisi-Orgiit Uyumu Uzerinde 2. Yap1 Boyutunun Sarth Degisken

Etkisi
Kisi-orgiit uyumu
Yordayicilar 1 2 3
Vizyon- miisteri odakli esneklik | 0,466* 0,463* 0,521*
ve koordinasyon
Takim c¢aligmast ve yetenek | 0,149* 0,149* 0,072
gelistirme-orgiitsel 6grenme
Stratejik plan ve kurum igi | 0,249* 0,248* 0,167*
isbirligi-talep izleme
Paylasilan vizyon ve is | -0,066* -0,063 0,037
usulleri/degerleri
2.yap1 boyutu 0,007 0,061
Vizyon- miisteri odakli esneklik 0,180*
ve koordinasyon X 2.yap1 boyutu
Takim c¢alismas1  ve yetenek -0,139*
gelistirme-orgiitsel  6grenme X
2.yap1 boyutu
Stratejik plan ve kurum ici 0,066
isbirligi-talep izleme X 2.yap1
boyutu
Paylasilan ~ vizyon  ve i -0,138*
usulleri/degerleri X 2.yap1 boyutu
R 0,662 0,662 0,684
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0 0,022
F 178,013* 142,037 86,329

Bulgulara gore, hiyerarsik regresyon analizinin ikinci agamasinda 2. yap1 boyutunun
anlamh etkisi ortaya cikmamustir. Sarthi degisken teshisinde bir kriter olarak
tanimlanan bu kosul saglanmamistir. Bunun yani sira, bu yap1 boyutu ile vizyon-
miisteri odakli esneklik ve koordinasyon kiiltiir boyutu, Takim ¢aligmasi ve yetenek
gelistirme-orgiitsel 6grenme kiiltiir boyutu, Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri
kiltir boyutunun c¢arpimi ile olusturulan etkilesim terimleri anlamhidir. 2. yap1
boyutu etkinin siddetini degistirmistir. Takim calismas1 ve yetenek gelistirme-
orgiitsel Ogrenme Kkiiltlir boyutunun etki yonii, 2. yap1 boyutu ile etkilesimde
degismistir.

Bu nedenle 2.yap1 boyutunun vizyon-miisteri odakli esneklik ve koordinasyon kiiltiir
boyutu, Takim caligmas1 ve yetenek gelistirme-orgiitsel 6grenme kiiltiir boyutu, ve
Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri kiiltiir boyutunun kisi-6rgiit uyumu ise
iliskisinde sartl degisken etkisinin dogru teshis edilmesi i¢in grafik gosterime (Sekil

11, 12, 13) ihtiya¢ duyulmustur.
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Sekil 11: Vizyon-Miisteri Odakh Esneklik ve Koordinasyon ve Kisi-Orgiit
Uyumu iliskisinde 2. Yap1 Boyutunun Etkisi

Egim testi sonucu z =4,366 (p <0,05) olarak hesaplanmistir. Dogrularin egimleri

istatistiksel olarak birbirinden farklidir. Ancak, sartli degisken taniminda bir kosul

olan hiyerarsik regresyonun ikinci asamasinda 2. yapt boyutunun anlamli etkisi

ortaya ¢ikmadigindan sarth degisken etkisi ifade edilemez.
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Sekil 12: Takim Calismasi ve Yetenek Gelistirme-Orgiitsel Ogrenme Ile Kisi-
Orgiit Uyumu lliskisinde 2. Yap1 Boyutunun Etkisi

Egim testi sonucu z =2,451322 (p >0,05) olarak hesaplanmistir. Dogrularin egimleri

istatistiksel olarak birbirinden farkli ¢itkmamistir. Zaten sartli degisken taniminda bir

kosul olan hiyerarsik regresyonun ikinci asamasinda 2. yap1 boyutunun anlaml etkisi

ortaya ¢ikmadigindan sarth degisken etkisi ifade edilemez.
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Sekil 13: Paylagilan Vizyon ve Is Usulleri/Degerleri ile Kisi-Orgiit Uyumu
Mliskisinde 2. Yap1 Boyutunun Etkisi

Egim testi sonucu z=7,825 (p <0,05) oldugundan olarak hesaplanmistir. Dogrularin
egimleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir. Ancak, sartli degisken taniminda bir
kosul olan hiyerarsik regresyonun ikinci agamasinda 2. yap1 boyutunun anlamli etkisi

ortaya ¢ikmadigindan sarth degisken etkisi ifade edilemez.

Aragtirma bulgularina gére, Hs hipotezinin kismen desteklendigi ve H, hipotezinin
reddedildigi ifade edilebilir.
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4. SONUC

Arastirma bulgularina gore, Onerilen hipotezlerinin t¢i (H;, Hz, Hs) kismen
desteklenmis, biri (Hs) reddedilmistir. Onerilen iliskiler 11 isletme ve 436 kisi ile

belirlenen 6rneklemde biiylik 6l¢iide dogrulanmistir.

4.1. Kurum Kiiltiiriiniin Grupla Ozdeslesme Uzerindeki EtKisi

Bulgulara gore grupla 6zdeslesme, takim calismasi ve yetenek gelistirme-orgiitsel
ogrenme kiiltiir boyutu, yetkilendirme-degisim kiiltiir boyutu ve paylasilan vizyon ve
is usulleri/degerleri kiiltiir boyutlarindan etkilenmektedir. Yetkilendirme ve degisimi
vurgulayan orgiit kiiltiirli 6zdeslesmedeki degisimi gorece en fazla ve dogru yonlii
iliski ile agiklamistir. Grup ¢aligmasinin giiniimiiz orgiitlerinde artan 6nemi kisilerin
yer aldiklar1 ¢aligma gruplarinda tanimli ve net agiklanmus bir yetkiyi arzu ettikleri,
grubun informal dinamiginin grup i¢i rollerin, yetki ve sorumluluk dagilimlarinin
etkin bir bicimde gerceklestirilmesi, bu konuda rol belirsizligi ve karmasasinin ortaya
¢ikmamasinin tercih edildigi, informal boyutun grupta artmasinin daha fazla tercih
edilmeyebilecegi ifade edilebilir. Bunun yanisira hizli degisen cevre kosullarina
kurumsal yapinin, amag¢ ve faaliyetlerinin bu de§isime uygun tasarlanmasi ve
yiirlitiilmesi kisilerin yer aldiklar1 ¢caligsma gruplari ile 6zdeslesmelerine olumlu katki
saglamaktadir. Grup tyelerinin cevresel degisimleri kurum i¢inden disa dogru
izleyenler olarak farkindaliklariin yiiksek oldugu soylenebilir. Kurum genelinde
degisimi izleyebilen bir isletme; departman, fonksiyonel alt birim ve calisma
gruplarinda da degisimi gerceklestirme yetkinliginde olup buna bagl olarak bireysel
degisimi takip edebilecek fonksiyonel yetkinlik ve diger gorev/rollerde kendileri i¢in
bir gelisim firsat1 elde edebileceklerdir. Bu a¢idan kurumun degisime yonelik olumlu

tutumlar1 bireylerin grupla 6zdeslesme diizeylerini beklendigi sekilde arttirabilmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin ~ stratejik plan ve kurum ici isbirligi-talep izleme boyutu grupla
ozdeslesmeyi anlamli olarak aciklamamistir. Ornekleme alinan 11 isletmenin biiyiik

cogunlugu hizmet sektorii is kollari ile ilgilidir. Operasyonel diizey ve alt diizey
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calisanlar arastirma Ornekleminin %73’linii olusturmaktadir. Bu nedenle kurum
icinden kurum disina makro boyutta bakilabilecek bir perspektifte stratejik plan,
talep izleme gibi orgiit diizeyinde eylemler bu c¢alisanlarca iist diizey yOnetim
dogrulugunda degerlendirilememis, buna yoOnelik gelistirecekleri farkindalik da
diizeyleri de grupla 6zdeslesmeyi saglayacak kadar belirlenmemistir. Benzer sekilde
Arikan (2009) arastirmasinda ana kiiltiir boyutu olan vizyonun (alt boyutlar stratejik
yonetim, Orgilit amaglar1 ve misyon) kisilerin yer aldiklar1 ¢alisma gruplar ile ilgili
olumlu degerlendirmelerine ve grup Kkollektif yeterliligi algisina etkisini

saptamamistir.

Beklenilenin aksine, kurum kiiltliriiniin paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri
boyutu grupla 6zdeslesmedeki degisimi olumsuz yonlii etkilemistir. Katilimcilarla
degerlendirilen 6n diisiik aritmetik ortalamaya, en yiiksek standart sapmaya sahip
orgiit kiiltiirti boyutudur (x=3,072, s.sapma=1,42). Benzer bir bulgu Sirkintioglu’nun
(2011) yaptig1 calismada ortaya ¢cikmistir. Arastirmact bir kiltiir boyutu olan ortak
vizyonun itaatkarlik degerinden, misyonun ise evrensellikten olumsuz yonlii
etkiledigini saptamistir. Kendirligil (2006) oOrgiit kiiltiirii boyutlarinin orgiitsel
vatandaslik davranislarina etkisini inceledigi arastirmasinda, orgiit kiiltiiriiniin temel
degerler, uzlasma ve koordinasyon boyutlarinin yardim, miisamaha, intizam, nezaket,
sadakat ve katilim boyutlarinda vatandaslik davraniglar ile olumsuz yonlii iligkisini
saptamistir. Kurumun paylasilan vizyonuna bagli olarak is usulleri ve degerlerinde
kaybolabilecek bir otonomi, standart yontem ve usullere siki sikiya sarilma
zorunlulugu grup icinde bireylerin hareketlerini kisitlayici bir etki olusturabilecektir.
Degisim ve yenilik adina olumsuz bir engel olarak da hissedilebilecek bu
duygulanim mevcut uygulamalarin ve kurallarin devamliligini getiren bir bakis agis1
sunacaktir. Bireylerin grupla biitlinlesme diizeylerini agiklamada goérece en az etkisi

olan kiiltiir bilesenidir.

4.2. Kurum Kiiltiiriiniin Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki EtKisi

Arastirma bulgularina gore, vizyon-miisteri odakli esneklik ve koordinasyon kiiltiirt,
takim ¢alismasi ve yetenek gelistirme-orgiitsel 6grenme kiiltiirii, stratejik plan ve
kurum i¢i isbirligi-talep izleme Kkiiltiir boyutu ve paylasilan vizyon ve is
usulleri/degerleri kiltlirii bireylerin kisi-Orgiit uyumu diizeylerindeki degisimi

anlaml1 olarak agiklayabilmistir. En yiiksek etki vizyon-miisteri odakli esneklik ve
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koordinasyon boyutu igin ortaya ¢ikmistir. Ornekleme alman isletmelerin biiyiik
cogunlugu hizmet sektorii alt is kollarinda faaliyet gosterdigi i¢in algilanan kisi-orgiit
uyumu ile en yiiksek korelasyona sahip Kkiiltiir boyutunun kurum vizyonu
dogrultusunda miisteri odakli esneklik ve koordinasyon olmasi anlamli bir bulgudur.
Isgorenler firma genelinde iiretilen temel ¢ikt1 olan hizmetin olusumunda miisteri ve
beklentilerini temel aktor olarak gormekte ve kendi bireysel katma degerlerinin
miisteriye sunulacak hizmete olan etkisi ile kendilerini kurumla uyum/uyumsuz
algilayabilmektedirler. Yetkilendirme-degisim boyutu kisilerin 6rgiitle uyumlari
tizerinde anlamli bir etki ortaya ¢ikarmamistir. Katilimcilarin gorece en yiiksek
degerde belirledikleri kiiltiir boyutudur (x=4,55). Bununla ilgili getirilecek bir
aciklama, kurum diizeyinde yetkilendirme-degisim faaliyetleri ortalama iizeri bir
deger alsa da, kisilerin kisi-orgiit uyumlarinda etkili olacak diizeyde degildir. Kisi-
orgiit uyumunun en temel boyutlaridan biri degerler uyumudur. Orgiit kiiltiiriinde de
en Onemli bilesenlerden biri olan degerler bu baglamda uyum/uyumsuzluk
durumunun ortaya ¢ikmasin1 dogrudan etkileyebilecektir. Bu duruma getirilebilecek
diger bir agiklama da, kisilerin bireysel diizeyde kendilerine saglanan yetki ve
kurumdaki degisim odakli eylem ve davraniglarda kendilerinin rollerini 6nemli
derecede belirleyici gormeyebilmeleridir. Benzer sekilde Arikan (2009) kendi
arastirmasinda adaptasyon ana kiiltiir boyutunu katilimcilarin st yonetimle ilgili
olumlu algilar1 lizerinde anlamli saptamamustir. Bu arastirmada etki saglamayan
orgiit kiiltiiri boyutu bilesenlerinden biri olan  degisim, ana kiiltiir boyutu olan
adaptasyonun alt boyutudur. Bunu dolayli olarak destekleyebilecek bir bulgu Eroglu
ve Ozkan (2009) tarafindan yapilan arastirmada iletisim doyumu ve orgiit kiiltiirii
boyutlari arasindaki iliski incelenmistir. iletisimin kurumsal biitiinlesme boyutu drgiit
kiiltiiriiniin  katthm boyutu ile iligkili saptanmistir. Yetkilendirme kiiltiirii alt
boyutunun ana boyutu olan katilim bu dogrultuda kisilerin yer aldiklar1 kurumda
biitiinlesmeleri lizerinde anlamli bir etki olusturabilecektir. Bir diger ilgili arastirma
sonucu olarak da Kiziloglu (2017)’nun g¢alismasindan s6z edilebilir. Arastirmada
orgiit kiiltiirli boyutlarmin orgiitsel glic kaynaklarin1 ne derecede yordayabilecegi
incelenmis, pozisyon kaynakli giiclerin (zorlayic1 giig, ddiillendirici gii¢) bireysel
kaynakli giliclere gore oOrgiit kiiltiiri boyutlar1 ile daha ¢ok acgiklanabildigini
gostermislerdir. Benzer bir yaklagimla, kurumda bireysel olarak kazanilan yetki degil

ya da birey diizeyinde bir ¢aba ile gerceklestirilen degisim olgusu kurum tarafindan
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formal olarak verilecek yetki ve tanimlanan degisim alanina bireyin aktif katilimi ile

kisi-Orgilit uyumu algis1 ortaya ¢ikabilecektir.

Kurum kiltliriiniin paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri boyutunun kisi-orgiit
uyumuna olumsuz yonlii etkisinin nedeni grupla 6zdeslesmedeki olumsuz etki ile

benzer olarak agiklanabilir.

4.3. Kurum Kiiltiirii Ve Grupla Ozdeslesme Iliskisinde Organizasyonel Yapinin
Rolii

Arastirma bulgularina gore sadece formal ve denenmis kurallar ve siirecler ancak
kosullara uyum ve iliskilerde uyumluluk icerigindeki organizayonel yapi1 boyutu,
orgiit kiiltiiriniin  yetkilendirme-degisim boyutu ve vizyon ve is usulleri/degerleri
boyutunun grupla 6zdeslesme lizerindeki etkisinde sartli degisken roliindedir. So6z
konusu yap1 boyutu normalde grupla 6zdeslesmedeki degisim iizerinde olumsuz etki
saglamistir. Agirlikla kurum i¢i mekanik yapiyi, dis ¢evredeki degisimlere karsi
adaptasyonu Oneren bir yapi modeli kisilerin bulunduklari c¢alisma gruplan ile
0zdeslesmelerini engellemektedir. Kurum dis1 esnek bir organizasyonel davranis
vurgulansa da kurum i¢indeki formal ve alisilmis kural ve siirecler bireylerin grup

icindeki otonomilerini engelleyici bir etki gosterecektir.

Etkilesim terimi seklinde yetkilendirme-degisim kiiltiirlinlin etkisini olumlu ydnde
arttirmistir.  Paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri kiiltiir boyutunun onceki
olumsuz yonlii etkisi, bu yap1 boyutunun etkisi ile yon degistirmemistir. Her iki yap1
boyutu kiiltiir boyutlarmin tamami ile anlamli bir korelasyon degeri ortaya
cikarmigtir. Formal ve denenmis kurallar ve siirecler, ancak kosullara uyum ve
iliskilerde uyumluluk icerigindeki organizayonel yapi boyutu ile kiiltiir boyutlari
arasinda gorece en yiiksek diizeyde iliski takim c¢alismas1 ve yetenek gelistirme-
orgilitsel 6grenme kiiltiir boyutu i¢in bulunmustur, Ancak bu kiiltiir boyutunun
grupla 6zdeslesme lizerindeki etkisi i¢in organizasyon yapisinin sartli degisken etkisi
saptanmamistir. Etkisi ortaya ¢ikan yapi boyutu mekanik 6zelligi gorece daha ¢ok
vurgulayan, ancak kosullara uyum boyutunda digsal ¢evreye olan adaptasyonda
girisimcilik  firsatlarin1  degerlendirmeyi Ongdren bir karakteristige sahiptir.
Mliskilerde uyumluluk grup ici informal dinamiklerin ortaya ¢ikmasinda etkili olmasi
beklenen bir 6zellik olup bu nedenle kisilerin grupla 6zdeslesme diizeylerinde bir

etki saglamistir. Yetkilendirme-degisim kiiltiir boyutunun grupla 06zdeslesme
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tizerindeki etkisi olumlu yonde iken bu yap1 boyutu ile etkilesim sonucu artiyor
olmasi, bireylerin arzu ettikleri boyutta yetkilendirilmelerinin formal yol ile olmasi,
diger bir ifade ile Orgiit yapisnin buna izin vermesi, 6zdeslesmenin ortaya ¢ikmasi
icin ¢alisma gruplarinda arzu dilen informal zeminin olusumunu mesrulasmasi ile
aciklanabilir. Vizyon ve 1is usulleri/degerleri boyutunun grupla O6zdeslesme
tizerindeki olumsuz yonlii etkisinin bu yapi boyutu ile artiyor olmasi, kurumun
paylasilan vizyonuna bagli olarak is usulleri ve degerlerinde kaybolabilecek bir
otonomi, standart yontem ve usullere siki sikiya sarilma zorunlulugunun formal ve
denenmis kural ve siireclerin kullanilmasint daha c¢ok wvurgulayan bu yapi
karakteristigi nedeniyledir. Boylece grup i¢inde bireylerin hareketlerini kisitlayici bir
etki daha cok olusabilecektir. Degisim ve yenilik adina olumsuz bir engel olarak da
hissedilebilecek bu duygulanim mevcut uygulamalarin ve kurallarin devamliligin
getiren bir bakis acis1 sunacak, bu da mesru olarak sdz konusu yap1 karakteristigi ile

beslenecektir.

Ortaya ¢ikan yap1 karakteristigi ve etkisini dogrulayacak bir calisma olarak
Alimoglu'nun  (2010) arastirmasindan so6z edilebilir. Arastirmaci, post modern
organizasyon yapilarinin olusumunda kiltiiriin etkisini inceledigi calismada post
modern yapilarda hayata gecirilen esnek ancak taviz vermeyen, destekleyici,
kurumsal itaatin kendiliginden olustugu, sayginin 6n planda oldugu, arzu edilen
davraniga ¢alisanlar1 6zendirme araglar1 ile desteklenen organizasyon yapilarim

teshis etmistir.

Bulgularin  tartisilmasinda  literatiirdeki  Orgiitsel cevre ve yapr etkilesimi
modellerinden yararlanilabilir. Quinn ve Rohrbaugh (1983), Cameron ve Quinn
(1999) kurumlarin etkinlik kriterlerini g6z Oniine alarak orgiitsel etkililik ve orgiit
kiiltiiri iligskisinde esneklik-dengelilik ve igsel-digsal entegrasyon olmak iizere dort
boyutlu rekabetci degerler modelini gelistirmislerdir. Rekabetci degerler i¢sel-digsal,
esneklik-durgunluk ve arag-sonug olarak ii¢ tiirde tanimlanmistir (Aydintan, Goksel,
2012). Orgiit yapisinda var olan dinamikler arzu edilen etkililik diizeyini saglamada
bir ara¢ olarak orgiit kiiltlirlinlin nasil insaa edilmesi gerektigi ile ilgili bir Oneri
sunmakta, Orgiit yapismin esneklik-insiyatif kullanom ve duraganlik-kontrol
bilesenleri s6z konusu kiiltiir tiiriiniin segiminde etkili olmaktadir (Ocal, Agca, 2010,
160). Formal ve denenmis kurallar ve siirecler, ancak kosullara uyum ve iligkilerde

yumusaklik karakteristigindeki bir yap1 yetkilendirme ve degisim kiiltiirii ile olumlu
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yonde etkilesmektedir. Piyasa kiltiri ve adhokrasi kiiltiir tiplerinin
benimsenebilecegi bu yap1 modelinde girisimciligin digsal kosullara uyum niteligi,
grupta bireysel yetkinin informal zemini arzu edilir formda tutabilmesi piyasa
kiltirtc modellinin benimsenmesinin tamamen benimsenmesini engellemektedir.
Digsal ve esneklik/kontrol diizlemlerinde bu kiiltiiriin olusturulmasinda araglar
planlama-hedef belirleme ve esneklik-hazir olma iken sonu¢ verimlilik-etkililik ve
biiyiime-kaynak kazanimidir. Rekabet¢i degerler modelinde agik sistem ve rasyonel

hedef belirleme tercihleri uygun bir davranis giidiileyicisi olabilecektir.

Yararlanilabilecek bir arastirma bulgusu olarak, Fis ve Wasti (2009) kiiltiirel
etmenlerden biri olarak sikilik-gevseklik boyutunu Tiirkiye ortamina tasidiklar
arastirmada kiiltiirel normlarin bir toplumda ne derecede baglayici oldugunu sikilik
olarak tanimlamig; arastirmada sikilik-esnekligi; girisimcilik yonelimi, yenilikgilik,
risk alma, ve stratejik yenilenme boyutlarinda kurumsal girisimcilik ile olumlu yonlii
iligkili saptamiglardir (Danigsman, 2010, 6). Formal ve denenmis kurallar ve siireglere
bagliligt ancak kosullart uyum ve iliskilerde yumusakligi Oneren bir yap1
karakteristigi kendi dogasinda mekanikligi ancak kosullara uyum odaginda dis
cevrede Pazar firsatlarint iyi degerlendirerek bir girisimcilik ¢abasint mesru hale
getirmektedir. Bu agidan sikilik-esneklik kiiltiir 6zelligi ile iliskilendirilebilecek yap1
tiirli, yetkilendirme ve degisim kiiltiirliniin bireylerin grupla 6zdeslesmelerine olan

etkisini gli¢lendirebilecektir.

Sekil 4’de verilen yapr tiirli-girisimcilik egilimine gore isletmenin davranig modeline
(Covin, Slevin, 1988, 223; Slevin, Covin 1990; Erkocaoglan, 2005, 53) gore
aragtirma bulgular1 6rnekleme alinan isletmelerde ilgili genel davranis modelinin
goriiniirde girisimci firmalar tirli oldugu ifade edilebilir. Goriiniirde girisimci
firmalar, risk alarak girisimcilik davranigina uygun davranir. Ancak mekanik yapilari
girisimcilik faaliyetlerini desteklemez. Girisimcilik odakli yonetim anlayisinin
beklenen faydalar1 ortaya cikmayacaktir. Ancak, belirsizlik yasanan ortamlarda
etkinlik saglanabilir. Siki formal yapilar, denenmis kural ve siireclerin benimseniyor
olmas1 belirsizligin ortaya ¢iktig1 kosullarda tahmin edilebilirligi arttirir. Aragtirma
orneklemini genelde hizmet sektdrii isletmeleri olusturmaktadir. Uretim ve hizmet
sektorli alt is kollarindaki bu isletmeler agisindan genel anlamda, bir farklilig1 goz
Oniline almadan orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile yorumlanacak bu bulgu Tozkopran ve

Susmus’un (2001) arastirma bulgulari ile tutarlidir. Arastirmacilar, Izmir bolgesinde
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tiretim ve hizmet sektorlerinden liger isletme ile orgiit kiiltiirii bilesenleri arasinda
anlamli bir farkliligr arastirdiklari calismada Orneklem smirlart i¢inde kalan

isletmelerde kiiltiir agsindan anlamli bir farklilik saptamamaislardir.

4.4. Kurum Kiiltiirii Ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde Organizasyonel Yapinin
Rolii.

Aragtirma bulgularina gore birinci yapi tiirii olan formal ve denenmis kurallar ve
stiregler, ancak kosullara uyum ve iliskilerde uyumluluk ve ikinci yap tiirii olan
esnek-informal kontrol sistemi, ancak tek tip (tutarli) yonetim tarzini Oneren yapi
kurum kiiltiirii boyutlarinin kigi-orgiit uyumu ile olan iliskisinde gii¢lendirici ya da

azaltici bir rol tistlenmemistir.

Arastirma bulgularinda, vizyon-miisteri odakli esneklik ve koordinasyon kiiltiiri,
takim calismast ve yetenek gelistirme-orgiitsel 6grenme kiiltiirii, stratejik plan ve
kurum i¢i igbirligi kiiltlirii-talep izleme kiiltiirii, paylasilan vizyon ve is usulleri ve
degerleri boyutunda kiiltiir bireylerin kisi-6rgiit biitiinlesmeleri {izerinde anlamli bir
etki gostermelerine ragmen her iki yapi tiiri bu kiiltiir boyutlarmin etkilerini

azaltmamis ya da arttirmamustir.

Yap1 boyutlarmin faktor analizi sonucu ortaya c¢ikan igeriklerini goz Oniine
aldigimizda, birinci yap1 tiriinde  formal ve denenmis kural ve siiregler
vurgulanirken, ikinci yapi tiirtinde esnek-informal kontrol sistemi ifade edilmektedir.
Birbirinin tersi anlamdaki bu igerik yapilardan bir tanesinin bagimli degisken
(grupla 6zdeslesme) tlizerindeki anlamli etkisini ortaya ¢ikarirken diger yapi tiiriiniin
boyle bir etki ¢ikarmayabilecegi beklenen bir sonugtur. Ancak yap: tiirlerinin
iceriklerinde ayrica birinci yapi tiirii icin kosullara uyum ve iligkilerde informallik
vurgulanirken, diger yapi tiiriince tek tip (tutarl) yonetim tarzi vurgusu yapilmstir.
Mekanik-organik yap1 6zellikleri ayriminda anlamsal olarak farkli, ancak dogrudan
birbiri i¢in iki zit kutup olarak ifade edilemeyecek bu ozelliklerin sartli degisken
etkisi teshisinde bir yapi i¢in etki saglarken diger yapi i¢in etki gostermedigi grupla
0zdeslesme degiskeninde anlagilmistir, Ancak kisi-orgiit uyumu icin bdyle bir ikame
yap1 tiirii yaklasimi s6z konusu olmamis, her iki yapi tiirli de etki saglamamustir.
Kisi-orgiit uyumu degiskeni icin yapilan hiyerarsik regresyon analizlerinde birinci
yapi tiiriiniin tekil olarak son regresyon asamasinda etkili oldugu goriilmektedir.

Ancak, esnek-informal kontrol sistemi, tek tip (tutarll) yonetim tarzini vurgulayan
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yap1 tiirii tekil olarak da regresyonun ikinci ve flgiincli agsamalarinda bir etki
saglamamustir. Esnek-informal kontrol sistemi bir yap1 karakteristigi olarak kisilerin
calistiklar1 kurumlarda bireysel otonomilerini attirsa da tek tip yonetim tarzi kisilerin
kurumlari ile uyumlarinda olumsuz etki saglamistir. Bu yap1 tiirii Sekil 4’de ifade
edilen mekanik-organik ve girisimcilik egilimli yap1 tiri siniflandirmasina
dayanarak bu bulgu ile ilgili bir aciklama yapilmak istenirse, yap1 iceriginin sadece
mekaniklik-organiklik boyutu ile ilgili bir bilgi sagladigini, girisimcilik egilimi ile
ilgili dogrudan bir icerik tasimadigi goriilmektedir. Bu nedenle referans alinan bu
teorik modele dayanarak 2. yapt boyutunun etkilerine yonelik bir agiklama

yapilamamaktadir.

Fis ve Wasti (2009) yaptiklar1 ¢alismada beklenilenin aksine firma biiyiikliigliniin
artmasi ile daha fazla esnek niteligin ortaya ¢iktigini, bu durumun kiiciik isletmelerin
aile kontroliiniin daha fazla olmasindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Aragtirmaya
katilan kurumlar orta ve biiyiik 6l¢ekli isletmelerdir. Formal boyutu daha ¢ok arttiran
ancak dis kosullara uyum ve iligkilerde informalligi oneren birinci yapi, kontrol
sisteminde esnekligi vurgulamasina ragmen tek tip yonetim tarzini1 6neren ikinci yapi
timevarimer bir yaklagimla kisilerin bulunduklari kurumlarin mekanik 6zelligini
arttirmaktadir.  Esnek niteligin  atfedilebilecegi orta ve biyiik olgekli
organizasyonlarda calisanlar, esnekligi azaltict bu mekanik yap1 6zelligine bagh
olarak ¢alisma gruplar i¢in gdstermis olsalar bile kurumlarinin geneli i¢in olumlu bir

davranigsal ve tutumsal degisken olan kisi-orgiit uyumunu saglamayacaklardir.

Deal ve Kennedy (1982) gelistirdigi orgiit kiiltiiri modelinde dis ¢evrenin yalnizca
orgiit yapist iizerinde degil ayni zamanda Orgiit kiiltiirii tizerinde etkili oldugunu
vurgulayarak kurum faaliyetleri ile riskler, secilen stratejilerin basarist ve
enformasyon geribildirimi olmak {izere bu etkilesimi géz Oniine almistir. Bu bakis
acis1 ile, dis cevrede ortaya c¢ikacak bir degisim, ya da girisimcilik firsati
organizasyonel yapinin etkisini gorece daha az hissedilebilecegi, ancak kurum
kiiltiirinlin bu organizasyonel davranist ya da kurum iginde birey davranisini
etkileyebilecek giicte oldugu, yap1 karakteristiklerinin orgiit kiiltiirinden daha az

olumlu/olumsuz davranig degiskenlerini etkileyebilecegi ifade edilebilir.
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4.5. Arastirmanin Simirhhiklari

Arastirmaya katilan kurumlarin se¢iminde kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmas,
rassal ornekleme yontemi kullanilmamistir. Rassal 6rneklem kullanilarak elde edilen
bulgularin dogruluk derecesi arttirabilecektir. Veri toplama siirecinin baslangicinda
kurumlardaki insan kaynaklar1 yoneticileri ile iletisime ge¢ilmis, ¢ogu kurum
arastirmaya katilmak istememistir. Kurum ve katilimci kimlik bilgilerinin gizliligi ve
istendigi takdirde genel anlamda sonuglarin raporlanmasi kosulu ile bazi firmalar
arastirmaya katilmayr kabul etmislerdir. Bu kurumlardaki calisma gruplarinin
arastirmaya katilmasi is yogunlugu durumuna ve goniilliiliikk esasina gore oldugundan

rassal ornekleme se¢gme yontemi kullanilamamastir.

Calismada veri toplamanin normatif Olcek (likert) kullanilarak gerceklestirilmesi,
degiskenlerin degerlerinin belirlenmesinde sosyal begenirligi yiiksek yanitlar
vermelerine neden olabilecektir. Kullanilan 6lgek tiirii nedeniyle giivenilirligin yapay
olarak artabilecegi goz onilinde bulundurulmalidir (Meglino ve Ravlin, 1998; Maden,
2010). Bu nedenle sosyal begenirlik o6lgeginin kullanilmasi diisiiniilmiis olsa da
katilimcilarin yanitlandiracagi 6lgek maddelerin sayisimi fazlalastiracagindan yeni bir

6l¢ek eklenmesi yoluna gidilmemistir.

Coklu dogrusallik nedeniyle bir kiiltiir boyutunun grupla 6zdesleme tizerindeki etkisi
test edilememistir. Vizyon-miisteri odakli esneklik ve koordinasyon kiiltiir
boyutunun bir bagimh degiskene etkisini géz oniline alamamis olmak arastirma igin

tanimlanmais bir sinirhiliktir.

4.6. Gelecek Arastirma Onerileri

Tek bir sektor yerine orgiit tiirline gore (orta ve biiylik dlgekli isletmeler) drneklem
almak caligmanin gii¢lii bir yonii olmasina ragmen, sektorlere gore tanimlanacak alt
is kollarinda belirlenecek segmentlerle bu arastirmayi tekrarlamak bir ileri arastirma

Onerisi olabilecektir.

Spesifik orgiitsel yap1 degiskenleri, grup dinamikleri g6z oniine alinarak eklenecek
yeni grup degiskenleri 6zgiin arastirmalar icin kullanilabilecektir. Ornegin kisi-grup
uyumu, iliskisel demografi, grupla biitiinlesme, departman (grup) performansi
incelenecek grup degiskenlerine 6rnek olarak verilebilir. Spesifik yap1 degiskenleri

olarak kontrol alani, kisilerin yer aldiklar1 kurumun hiyerarsik diizey sayisi,
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kurumdaki formallesme ve merkezilesme derecesi, yetki-sorumluluk denkligi

aragtirma modeline sarthi degisken olarak eklenebilir.

Orgiit kiiltiirinde 6nemli bir bilesen olan degerler incelenirken deger uyumun kisi-
orgiit, kisi-grup ve Kkisi-yOnetici alt boyutlarnin yeni oOrgiit kiiltiirii-grupla
O0zdeslesme arastirmalarinda kullanilmasi Onerilecek ileri arastirma konulari

arasidadir.

Aragtirma bireysel diizeyde analiz ile gerceklestirilmistir. Calisma grubu iginde
bireyin kendisine yonelik yaptig1 bir degerlendirme ile ilgili olan grupla 6zdeslesme
grup diizeyinde analiz ile 6l¢iimlenebilecektir. Grup diizeyinde tanimlanabilecek bir
degisken olarak oOzdeslesme grup diizey analizleri icin gerekli giivenilirlik
analizlerinin ardindan birikimli bir toplam ile ortaya ¢ikacak yeni degerde analizlerde

kullanilabilecektir.

Arastirma i¢in Onerilebilecek bir bagka degisken de orgiit kiiltliriiniin gliciidiir. Giiglii
kiiltiirlerde kiiltiirel norm ve degerlere baglilik ¢ok daha fazladir. Paylasilan orgiit
kiiltiiri catisma kabul edilemez ve bu catismayi yasayan bireyler kurumdan disari
cekilir. Orgiit kiiltir ve degerler ekseninde gergeklestirilen bu calisma orgiit

kiiltiirinlin giicii bir sartli degisken olarak aragtirma modeline dahil edilebilir.

Arastirmada sarthi degisken olarak belirtilen Orgiitsel yapt dogrusal etki ile
incelenmmistir. Organizasyonel yapiin dogrusal olmayan (karesel) etkisinin sartl

degisken teshisinde incelenmesi ileri bir arastirma konusu olabilecektir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin orgiit kuramlarindan biri (6rnegin
kurumsallasma kurami) ile teorik olarak incelenmesi de bu c¢alisma i¢in bir ileri

arastirma onerisi olabilecektir.
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EKLER

Ek-1. Olceklerin Yariya Bolme Giivenirlikleri

Orgiit Kiiltiirii
Boliim Madde sayis1 Giivenirlik
1 18 0,928
2 18 0,938
Grupla Ozdesleme
Boliim Madde sayis1 Giivenirlik
1 3 0,802
2 2 0,589
Kisi-orgiit Uyumu
Boliim Madde sayis1 Giivenirlik
1 2 0,693
2 1 1
Orgiitsel yap1
Boliim Madde sayis1 Giivenirlik
1 5 0,840
2 5 0,790
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Ek-2. Degiskenlerin Coklu Dogrusallik ve Normallik Testleri
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Dependent Variable: 6zdegort

60

507

40

307

207

Mean = 1 55E-15
Std. Dev. = 0995
— M = 369

TR

-2 o] 2

Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: ézdesort

10

0,6

[=]
2]
1

Expected Cum Prob
A

0,07 T T T
00 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

145



Frequency

Histogram

Dependent Variable: uyumort
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Bagimsiz degiskelerin bagimli degiskenlerine olan etkilerinde, ozellkle grupla
0zdeslesmeye olan etkilerde normallik dogrusu etrafindaki kiimelenmede
dogrusalliktan uzaklasildigr goriilmektedir. Bu nedenle Sekil daki elips seklinde

kiimelenmelerin arandig1 serpilme ¢izimlerine ihtiya¢ duyulmustur.

kiiltiiriort

kiiltiir2ort

kiltir3ort

kiiltiirdort

kiiltiirdort

kiiltiirtfort  kiltirZort  kiiltiirdort  kiiltlirdort  kiiltlirSort

Elips sekli ¢ok degiskenli normallik ve dogrusalligin saglandigin1 gdstermektedir
(Cokluk ve dig., 2010).
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Ek-3. Degiskenlerin Normallik Teshisi i¢cin Betimleyici Istatistik Degerleri

Orgiit Kiiltiirii:

Ortalama = 4,353 Medyan = 4,472
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Grupla ozdeslesme
Ortalama = 4,6690 Medyan = 5,00
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Kisi-orgiit uyumu
Ortalama = 4,3826 Medyan = 4,33
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Yapu:
Ortalama = 4,543 Mod = Medyan = 4,50
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Ek-4. SPSS Moderator Degisken I¢in Makro Kullanim

Run MATRIX procedure:

Fxkxkxkxkxkxkxkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.00
K*hkkhkhkkhhkkhkkhkkhkkkkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018).
www.guilford.com/p/hayes3

R R R e ah b e a4 S SR I S SR S SR S S R S S R S S S S A S S S R S AR e S b e S SR S SR I S SR S S R S S S S S R S A R S S R a i

* Kk Kk ok k ok

Model : 1
Y : Ozdesort
X ¢ killttir3o
W : yapilort

Sample

Size: 389

R R e d b I dh b e dh db I a b A SR S R i S R S R S dh R S dh R S dh R S b e S b e S R O b B B R S S R S S S S S R S A R S S R a i
* ok ok k kK

OUTCOME VARIABLE:
Ozdesort

Model Summary

R R-sg MSE F (HCO) dfl df2
P
, 7416 , 5500 , 5606 200,0380 3,0000 385,0000
, 0000
Model
coeff se (HCO) t o) LILCI
ULCT
constant 4,4884 , 0465 96,4960 , 0000 4,3969
4,5798
kiltir3o , 7576 , 0455 16,6620 , 0000 , 6682
, 8470
yapilort -,0490 , 0481 -1,0178 , 3094 -,1436
, 0457
Int 1 , 1970 , 0414 4,7619 , 0000 , 1157
;2783

Product terms key:
Int 1 : kiiltir3o x yapilort

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant kiltir3o yapilort Int 1
constant ,0022 -,0002 -,0003 -,0011
ktlttr3o -,0002 ,0021 -,0014 -,0004
yapilort -,0003 -,0014 , 0023 -,0003
Int 1 -,0011 -,0004 -,0003 , 0017

Test (s) of highest order unconditional interaction (s):
R2-chng F (HCO) dfl df2 P
X*W ,0371 22,6760 1,0000 385,0000 ,0000

Focal predict: kiiltir3o (X)
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Mod var: yapilort (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the
moderator (s) :

yapilort Effect se (HCO) t o) LLCI
ULCT

-1,0594 , 5489 , 0693 7,9166 , 0000 , 4126

, 6852
, 0000 , 7576 , 0455 16,6620 , 0000 , 6682

, 8470
1,0594 , 9663 , 0563 17,1663 , 0000 , 8556

1,0770

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce
plot.

DATA LIST FREE/
ktltir3o yapilort O0zdesort

BEGIN DATA.
-1,0870 -1,0594 3,9436
, 0000 -1,0594 4,5403
1,0870 -1,0594 5,1370
-1,0870 , 0000 3,6649
, 0000 , 0000 4,4884
1,0870 , 0000 5,3119
-1,0870 1,0594 3,3861
, 0000 1,0594 4,4365
1,0870 1,0594 5,4868
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
ktiltir3o WITH 0zdesort BY yapilort

khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkkkhkhAkkkhhkkh k)% ANALYSIS NOTES AND ERRORS
hhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhA ki rk bk ik h Ak ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the
mean.

NOTE: A heteroscedasticity consistent standard error and covariance
matrix estimator was used.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
yapilort kiltir3o

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce

incorrect output.
Shorter variable names are recommended.
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Ek-5. SPSS Processmacro Sarth degisken ¢izimi icin 6rnek syntax

DATA LIST FREE/
kilttr3o yapilort Ozdesort

BEGIN DATA.
-1,0870 -1,0594 3,9436
, 0000 -1,0594 4,5403
1,0870 -1,0594 5,1370
-1,0870 ,0000 3,6649
, 0000 , 0000 4,4884
1,0870 , 0000 5,3119
-1,0870 1,0594 3,3861
,0000 1,0594 4,4365
1,0870 1,0594 5,4868
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
kiiltir3o WITH Ozdesort BY yapilort
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Ek-6. Kullanilan Envanter

Sayin Ilgili;

Bu envanter, Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dal1 insan Kaynaklar1 Y&netimi Programinda yiiriitiilen ‘OZDESLESME VE KiSi-
ORGUT UYUMUMUN SAGLANMASINDA KURUM KULTURU VE
ORGANIZASYONAL YAPI ETKISI’ konulu yiiksek lisans tezinin veri toplama
arac1 olup kisisel olarak ve ictenlikle yanitlamanizi gerektirmektedir. Envanterin
higbir bolimiine kimlik bilgilerinizi Kesinlikle yazmayiniz. Yanitlariniz sonucunda
bulundugunuz kuruma ait yalnizca genel anlamda bilgiler elde edilecek olup,
verilerin analizi ile elde edilecek sonuclar bilimsel platformda tartisilacaktir.

Liitfen tiim sorular1 bos birakmadan yanitlayiniz

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Isik CICEK Prof.Dr. Cemal ZEHIR
Tez Danismani

Demografik Bilgiler

Yasiniz ( )20-30 ()31-40 ()41-50 () 51-60

Cinsiyetiniz ( ) Erkek ( )Kadin

Egitim Durumu ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( ) Lisansiistii

Bu is yerindeki c¢alisma | ( ) 6 aydan az ()6ay—1yil ( )1-5wyl

stiresi ()6-10y1l () 11-15y1l () 15 y1l iizeri

Toplam is deneyiminiz ( ) 1yildanaz ()1-5yl ( )6-10y1l
( )11-15y1l () 16-20 yil () 20 y1l iizeri

Bu is yerinde su an|( )6aydanaz ()6ay—1yil ( )I-5wyl

yaptiginiz  isteki ¢alisma | () 6-10 yil ( )11-15y1l () 15 y1l tizeri

siireniz:

Kurum igi pozisyonunuz: ( ) Ust kademe y&netici () Orta kademe yonetici
() Alt kademe yonetici {kendisine en az bir ast bagli olma
durumu }

() Yonetici pozisyonunda degilim. Bana bagl bir ast
bulunmamaktadir

Dogrudan bagli oldugunuz | ( ) 6 aydan az ()6ay—-1yil ( )I-5wyl

ilk yoneticiniz ile ne kadar | ( ) 6-10 y1l () 11-15y1l () 15yl iizeri
stiredir ast-iist iligkisi i¢inde
caligtyorsunuz?

BOLUM 1

Asagidaki olgekte ¢alistiginiz kurumdaki uygulamalara iliskin farkli goériisler igeren ifadeler
yer almaktadir. Yalmz calistiginiz bu isyerinin kosullarini diisiinerek asagida belirtilen
ifadelere hangi oranda katildiginiz1 verilen derecelendirme dl¢egini kullanarak belirtiniz




Kesinlikle Katilmiyorum Pek Biraz Katiltyorum Kesinlikle
katilmiyorum katilmiyorum | katiliyorum Katiltyorum
Cahistigim isyerinde...
1 3 4 5 6
1 Calisanlarin =~ ¢ogunlugu  yaptiklart  isle
biitiinlesmislerdir.
Calisanlar arasinda yeterli Olgiide bilgi
2 | paylasimi oldugundan gerektiginde herkes
istenilen bilgiye ulagabilmektedir.
Is planlar1 yapilirken, tiim g¢alisanlar karar
3 | verme siirecine belli  0Ol¢iide  dahil
edilmektedirler.
4 Farkli boliimler (departmanlar) arasinda
isbirligi yapilamamaktadir.
5 Takim c¢aligmast yapilmasi, biitin s
faaliyetlerinde esas alinmaktadir.
Tiim ¢alisanlar kendi gorevleri ile igletmenin
6 A
amaglan arasindaki iligkiyi kavramigtir
7 Calisanlara kendi islerini planlamalar1 igin
gerekli yetki verilmektedir
8 Calisanlarimizin is-gdrme kapasiteleri siirekli
bir gelisim gostermektedir.
Calisanlarin ig-gdrme becerilerini arttirmak
9 |7
icin gereken her sey yapilmaktadir
10 | Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar.
11 Is-gdrme yontemlerimize yol gdsteren net ve
tutarli bir degerler sistemimiz vardir.
Islerin  yiiriitilmesinde ~ davranislarimizi
12 | yonlendiren ve dogru ile yanligin ayirt
edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.
Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana
13 geldiginde, her bir calisan tatmin edici bir
¢Oziim  bulmak igin cok  gayret
gostermektedir
14 | Buigyerinde giiclii bir isletme kiiltiirii vardir.
15 Problematik konularda dahi kolayca bir
goriig birligi saglanabilmektedir.
Calisanlarimiz isletmenin farkl bolimlerinde
16 | de olsalar is faaliyetleri agisindan ortak bir
bakig a¢isini paylagabilmektedir.
Isletmenin farkli bolimleri tarafindan
17 | ylritilen  projeler  kolayca  koordine
edilmektedir.
Bagka boliimden bir kisi ile ¢calismak, adeta
18 | farkli bir isletmeden birisi ile c¢alismak
gibidir.
19 Is-gdrme tarzimiz oldukca esnek ve degisime
agiktir.
Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki
20 | degisimlere bagli olarak yonetim, uygun
stratejiler gelistirebilmektedir.
Is alanimizdaki yenilikler ve gelismeler,
21 | yOnetim tarafindan izlenmekte ve
uygulanmaktadir.
22 | Misterilerin  istek  ve  Onerileri, s
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faaliyetlerinde siklikla
yapilmasina yol agabilmektedir

degisiklikler

23

Tim calisanlar, miisterilerimizin istek ve
ihtiyaglarini anlamaya 0zen
gostermektedirler.

24

Miisteri istekleri
faaliyetlerimizde
almmamaktadir

(talepleri) is
genellikle dikkate

25

Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda
bu, yonetim tarafindan gelisim ve dgrenme
i¢in bir firsat olarak degerlendirilir

26

Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak,
yonetimece istenmekte ve
odiillendirilmektedir.

27

Calisanlarin isleriyle ilgili olarak
ogrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) dnemli
bir amagtir.

28

Uzun dénemli bir is programi ve belli bir
gelisim planimiz mevcuttur

29

Caliganlarin yaptiklari islere yon verebilecek
net, a¢ik bir isletme misyonumuz vardir.

30

Isletmenin  gelecegine  yonelik  olarak
belirlenmis stratejik bir i planlanmasi
yoktur.

31

Isletmenin faaliyet amagclarina iliskin olarak
calisanlar arasinda tam bir uzlasma vardir.

32

Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri
dogrultusunda hareket edebilmektedir.

33

Calisanlar, uzun dénemde isletmenin basarili
olabilmesi i¢in  yapilmasi  gerekenleri
bilmektedir.

34

Caliganlar,  gelecege
belirlenmis  olan
paylagmaktan uzaktir.

yonelik  olarak
isletme  vizyonunu

35

Yoneticilerimiz uzun donemli bir bakis

acisina sahiptirler

36

Kisa donemli is talepleri, vizyonumuzdan
Odiin vermeden karsilanabilmektedir.

BOLUM 2
Asagidaki sorular1 calistiginiz birim / bolim / departmani diger bir ifade ile ¢aligma

grubunuzu goz 6niine alarak verilen derecelendirme 6lgegine gore yanitlayiniz.

1 2 3 4 5 6
Kesinlikle Katilmiyorum Pek Biraz Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum katilmiyorum | katiliyorum Katiliyorum

1 3 4 5 6

Birisi, i¢ginde bulundugum ¢aligma grubunu

1 | ovdiginde kendime iltifat edilmis gibi
hissederim.

5 Bu c¢alisgma grubunun basarilari benim
basarilarimdir

3 Bu c¢alisma grubu hakkinda konusurken

genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’ derim.
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Bagkalariin bu ¢aligma grubu hakkinda ne
diisiindiigii ile oldukea ilgilenirim

Birisi bu c¢alisma grubunu elestirdiginde
bunu sahsima yapilmig bir saldir1 olarak
algilarim.

BOLUM 3

Calistiginiz kurum ve kendi oOzelliklerinizi diistinerek asagidaki ifadelere ne olgiide
katildiginiz1 verilen derecelendirme 6l¢egini kullanarak belirtiniz.

1 2 3 4 5 6
Kesinlikle Katilmiyorum Pek Biraz Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum katilmiyorum | katiliyorum Katiltyorum
1 2 3 4 5 6

Kisisel degerlerim, amaglarim ve kigiligim
calistigim kurum ve bu kurumdaki bireyler
ile 1yi derecede uyum gostermektedir.

Degerlerinizin ve kisiliginizin ¢alistiginiz
kurumdaki diger bireylerin ¢ogunun deger ve
kisiliginden farkli olmasi, sizin bu kuruma
uyumunuzu biiyiik 6l¢iide engellemektedir.

Bu kurumun degerleri ve olusan oOrgiitsel

kimligin benim kendi degerlerimi ve
kisiligimi ~ biiyiilk  6l¢lide  yansittigimi
diisiiniiyorum.

BOLUM 4

Bulundugunuz kurumun organizasyon yapisi ile ilgili asagida yer alan sorulari
verilen degerlendirme 6lgegine gore yanitlandiriniz.

1 2 3 4 6
Cok Oldukca
az/ | Az | Biraz | Olduke¢a | Fazla | fazla/
Hic Yiiksek

Gelismis  kontrol ve  bilgi

sistemleri vasitasiyla, firmaniz ig

sireclerinin ~ siki  kontroliinii

yapmaylr ne derecede tercih

etmektedir?

Kurumunuzda kontrol sisteminin
ne derecede esnek ve informal
bir nitelik tagidig1 sdylenebilir?

Kurumunuzda  iliskilerin  ne
derece informal ve giiven esasina
dayandig1 sOylenebilir?

Kurumunuzda isler ne derecede
formal olarak oturtulmus siire¢

ve prosediirlere gore
yiiriitilmektedir?
Kurumunuz, denenmig ve

dogrulugu kanitlanmis yonetim
kurallar1 ile endiistri normlarinin
uygulanmasmna ne  derecede
giiclii vurgu yapmaktadir?

158




Kurumunuzda yonetim
anlayismin ne derece gecmis
uygulamalar yerine degisen
kosullara uyum saglamayi esas
aldig1 sdylenebilir?

Kurumuzda tek tip yOnetim
tarzina dayanan idare sekli ne
derece Onemli bir agirliga
sahiptir?

Kurumuzda yoneticilerin idare
tarzinin  ne derece informal
oldugu sdylenebilir?

Kurumunuz personel alimlarinda
formal is tanimlarina ne derecede
bagli kalir?

10

Kurumuz, durumun gerekleri ve
bireylerin kisiliklerine uygun is
tanimlarina ne derece Onem
verir?
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