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ÖZ 

 ÖZDEġLEġME VE KĠġĠ-ÖRGÜT UYUMUNUN SAĞLANMASINDA 

KURUM KÜLTÜRÜ VE ORGANĠZASYONEL YAPI ETKĠSĠ 

 

IġIK ÇĠÇEK 

 

MAYIS, 2018 

 

 

Kurumların amaçlarına ulaĢmalarında arzu edilen çalıĢan profilini seçme, geliĢtirme 

ve elde tutmada belirleyici örgütsel değiĢkenlerden biri örgüt kültürü olmakta, 

bireylerin olumlu iĢ tutumlarının ortaya çıkmasında kurum kültürü öncül bir faktör 

olarak nitelendirilebilmektedir. Kurum kültürünün değerlerle anlamsal iliĢkisi 

nedeniyle, yakın iliĢki kurulacak bir değiĢken olan  kiĢi-örgüt uyumunun ortaya 

çıkması bu nedenle örgüt kültürüne bağlı olabilecektir. Kurumlarda artan düzeyde 

takım çalıĢmaları grup dinamiklerinin örgütsel bağlamda incelenmesine daha çok 

dikkatleri çekmiĢ  ve bireylerin çalıĢma grupları ile özdeĢleĢmeleri incelemeye değer 

bir çalıĢma konusu niteliği kazanmıĢtır. Kurum tarafından çalıĢanlarca geliĢtirilmesi 

arzu edilen bir tutum olan grupla özdeĢleĢme bu nedenle kurumun kendi kültüründen 

etkilenebilmektedir. Bu çalıĢmada kurum kültürünün çalıĢanların kiĢi-örgüt uyumu 

ve çalıĢma grupları ile geliĢtirecekleri sosyal kimliğe bağlı özdeĢleĢmeye olan etkisi 

incelenmiĢ ve söz konusu iliĢkileri, organizasyonel yapı için tanımlanacak 

karakteristik özelliklerin ne ölçüde değiĢtirilebileceği (moderator) teĢhis edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya hizmet ve üretim sektörlerinde kolayda örnekleme yolu ile belirlenmiĢ 

alt iĢ kolları ve toplamda 11 iĢletmeden 436  beyaz yakalı  çalıĢan katılmıĢtır. Nicel 

araĢtırma yönteminin seçildiği çalıĢmada veri toplama yöntemi olarak envanter 

tekniğinden yararlanmıĢ ve ölçekler kullanılmıĢtır. SPSS programı ile önerilen 

iliĢkilerin test edildiği çalıĢmada çoklu doğrusal ve hiyerarĢik regresyon analizi, 

grafik gösterim ve doğruların eğim testlerinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırma 

bulgularına göre, bir kültür boyutu olarak vizyon-müĢteri odaklı esneklik ve 

koordinasyon kiĢi-örgüt uyumunu, takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel 

öğrenme kültür boyutu grupla özdeĢleĢme ve kiĢi-örgüt uyumunu, yetkilendirme-

değiĢim kültür boyutu grupla özdeĢleĢmeyi, stratejik plan ve kurum içi iĢbirliği-talep 

izleme boyutu kiĢi-örgüt uyumunu olumlu yönde, paylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri kültür boyutu ise grupla özdeĢleĢme ve kiĢi-örgüt uyumundaki 

değiĢimi olumsuz yönde anlamlı olarak açıklamıĢtır. Organizasyon yapısının bir 

boyutu yetkilendirme-değiĢim kültür boyutu ve paylaĢılan vizyon-iĢ 

usulleri/değerleri kültür boyutunun grupla özdeĢleĢme ile olan iliĢkisinde Ģartlı 

değiĢken etkisi göstermiĢtir. 

Anahtar kelimeler: Grupla ÖzdeĢleĢme, KiĢi-Örgüt Uyumu, Örgüt Kültürü, 

Örgütsel Yapı 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE  AND STRUCTURE FOR 

DEVELOPING IDENTIFICATION AND PERSON-ORGANIZATION FIT 

 

 

 IġIK ÇĠÇEK 

 

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 
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ÖN SÖZ 

Entelektüel sermayenin günümüzde gittikçe artan önemi, bir varlık unsuru olarak 

“insan” ve davranıĢını daha da önemli hale getirmiĢ; çalıĢanların arzu edilen formda 

davranıĢları için yönlendiriciliği göz önüne alınacak bir faktör olarak örgüt kültürü, 

yönetim bilimi araĢtırmalarında ilgi çekmeye devam etmektedir. Örgüt kültürü-yapı  

etkileĢiminde olumlu değiĢkenlerin örgütsel bağlamda incelenmesi görüĢünden yola 

çıkılarak, bağımlı değiĢken olarak iki bireysel düzeyde değiĢken seçilmiĢ ve söz 

konusu iliĢkilerin teĢhisi tez konusu olarak belirlenmiĢtir. Günümüzde takım 

çalıĢmasının artan önemi grup dinamiklerinin iĢletme ortamında incelenmesine 

duyulan ilgiyi arttırmıĢ, bu nedenle söz konusu değiĢkenlerden biri olarak grupla 

özdeĢleĢme seçilmiĢtir. Entelektüel sermaye bakıĢ açısında çalıĢanların sahip olması 

beklenen niteliklerinden biri de uyumluluk, bir diğer ifade ile kiĢi-örgüt uyumuna 

sahip olmalarıdır. Bu nedenle diğer bağımlı değiĢken kiĢi-örgüt uyumu olarak 

seçilmiĢtir. 

Lisansüstü eğitimde kesintisiz çalıĢmayı gerektiren tez yazma dönemi kendi içinde 

bazı zorlukları da beraberinde getirmektedir. Bu dönemde danıĢman öğretim 

üyesinin yönlendiriciliği ve size sağlayacağı sorun çözme yaklaĢımı, sonraki 

akademik dönemde de önemli katkı değerle araĢtırmacıya bir anlamda Ģekil 

vermektedir 

Yüksek lisansa baĢladığım dönem itibariyle benden yardımını esirgemeyen, 

yönlendiriciliği ile bana her zaman destek ve örnek olan danıĢman hocam Prof.Dr. 

Cemal Zehir‟e, veri toplamada bana destek sağlayan kurum yöneticilerine teĢekkür 

ederim. 

 

Annem Nezihe Çiçek ve babam Çetin Çiçek, her zaman bana destek oldular. 

Ġsimlerinin burada da yaĢamasını arzu ediyorum. Gösterdikleri sonsuz sabır ve 

anlayıĢ için tekrar teĢekkür ederim. 
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1.GĠRĠġ 

Günümüzün artan rekabet koĢullarında “insan”a verilen önem artmıĢ, entelektüel 

sermaye perspektifinde en değerli varlık olan “çalıĢan”ı elde tutma iĢletme 

çevresinde rekabette üstünlüğü sağlayacak bir etmen olarak önemini korumaktadır. 

Pozitif psikolojiye artan ilgi olumlu değiĢkenleri incelemeye araĢtırmacıları daha çok 

yönlendirmiĢtir. Bu perspektifte olumlu değiĢkenlerin öncüllerinin farklı örgütsel 

yapı ve içeriklerinde neler olabileceği daha çok incelenmeye baĢlanmıĢtır.  

Takım çalıĢmasının önemi iĢletme yönetiminde daha çok fark edilmiĢ, iĢletmelerde 

iĢin doğası gereği kalıcı ya da geçici iĢ gruplarının  oluĢturulması ve sürdürülmesi 

daha kritik bir rol üstlenmiĢtir. ĠĢletmelerin iç ve dıĢ çevrelerinde karĢılaĢtıkları 

sorunlara çözüm bulmada, yeni eylemlere giriĢimin hazırlığını gerçekleĢtirmede 

projeler ve proje türü organizasyon yapılarında bir artıĢ yaĢanmakta, bu bağlamda 

geçici nitelikte oluĢturulan çalıĢma gruplarında grup dinamiklerinin teĢhisi önem 

kazanmaktadır. Etkin bir grup çalıĢmasının ortaya çıkmasında önemli bir etmen 

bireylerin gruplarıyla özdeĢleĢmeleridir. Gruba bağlılık (group commitment), grup 

birlikteliği (group cohesiveness), grupla bütünleĢme (group engagement) 

kavramlarından ayrı olarak tanımlanan grupla özdeĢleĢme (group identification) 

akademik ve uygulama ara kesitinde araĢtırmacıların ilgisini çeken bir nitelik 

kazanmıĢ, bu bağlamda grupla bütünleĢmenin öncüllerini incelemek arzu edilen 

sinerjinin ortaya konmasında önem kazanmıĢtır. YÖK tez merkezinde grupla 

özdeĢleĢme anahtar kelimesi yapılan aramada sadece 15 araĢtırmaya rastlanmıĢ, bu 

araĢtırmaların tamamının psikoloji bölümlerde yapılan ve gruplarda sosyal kimlik 

geliĢtirmeyi inceleyen çalıĢmalar olduğu görülmüĢtür. Bu nedenle yönetim bilimi 

araĢtırmalarında grupla özdeĢleĢmenin öncüllerinin neler olacağını incelemeyi 

çalıĢmalara ihtiyaç duyulmaktadır. 

GloballeĢen iĢ çevresinde artan rekabet hem birey hem kurum açısından karĢılıklı 

uyumun sağlanmasına yönelik gereklilikleri daha da arttırmıĢ, iĢyerleri  ile uyumlu 

çalıĢan profilini elde etme iĢletmeler açısından çok daha arzu edilebilir bir amaç 

haline gelmiĢtir. Kurumları ile uyumlu çalıĢanlar, örgüt amaçlarının sağlanmasında 
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çok daha etkin bir rol üstlenmekte, olumlu duygulanımın ortaya çıkmasına da bağlı 

olarak birey, grup ve kurum düzeyinde olumlu sonuçların elde edilmesine sinerjik bir 

katkı sağlayabilecektir. Uyum literatüründe  bireyler için uyum türleri 

tanımlanmakta, bu türlerden  görece en çok çalıĢılan kiĢi-örgüt uyumu 

araĢtırmacıların ilgisini çekmeye devam etmektedir. Teknolojinin “iĢ”lere ve iĢ 

ortamındaki düzeneklere olan etkileri göz önüne alındığında iĢin hızlı değiĢen doğası, 

farklı bir iĢ koluna geçen iĢletme için kiĢi-örgüt uyumunu, kiĢi-iĢ uyumundan daha 

öncelikli hale getirmektedir. 

Sosyal bilimlerin bütün alanlarında incelenen kültür, yönetim bilimlerinde oldukça 

uzun süredir incelenmekte; örgüt kültürünün etmenleri, boyutları, oluĢumu ve 

etkileyebileceği birey, grup ve kurum düzeyinde değiĢkenler yönetim bilimlerinde 

artan ilgiyle çalıĢılmaktadır. Ġnanç, değer ve davranıĢ normları ile önemli ölçüde 

Ģekillenen örgüt kültürü, odağında yönetim ve çalıĢanlar olan iki temel etmene bağlı 

bir karakteristik göstermekte, bu açıdan arzu edilen olumlu değiĢkenler olan kiĢi-

örgüt uyumu ve grupla özdeĢleĢme için öncül faktör olarak incelenebilecektir. Hangi 

örgüt kültürü boyutlarının kiĢi-örgüt uyumu ve grupla özdeĢleĢmedeki değiĢimi 

açıklamada anlamlı bir etki göstereceği, ya da uyumsuzluğu ya da grupla özdeĢleĢme 

durumunun ortaya çıkmamasına neden olabilecek kültür boyutlarının düzeyi açık bir 

araĢtırma alanı olarak ifade edilebilir. Grup içi olumlu kimlik geliĢtirmeyi doğrudan 

etkileyebilecek daha üst inceleme katmanı olan kurum boyutunda bir değiĢkenin ne 

olabileceği araĢtırmaya değer bir konu olabilecektir. 

Ġfade edilen kurum kültürü ile kiĢi-örgüt uyumu ve grupla özdeĢleĢme arasındaki 

iliĢkide organizasyonel yapının düzenleyici bir rolü olabilecektir. Örgüt kültürü ve 

organizasyonel yapı karakteristikleri arasındaki iliĢkiler, kiĢi-örgüt uyumunun örgüt 

bileĢeninin değerlere bağlı olarak biçimlendiği düzeyin bu yapı ve kültüre bağlı bir 

formda olabileceği önerilen iliĢkide organizasyonel yapı özelliklerini incelemeyi de 

gerekli kılmaktadır. Kurumlardaki çalıĢma gruplarının oluĢumu ve grup dinamikleri, 

organizasyonel yapının belirlenecek karakteristik özelliklerinden, örneğin mekanik-

organik, idari-giriĢimsel boyutlarının düzeylerinden etkilenebilecektir. Bu bağlamda,  

çalıĢanların iĢ grupları ile bir sosyal kimlik geliĢtirerek özdeĢleĢmeleri, kurum 

kültürü-grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde organizasyonel yapının tanımlanabilecek 

niteliklerinin rolünü teĢhis etme adına araĢtırmacıların ilgisini çekebilecektir. 

Bu çalıĢmada kurum kültürünün hangi boyutlarının çalıĢanların kiĢi-örgüt uyumu ve 

grupla özdeĢleĢmelerinde olumlu etki sağlayabileceği/olumsuz etki gösterebileceği 



3 

 

incelenmiĢtir. Bunun yanısıra, söz konusu iliĢkide organizasyonel yapının 

düzenleyici rolü (Ģartlı değiĢken etkisi) teĢhis edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde araĢtırma değiĢkenleri ile ilgili literatür sunulmuĢ, 

değiĢkenlerin kendi aralarındaki iliĢkiyi önermeyi mümkün kılacak teorik çerçeve 

önceki alan araĢtırmaları bulgularına yer verilmiĢtir. Üçüncü bölümde araĢtırma 

modeli, hipotezler, araĢtırmanın önemi ve yöntem ayrıntılı olarak açıklanmıĢ, 

önerilen iliĢkilerin test edildiği analizler ve ortaya konan bulgular ifade edilmiĢtir. 

Dördüncü bölümde ise önerilen hipotezlerin ne derecede doğrulandığı, anlamlı 

çıkmayan iliĢkilerin nedenlerine yönelik açıklamalar, araĢtırmanın sınırlılıkları ve 

gelecek araĢtırma önerilerinden söz edilmiĢtir. 
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2.KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü kavramının içeriği göz önüne alındığında öncelikle kültür kavramından 

söz etmek gerekecektir. Sosyal bilimlerin bütün alanı kültürü incelemekte, her bilim 

dalı kendi bağlamında kültüre ayrı bir tanım ve içerik yüklemektedir. 

2.1.1. Kültür ve Kapsamı 

Kültür kavramı, farklı disiplinlerdeki araĢtırmacılarca farklı, ancak çeĢitli yönlerden 

ortak bileĢenleri içeren bir anlamda tanımlanmıĢtır. GloballeĢen dünyada toplumsal 

yaĢam da sınırlar ötesine geçmiĢ, etkileĢimin kültür bağlamında yayılımına bağlı 

olarak kültür olgusu artan bir ivme ile yeni içerik kazanmaya devam etmektedir 

(ġahal, 2005, 3) 

Kültür kelimesinin bakmak, yetiĢtirmek anlamına gelen Latince Colere veya Culture 

kelimesinden geldiği kabul edilmektedir. Latince‟de Colere, ekip biçmek, sürmek, 

Cultura ise Türkçe‟de ekin karĢılığında kullanılmaktadır. Cultura sözcüğü 

Fransızca‟da da XVII. yüzyıla kadar aynı anlamda kullanılmıĢtır. Daha sonra 

Almanca‟ya geçmiĢtir (Demir; 2005, 3) 

Kavramın fen bilimlerindeki kullanımı bu anlamına uygun olarak karĢılık 

gelmektedir. Daha sonraları Voltaire kültür kelimesini insan zekasının oluĢumu, 

geliĢimi anlamında kullanmıĢtır.  

Kültür, tarihsel süreçte  sosyal bilimlerde, insan ve toplumla ilgili bir kavram olarak 

çeĢitli anlamlar yüklenerek tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu tanımlarda kültür, 

bireysel, grup ya da daha üst katman olan toplumla ilgili kavram olarak ele 

alınmıĢtır. Bu bağlamda kültürle ilgili tanımlara bakıldığında tanımlarda vurgulanan 

boyutların aĢağıdaki Ģekilde olduğu görülebilir  (ġiĢman, 2002, 1): 

 Bir toplumun yaĢama biçimi 

 Bireyin içinde yasadığı gruptan edindiği sosyal miras 

 Bireyin düĢünme, hissetme ve inanma biçimi 
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 Problemlere getirdiği çözümler 

 Öğrenilen davranıĢlar bütünü 

 DavranıĢları düzenleyen normatif bir sistem 

 Doğada var olana karĢılık insanın oluĢturduğu herĢey 

Güvenç‟e göre (1999, 95) belli bir tanım üzerinde uzlaĢının ortaya çıkmamasının 

baĢlıca nedeni „kültür‟ sözcüğünün çok anlamlı olmasından kaynaklanmaktır. Yazar, 

kültür sözcüğünün aĢağıdaki temel kavramlar karĢılığında kullanıldığı ifade 

etmektedir: 

 Kültür, bir toplumun kendisidir. 

 Kültür, bir dizi sosyal süreçlerin bileĢkesidir. 

 Kültür, bir toplumun ya da toplumların birikimli uygarlığıdır. 

 Kültür, bir insan ve toplum kuramıdır. 

Kültür, insan topluluklarının geçmiĢleri, yaĢama, üretim biçimleri, bu etmenlere 

yönelik kronolojik perspektifte tüm geliĢmeler vs. insan topluluklarının sosyal 

iliĢkileri ile ilgilidir (Köse ve diğ., 2001, 1) 

Kültür hakkında Tylor‟un verdiği ünlü tanım: „Bilgi, inanç, sanat, ahlak, hukuk, örf 

ve adetlerden ve insanın toplumun bir üyesi olarak elde ettiği bütün yeteneklerden 

oluĢmuĢ karmaĢık bütün‟ dür.  

Bu tanıma göre sosyal örgütlenme ve sosyal kurumlar da kültür ile birlikte anlam 

kazanır. Kültür,  sosyal öğrenme ile edinilen  ve bir toplumun bireyleri tarafından 

paylaĢılan tüm unsurlar olarak açıklanabilecektir (Dönmezer, 1994,  99). 

Bir baĢka tanımla kültür; “toplumun bir bireyinin kazandığı bazı alıĢkanlıkları ve 

yetenekleri, örf ve adetleri, ahlaki kuralları, sanatı, inancı, bilgiyi içeren bütün bir 

komplekstir” (Adler 1991, 17). 

Genel anlamda kültür, “insanların dünyaya bakıĢ açısını, olayları, ve bireyleri 

algılama biçimini belirlemekte ve aynı topluluğa ait bireylerce paylaĢılan, bir 

nesilden diğerine geçen tutum, davranıĢ, değerlendirme, inanç ve yaĢam biçimlerini 

yorumlamayı sağlayan bir olgu” olarak tanımlanmaktadır (Deal, Kennedy, 1982. 38). 

Topluluklar, üyelerinin çeĢitli sorunlarla karĢılaĢtıklarında nasıl bir yaklaĢımla 

çözüm getireceklerine dair kendi değerleri ile iliĢkili bazı araçlar sahiptirler. Söz 

konusu araçlar bireysel düzeyde, kiĢilerin içinde bulunduğu çevre Ģartlarına, 
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kiĢilerarası iliĢkilere, biyolojik olarak ihtiyaç duyduğu gereksinimlere, kendi yetenek 

ve becerilerine sınırlanmakta ve değiĢmektedir. Bu nedenle her insan toplumunda adı 

kültür olan özgü bir olgu yer almaktadır (Turhan, 1969, 45; Erdoğan, 1997, 111). 

Sosyolojik bağlamda kültür üç düzlemde incelenmektedir: ulusal kültür, örgütsel 

kültür ve mesleki kültür (Tevruz, 1996: 96; ġahal, 2005, 4). Örgütsel düzeyde ortaya 

çıkan kültürler ya da endüstri/iĢ kolları/meslek grupları içinde geliĢen kültürler ve 

etik değerler, üst katman olan ulusal kültürlerle karĢılıklı etkileĢim içindedirler. 

Örgüt içerisinde bireyler, kendilerinin uymaları beklenen ve ulusal kültürün belli 

değer ve normlarından çeĢitli ölçülerde farklılaĢmıĢ, değer ve uygulamalara adapte 

olup sosyalleĢme çabasını göstereceklerdir (Tevruz, 1996, 96; ġahal, 2005, 4). 

Kültürler, insanların yaĢadıkları belirsizlikleri yönetme ve sosyal hayatlarında 

kendilerine klavuzluk edecek bir rehber arama isteği sonucunda oluĢurlar. Bir diğer 

ifade ile kültürler, toplumdaki bireylerin belirsizliklere karĢı tepkilerini içeren 

kolektif faaliyetlerdir. 

Özetle, genel toplumsal çevrede bir sosyal birimi dıĢ çevresiyle uyumu ve kendi 

içinde bütünleĢme sürecinde karĢılaĢılacak sorunlara hakim olma derecesini 

yükseltme çabası ile geliĢtirilen ve keĢfedilen, sürekliliği zamanla kanıtlanmıĢ, gruba 

yeni dahil olan bireylere algılama, düĢünme ve hissetme yolu ile iletilen, yaĢam 

biçimleri, varsayımlar, değer, inanç ve davranıĢ normlarının çevre ve birey 

etkileĢimine bağlı olarak ortaya çıkan tüm bileĢenler kültür olarak adlandırılmakta, 

bu olguya kiĢilerin dünyaya bakıĢ açılarını ve yaĢam biçimlerini yorumlamalarını  

sağlayan bir rol de yüklenmektedir (Tevruz, 1996, 90; ġahal. 2005, 5; Yıldırım, 

2002, 26; Demir, 2005, 5) 

Hofstede, kültürü bir grup insanı diğerlerinden ayıran zihinsel programlama olarak 

tanımlamıĢtır (Hoftsetede, 1991, 6). Bu programlama, önce ailede baĢlamakta olup, 

okuldan arkadaĢ çevresine, iĢ hayatında ve bireyin yer aldığı toplumda devam 

etmektedir. Hoftstede, programlama düzeylerini tanımladığı modelde insan doğasının 

üst hiyerarĢisi olan kültür, bir sosyal gruba özgü ve öğrenilmiĢ boyutta 

tanımlanmaktadır. 

Kültür, hem demografik özellikleri hem de toplumda hüküm süren değer sistemleri, 

inançlar ve davranıĢ normlarını içerir.  
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Ġnsan boyutu kültürün varlığıdır. Ġnsanı diğer canlılardan ayıran bu kültür yaratma 

niteliğidir (Toprak, Ersun, 1998, 3; Demir, 2005, 6). Toplumdaki sosyalleĢme bütün 

bireyleri birbirine benzer hale getiremeyecektir. Bir toplumdaki davranıĢlarda 

standart olarak belirlenmiĢ kalıpların yanısıra, farklılaĢmıĢ normlar da 

bulunmaktadır. Daha üst düzeyde bu kültürel norm sınırları geçen davranıĢ kalıpları 

sapma olarak isimlendirilebilecektir. 

Toplumların kendi yaĢam biçimlerine, değer sistemlerine ve tarihsel geliĢimlerindeki 

yaĢanmıĢlıklara bağlı olarak farklı kültürel özellikler söz konusu olsa da kültür 

oluĢumunda bazı ortak ögeler söz konusudur. 

Semboller ve davranıĢlar,  kültürün dıĢardan yansıyan ögeleridir. Semboller, o 

kültürü paylaĢanlar tarafından algılanan ve kullanılan törenler, ritüeller, 

kahramanlıklardır. Semboller ve davranıĢlar kültürün kolay gözlemlenebilen 

bileĢenleri olmasına göre çözümlenmeleri güçtür. Sembol ve davranıĢın ne anlam 

ifade ettiği, daha derinde bulunan hangi inanç, değer ya da normlarla ilgili olduğunu 

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

Ġnançlar, değerler ve normlar; kiĢilerin biliĢsel olarak farkında oldukları bu 

kavramlar, bireylerin bir durum, kiĢi ya da objeye yönelik düĢünsel eğilimleridir. 

Değerler, bir konuda bireyin düĢünsel tercihlerini yansıtırken inançlar için böyle bir 

gereklilik söz konusu değildir. Her insan bir değer ve değer sistemine sahiptir diyen 

Rokeach‟a (1973, 5) göre değer, “Bireysel ve sosyal bakımdan belirli bir davranıĢ 

biçiminin veya var olma amacının, buna ters bir davranıĢ biçimi ya da yaĢam 

amacına nispeten tercih edildiği, değiĢmesi zor olan kalıcı bir inançtır ”. Bir yandan 

davranıĢ biçimi, öte yandan var olma amacı olarak iki biçimde ele alınan değerlerin 

bu iki yönünün birbirleri ile de iliĢkilidir. Birey, tercih yoluyla belirlediği var olmuĢ 

amacına, yine tercih yoluyla uygun bulduğu davranıĢ biçimleri ile ulaĢmaya çalıĢır 

(Turgut, 1998, 12). Ġnsanın sahip olduğu tüm bu değerler bir sistem içinde 

düzenlenmiĢtir. Değerler sisteminin özelliği tüm değerlerin önemlilik derecelerine 

göre sıralamalı bir düzen içerisinde olmasıdır. Yeni bir değer öğrenildiği zaman, 

önceden var olan değerler sisteminin içerisine alınır ve bu değer sisteminin içinde her 

bir değer yeniden önceliklerine göre sıralanır (Turgut, 1998, 12). Ġhtiyaçlar duyuya 

ait iken, değerler öğrenilmiĢtir. Ġnsanlarda bütün temel ihtiyaçlar aynı olduğuna göre, 

insanları birbirinden ayıran özellikler, bireyden bireye farklılık gösteren değerlerdir 

(Kesici, 2006, 43). Normlar ise, bireyin uygun ya da uygun olmayan olarak 
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tanımladığı değer ve tutumların (duygu, düĢünce ve davranıĢ boyutları) ne olduğunu 

belirleyecek etkisi olan ve yaptırımlarla desteklenen ortak toplumsal anlayıĢtır. 

Değerler, soyut ve genel kavramlar olmasına rağmen normlar çok daha belirgin ve 

yol gösterici bir niteliktedir (Demir, 2005, 8). Ġnanç ise kiĢinin iç dünyasının bir 

kısmı ya da bütünü ile ilgili  algı ve bilgilerin sürekli bir organizasyonudur. Ġnançlar 

arasındaki benzerlik ne kadar fazla ise  o topluluğun kültürel inançları o derecede 

kuvvetli olacaktır (Özkalp, 1995, 41; Köse ve diğ., 2001, 224 ) 

Tutumlar, bireylerin objelere, görüĢlere, olaylara ve diğer insanlara yönelik düĢünce, 

duygu ve davranıĢlarını organize eden bir eğilimdir. duygu, düĢünce ve davranıĢ 

olmak üzere üç boyutta incelenir (KağıtçıbaĢı, 1999, 84). DavranıĢların önceden 

kestirilebilmesi ve kontrol edilmesini sağlamada önemli bir etmendir. (Köse ve diğ., 

2001,  226) 

Varsayımlar; bireylerin değer, inanç ve tutumlarını yönlendirici nitelikte gerçeklik, 

zaman, mekan, eylem, doğa ve çevresel etkileĢimlerine yönelik kabul ettikleri 

yargılardır. Varsayımlar, çevreyi algılama ve anlamlandırmaya bağlı olarak biliĢsel 

sürecin bir sonucu olarak ortaya çıkar (Demir, 2005, 8) 

Dil; kültürün en önemli iletim araçlarından biridir. Kültür unsurlarının kiĢilerarası 

aktarılmasında kiĢiler arası iletiĢim ve etkileĢimde aracılık rolü üstlenmede etkin bir 

araç olarak tanımlanır. Dil, iĢaret ve seslerden oluĢan simgeler bütünüdür (Eroğlu, 

1996: 115, Köse ve diğ., 2001: 224) 

Örf ve adetler: Toplum içinde bireylerin günlük davranıĢ  usullerini  düzenleyen 

kurallar uzun süredir yerleĢik bir formda kabul görmüĢtür. Sosyal yaptırımlar, 

insanları bu kurallara uymaya zorlar. Bu kurallar nasıl kendiliğinden oluĢuyorlar ise 

kendiliğinden silinirler ve toplumda görülmemeye baĢlarlar. Bu kurallar örfler ve 

adetler olarak belirlenir (Dönmezer, 1994, 245; Köse ve diğ., 2001, 226) 

Ahlak kuralları: Sosyal hayatta söz konusu toplum için bireylerin birbirleri ile 

iliĢkilerini düzenleyen kurallardır. Ahlak kurallarının yaptırımı, toplumca 

yanıtlanacak manevi bir tepki olacaktır (Akıntürk, 1991, 5,; Köse ve diğ., 2001, 227) 

Kültürü oluĢturan ögeler göz önüne alınarak yapılacak olan kültürün görünen 

unsurları sınıflandırmasında fiziksel unsurlar, davranıĢsal unsurlar ve sözel unsurlar 

olmak üzere 3 boyut tanımlanmıĢtır. Unsurlar ve örnek bileĢenler Tablo 1 „de 

görülmektedir (Toprak, Ersun, 1998, 30; Demir, 2005, 9). 
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Tablo 1: Kültürün Görünen Unsurları 

Genel Sınıflandırma Örnek bileĢenler 

Fiziksel 

logo, antetli yazıĢma formatı, binalar, 

dekorasyon, giyim, rozet, yerleĢim düzeni, 

organizasyon Ģeması, el kitapları, talimatlar 

ve prosedürler 

DavranıĢsal 

törenler, kutlamalar ve seremoniler, iletiĢim 

Ģekli, ödül-cezalar, takım çalıĢması Ģekli, 

toplantılar ve sosyal etkinlikler 

Sözel 

konuĢulan danıĢmanlık, Ģakalar, hitap Ģekli, 

adlar, takma adlar, sloganlar, hikayeler ve 

kahramanlar 

 
     Demir, Nurdan , 2005. Hastanelerde Örgüt Kültürü ve Hastane Yöneticlerinin Örgüt Kültürü 

OluĢturmadaki Yeterlilik Derecesi, Yüksek Lisans Tezi. Gazi Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü 

2.1.1.1. Kültür Özellikleri 

Kültürün insan davranıĢlarını Ģekillerinden ve geliĢtiği kurumun performansını 

önemli derecede etkileyen bir fonksiyonu vardır. Kültür, yol göstericidir ve kiĢiler 

arası karĢılıklı etkileĢime de bağlı olarak sosyal birliktelik ve etkileĢim yoğunluğunu 

güçlendirir, üyelerce paylaĢılan değerlerin artmasını mümkün kılar. Bireylerin  

bulundukları kurumlara ve üyesi oldukları topluluklara bağlılıkları böylece 

artmaktadır (UzunçarĢılı ve diğ., 2000, 30). 

Toplumların pekçok ortak yönü olmasına rağmen kültürlerin ülkeler arası ya da ülke 

içinde coğrafi bölgeler arası çeĢitli farklılıklar söz konusudur. Tarihsel süreç, ulusal 

toplumsal özelliklerde ve yaĢama yüklenen anlamlarda, yönetim ile ilgili ulusal 

bağlamda geliĢtirilecek tutumlarda farklılıklar oluĢturmuĢtur. Japon ve Amerikan tipi 

çalıĢma kültürlerinin ve bunlara bağlı olarak kurum yönetimi  anlayıĢlarının farklılığı 

bu duruma açıklamada baĢlıca örneklerden biridir (Morgan, 1998, 142). 

Her toplumun özellikleri, değerleri, ihtiyaçları, ahlak kuralları farklı olduğu için 

toplumsal kültürlerin de farklılık göstermesi beklenir. Ancak yine de tüm 

toplulukların kültürlerinde Ģu ortak özelliklerin var olduğunu belirtmek doğru bir 

ifade olacaktır (Güvenç, 1999, 101-108): 
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1. Kültür, toplumun üyelerince öğrenilerek kuĢaklar arası aktarıldığı için kalıtsal 

ve içgüdüsel olmaktan daha çok yaĢam boyunca öğrenilen alıĢkanlık, 

davranıĢ, tutum ve tepkisel eğilimlerdir. 

2. Kültür, kuĢaktan kuĢağa aktarıldığından sürekli bir karakteristiğe sahiptir. 

3. Kültür, sistemsel bir çerçeve ile zaman boyutunda sürekli, ayrıca kollektif bir 

olgudur. Kültürel öğretiler, insanların oluĢturduğu tüm birlikteliklerde 

üyelerce oluĢturulur ve herkesçe paylaĢılır. Toplumun üyelerince paylaĢılan 

alıĢkanlıklar, benimsenen değer, norm, davranıĢ kalıpları ve tutumlar o 

grupların kültürlerini meydana getirir. 

4. Kültür, idealleĢtirilmiĢ kuralların ve normların oluĢturduğu bir sistem olup 

toplumda ideal olanı yansıtır. Bir diğer ifade ile, toplumun tüm üyeleri bu 

ideal kurallara tam olarak uygun hareket edemez. Bu nedenle, toplumun 

idealleĢtirdiği kurallar ile gerçek-gözlenen davranıĢlar ayırt edilebilmelidir 

5. Kültür, toplum üyelerinin bireysel ve ortak ihtiyaçlarının tatmin edilmesinde 

bir fonksiyonel rol üstlenir. BaĢarısı kuĢaklar arası denenmiĢ, çözüm yolları 

için baĢvuru niteliğindeki kültürel ilkeler üyelerin ihtiyaçlarını karĢılar. 

Kültürün devamı ve sürekliliği toplum ihtiyaçlarını karĢılayabilme özelliğine 

bağlı olarak biçimlenir. Temel kültürel kurumların pekçok toplumda benzer 

olması, ihtiyaçların evrenselliği ile ilgilidir. 

6. Kültür, zamanla oluĢan yeni ihtiyaçlara göre o toplumda değiĢebilecektir. 

Toplumsal çevredeki değiĢimler mevcut kültürel ilkelerin sorunlara çözüm 

bulmada yeterli doyum sağlayamaması karĢısında sorunları çözecek kültürel 

yeni ilkeler için deneme ve düzeltmeler yapılır.  

7. Kültür bileĢenleri bütünsel bir sistem oluĢturur. Bu sistem içerisinde çevresel 

ve tarihsel koĢullara bağlı olarak uyumsuz özellikte bileĢenler 

bulunabilmekte, ancak kültürel bütünlük içinde genel uyum yine de söz 

konusu olacaktır. 

8. Kültür, kavramsal olarak soyut bir sistemler bütünü olarak anlam bulur. Bu 

soyut kavram, somut ve gözlemlenebilir düzeydeki  tüm bileĢenlerle beslenir 

ve desteklenir. Soyut kültür boyutunu destekleyen ve somutlaĢtıran görünür 

etmenler vardır 
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2.1.1.2. Kültür ÇeĢitleri 

Yapılan kültür tanımlarının unsurlarındaki çeĢitlilik, geliĢtirilen kültürün bazı 

özelliklere göre sınıflandırılmasına neden olmuĢtur (Erdoğan, 1975, 16-20). Kültürün 

genelleĢme derecesi, kültür öğelerinin birleĢimi,  kültürün oluĢum biçimi, 

toplumların bölgesel durumları, üretilen mal ve hizmetlerin kullanım amaçları gibi 

etmenler kültür sınıflandırmalarını ortaya koymuĢtur (Erdoğan, 1997, 122) 

Kültür için yapılacak bir sınıflandırma Ģekli, tanımlandığı toplumsal düzeye göre 

genel ve alt kültürler olarak ikiye ayrılmasıdır. Genel ya da üst kültür, bir ulus 

düzeyinde incelenir. Bir ülke ya da ulusun kültürü denildiğinde akla genel kültür  

gelir (ġiĢman, 1994, 51; Erdoğan, 1997, 122). Türk kültürü ya da Japon kültürü 

dendiğinde üst kültür anlaĢılmaktadır.  Toplumun genel özellikleri hakkında bilgi 

edinilmek istendiğinde genel kültür akla gelir. Üst kültürün ait olduğu toplumu 

oluĢturan ayrı kültürel yapıların varlığı söz konusudur. Bir ülke içinde bir coğrafi 

bölge,  bir kurum, kurum içinde departman, kurum içinde farklı hiyerarĢik düzeyler, 

endüstri kolu ya da sektör özgü kültürel özellikler alt kültür olarak tanımlanabilir. Alt 

kültürler, üst kültürlere ait baskın kültürel değerlere sahiptirler, fakat kendilerine 

özgü yaĢam değerleri ve davranıĢ normları ile farklılaĢırlar (Erdoğan, 1997, 122; 

ġahal, 2005, 5). Alt kültürler, genel kültürlerin bazı özelliklerini taĢımalarına rağmen 

alt kültürlerin toplamı genel kültür olarak ifade edilemez (Broom, 1968, 71; Erdoğan, 

1997, 122) 

Kültür ögelerinin birleĢimine göre yapılacak bir sınıflandırma Ģekli, maddi kültür-

manevi kültür ayırımıdır. Maddi kültür, insanın oluĢturduğu somut birikimler 

kültürün elle tutulabilen örüntüleridir. Toplum kültürü içinde yer alan maddi 

bileĢenlerin oluĢturduğu kültür maddi kültürdür. Kültürün, üyelerinin psikolojik ve 

sosyal gereksinimlerini karĢılayan yönü ise manevi kültürdür (Erdoğan, 1997, 123; 

Demir, 2005, 12). Öğrenilme zamanına göre kültür sınıflandırması ilk ayırım 

sonradan kazanılan kültürdür (postfigurativ). KiĢilerin aile büyükleri ve onların da 

atalarından öğrendikleri kültür olup yavaĢ yavaĢ öğrenilir. Birlikte kazanılan kültür 

(cofigurative) kiĢilerin kendi yaĢantılarından öğrendikleri kültürdür. Önceden oluĢan 

kültür (prefigurative) ise yaĢlı bireylerin gençlerden öğrendikleri kültürü ifade eder. 

Kazanılma oranı ileri yaĢlardadır. Eski kültürün önemli bileĢenleri korunmakta, yeni 

kuĢağın yeni kültürel değerleri yaratması ve eski ve yeninin birleĢtirilmesi ile nitelik 

kazanır (Mead, 1970, 1; Erdoğan, 1997, 124) 
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2.1.2. Örgüt Kültürü Kavramı 

Örgüt Kültürü ile ilgili çalıĢmalar 1950‟li yıllara dayanmaktadır. Bilim adamları bu 

tarihten itibaren konunun teorik yönünü incelemiĢlerdir. Ancak uygulamaya yönelik 

çalıĢmaların 1970‟li yıllarda baĢladığı ve 1980‟lerde ise ağırlık kazandığı 

görülmektedir (Raelin, 1999, 33) 

Kurumsal kültür, iĢletme kültürü, kurum kültürü olarak da ifade edilen örgüt kültürü 

ile ilgili çeĢitli tanımlar geliĢtirilmiĢtir (Gürçay, [25.09.2017]) Schein‟a göre (1992, 

3-25); “dıĢsal uyum ve içsel entegrasyon sorunlarıyla baĢa çıkmak için bir grup 

tarafından ortaya atılan, keĢfedilen, öğrenilerek geliĢtirilen ve yeni üyelere bu tür 

sorunlarla iliĢkilerinde algılamaları, düĢünmeleri ve hissetmeleri için bir yol olarak 

öğretilen varsayımlar modeli”dir.  Robbins (1996, 592) örgütsel kültürünün, 

“çalıĢanlar arasında paylaĢılan değerler sistemi” olduğu ve bunun bir örgütü diğer bir 

örgütten ayıran temel özellik olduğunu belirtmiĢtir. Daft (1998, 372) ise örgüt 

kültürünü “bir organizasyona yeni katılanlara öğretilen ve organizasyon üyeleri 

arasında paylaĢılan değerler, inançlar, anlama ve düĢünme Ģekli” olarak 

tanımlamıĢtır. John Van Maanen‟e göre örgüt kültürü, örgütü oluĢturan bireylerin 

paylaĢtıkları bilgi, aralarındaki bilgi alıĢveriĢi, örgüt içerisindeki rutin ve rutin 

olmayan aktiviteler ile açıklamaktadır. Deal ve Kennedy (1982) ise örgüt kültürünü 

“iĢ yapma ve yürütme biçimi” olarak tanımlamaktadır. Reischers ve Schneider 

(1990, 22) ör]güt kültürü için “örgütsel kuralların, uygulamaların ve prosedürlerin 

resmi olarak paylaĢılması sonucu ortaya çıkan kabullerdir” tanımını vermiĢlerdir 

Yukarıdaki tanımlarda yer alan ortak özelliklere göre; kültürün üyelerin davranıĢını 

etkileyen, paylaĢılan, inanç ve değerler bütünü Ģeklindeki soyut unsurlarla, sembol 

Ģeklinde ifade edilen (dil, hikaye, kıyafet, gelenek, vb.) ve örgüt içinde doğrudan 

gözlenebilen unsurların bileĢiminden oluĢtuğu ortaya çıkar (Halis, 2003, 111). 

Her bireyin kendine özgü kiĢilik özellikleri olduğu gibi her kurunun de kendine özel 

ve onu diğer örgütlerden ayıran kurumsal düzeyde kiĢilik özellikleri söz konusudur. 

Kurumdaki farklı yapısal özellikler ve karakteristikler (örneğin örgüt yapısı, vs)  bu 

kültürü belirgin kılar. 

Bireyleri bazı amaçlar etrafında bir araya getiren örgütler, toplumda birer alt kültürel 

alan oluĢturur. Örgüt kültürü, kurumun çalıĢma Ģeklini ve faaliyetlerin sonucunu 

dolaylı ya da doğrudan etkileyen, iĢ birimleri ve çalıĢma gruplarındaki birlikteliğe 
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bağlı olarak oluĢturulan inançlar, değerler, örf ve adetler ve diğer kiĢilerarası 

iliĢkilerin sonuçlarının tamamıdır (Erdoğan, 1997, 122; Eren, 2001, 138). 

Örgüt kültürü, bir üst katman olan ulusal kültürden ögeler taĢır, onunla etkileĢim 

halindedir. Örgüt kültürleri ve ulusal kültürle olan iliĢkileri karĢılaĢtırmalı yönetim 

alanında  yapılan birçok çalıĢmada incelenmiĢtir (Berberoğlu, 1991, 35, ġahal, 2005, 

4). Örgüt içerisinde bireyler iç ve dıĢ çevresel belirsizliklerle karĢı karĢıya gelirler. 

Bu belirsizlikler ve tehditlerle kurumdaki kiĢiler etkili Ģekilde baĢa çıkamazlarsa hem 

birey hem de grup ve kurum düzeyinde çeĢitli zararlar ortaya çıkabilecektir. Örgüt 

kültürü, bireylere kendi baĢarına ya da kollektif düzeyde belirsizliklerle baĢa 

çıkmalarında yol gösterici olur (Trice, Beyer, 1993, 1). 

Farklı örgüt kültürü tanımlarında ortak unsurlar Ģu Ģekilde vurgulanabilir: 

 Örgüt kültürü, topluluğun üyeleri tarafından paylaĢılan değerlerdir 

 Örgüt kültürü, kurumda iĢ yapma usulü ve iĢlerin yürütülmesi yaklaĢımıdır 

 Örgüt kültürü, kurumsal kiĢilik inĢaa ederek bir kurumu diğerlerinden ayıran 

bir özellik geliĢtirir 

 Örgüt kültürü, kurum genelinde baskın ve paylaĢılan değerlerden oluĢan, 

sembolik anlamların çalıĢanlarca öğrenildiği, kurum içinde anlatılan 

hikayeler, inançlar, varsayımlar ve sloganlardan oluĢan bir yapıdır. 

 Örgüt kültürü, kurumun baĢarısı üzerinde doğrudan bir etkiye sahiptir 

 Kurucu lider, üst yönetim ve kurumdaki liderlerin örgüt kültürü oluĢumu  ve 

geliĢmesi üzerinde önemli etkileri vardır. 

Kültür, örgütün toplum içindeki yerini, önemini, hatta baĢarısını belirleyen en önemli 

etmenlerden biridir. Örgüt kültürü, iliĢkide bulunulan diğer kurumların kültürleri ile 

de etkileĢimdedir. Örgütsel çevreye ters düĢen bir kurum kültürü örgütün varlığını 

tehlikeye sokar.  Örgüt kültürü, örgütün stratejilerinin doğru belirleme, uygulamada 

ve hedefleri baĢarmada, politikaların doğru tanımlanmasında önemli bir rol üstlenir. 

2.1.2.1. Örgüt Kültürü Unsurları 

Örgüt kültürünün ögeleri ; görünen ve görünmeyen  unsurlar olarak iki ana baĢlıkta 

incelenirse (Toprak, 2007, 22) görünen ögeler; örgütsel dil (ġiĢman 1994, 30), 

hikayeler ve mitler (Erdem, 1996, 58; Çelik, 2007, 60) , törenler (Terzi, 2000, 23) , 

kahramanlar (Özkalp, 1995, 61; Terzi, 2000, 24), ritueller (Özkalp, 1995, 61; 

Berberoğlu, 1998, 30), semboller (Berberoğlu, 1998, 30; Çelik, 2007, 60) ile 
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belirtilebilir. Görünmeyen ögeler ise; normlar (Sözer, 2006, 10) ve değerler (Çelik, 

2007, 60), inançlar ve varsayımlardan (Doğan, 2007, 37) oluĢur. 

Değerler, tüm bireylerin inandığı, ortaklaĢa kabul ettiği ve paylaĢtığı temel değerler 

örgüt kültürünün önemli bir ögesidir. Söz konusu değerler kurumdaki temel anlayıĢ 

sistemini oluĢturup belirsizlik durumlarında yol gösterici bir nitelik taĢır. Bir 

kurumda neyin arzu edilir, neyin istenmez olduğunu belirleyen durum, eylem, obje 

ve kurum içi ve dıĢı kiĢilerin iyi ya da kötü biçimde yargılanmasında kullanılan 

ölçütlerden biri olan değerler kurumun temel amaç, ideal ve standartlarını yansıtır 

(ġiĢman, 2002, 93; ġahal, 2005, 31). Normlar, belli bir durumda nasıl 

davranılacağına iliĢkin beklentilere iĢaret eder. Bir kurumda uyulması gerekli yazılı 

ve yazısız kuraları kapsar. Örgütsel normlar formal ya da informal biçimde 

geliĢebilir. Açıkça dile getirilmemiĢ olsa da kurum üyelerinin davranıĢ biçimleri 

üzerinde önemli derecede etkilidir (Sabuncuoğlu, 2001, 47). Değerler, bir kurumda 

kurucu liderin hayat görüĢü,  üst yönetim ve örgütsel liderlerin yönlendirmeleri ile 

ortaya çıkan inanç sistemleri olmalarına rağmen normlar, dıĢardan ve toplum 

tarafından bireye sunulan beklenti standardıdır (Bozkurt, 2000, 122, ġahal, 2005, 

32). Kurumdaki davranıĢ kuralları ve ölçütleri ifade eden normlar bir yaptırıma 

dayanır, örgüt içinde sosyal sistemi kurumsallaĢtıran ve güçlendiren bir 

mekanizmadır (Köse ve diğ., 2001, 230). 

Lider ve kahramanlar, örgütsel değerleri kiĢileĢtiren ve üyeler-müĢteriler için rol 

model olma görevi üstlenen kültürel sembollerdir (Varol, 1989, 29). Kendi 

kiĢiliklerinde örgütsel değer ve inanıĢları yansıtan bu semboller, çeĢitli 

fonksiyonlarda bir örgüt kültürü bileĢeni görevi görür. 

Tören ve simgeler;  bir topluluğu, kurum üyelerini ilgilendiren bir olaya yönelik 

planlanmıĢ bir aktivite tören;  kültüre yönelik içerikte yüklenen anlamı diğerlerine 

iletmek için betimlenmiĢ olgular simgelerdir. Simgeler örgüt kültürünün görünen 

bileĢenleridir. Örgütün tören ve simgelerinden örnekler; kıyafetler, iĢe giriĢ ve 

çıkıĢlarda selamlaĢmalar, yemekler ve bunlara iliĢkin sembolik davranıĢlar, en 

baĢarılı yıldız çalıĢanlar, kurumdaki belirli bir çalıĢma süresini dolduranlar, emekli 

olacaklara yapılacak törenler, verilen plaketler, kurum rozeti ve flaması, yönetim 

hiyerarĢisi ve çalıĢanlar arası güç aralığını belirten mekânsal ve sosyal düzenleme ve 

iĢaretler (örneğin yemekhanede masaların mavi ve beyaz yaka çalıĢanlar için 

ayrılmıĢ olması vb.) (Varol, 1989, 29; Köse ve diğ., 2001, 230). Törenlerde 
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tiyatrolaĢmıĢ kültürel anlatımlar kullanılırsa ritüellerden yararlanılıyor olup 

katılımcılara örgüt kültürünü daha iyi tanıtma hedeflenir (Robbins, 1993, 617; ġahal, 

2005, 35) 

Öykü ve efsaneler, örgüt  kültürü için önemli olan ve kurumun geçmiĢ tarihine 

yönelik, abartılarak aktarılan olaylar olup kültürün taĢıyıcı rolünü üstlenir. Kurumun 

kahramanlarını ve sembollerini bir ölçüde  en baĢarılı ve en etki bırakanları ile 

canlandırmada rol oynarlar (Köse ve diğ., 2001, 230). Mitler ise kurumda olmuĢ 

olayları ya da kurumun tarihsel süreçte nasıl geliĢtiğini anlatmak için kullanılan 

imgesel olaylardır.  Mitler örgüt kültürünün aktarılmasında üyeler için bir iletiĢim 

aracıdır. Örgütsel değerler ve kurumdaki aktörlerle ilgili ilginç olaylar ve kısmen 

öyküleĢen içerikler bir anlam taĢıyan mesaja dönüĢtüğünde mitleĢir (Erdem, 1996, 

41; ġahal, 2005, 35) 

Bir diğer örgüt kültür unsuru olan dil; her örgütün kendine has bir jargon, 

mesajlaĢmalarda kullanılan yerleĢik hale gelmiĢ yazılı ve sözlü ifadeler ile kurum içi 

ifadelerde karĢılık bulan ama dıĢarıda bir anlam içermeyen sözcükleri içerir.  Dil, 

örgüt kültürü değerlerinin geliĢmesinde önemli bir araçtır (Köse ve diğ., 2001, 230). 

Örf ve adetler, ahlaki öğretiden beslenen ve kurumda gerçekten neyin önemli 

olduğunu açıklamada yardımcı olan unsurlardır Örneğin, çalıĢanların kurum içi terfi 

ya da rotasyon duyuruları.. 

Metaforlar, bir düĢünce, konu, olay ya da eylemin baĢka bir Ģeye benzerliğini ifade 

eden sembollere anlam verilmesinde yararlanılan bir somutlaĢtırma fonksiyonu 

aracıdır. Örgüt kültürü analizlerinde yaygın olarak kullanılan metaforlar, kurum 

elemanlarının deneyimleri ile benzerliği anlamlandırmakta ve duygusal, duyuĢsal, 

algısal boyutlarda bilgi vericidirler (ġahal, 2005, 35). 

Açıklanan tüm unsurlar örgüt üyelerine rollerini tanıma, baĢka üyelerin rollerini 

tanıtma, kimin nerede, nasıl hareket etmesi konusunda yol gösterici olur 

2.1.2.2. Örgüt Kültürünün Özellikleri 

Örgüt kültürü tanımlarının ortak özellikleri göz önüne alınarak aĢağıdaki özellikler 

bir örgüt kültürü için ifade edilebilir (Eren, 2001, 138,  Köse ve diğ., 2001, 228) 

 Örgüt kültürü, kurumdaki aktörlerce öğrenilmiĢ ve sonradan kazanılmıĢ bir 

edimsel olgudur, gelecekteki üyelere aktarılır. 
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 Örgüt kültürü, hakim olduğu grup üyeleri arasında ortak bir paylaĢım içerir 

 Örgüt kültürü, yazılı bir metin olarak oluĢturulmamasına rağmen üyelerin 

biliĢsel yapılarında, inanç ve değerlerinde, tutumlarında gözlemlenir. 

 Örgüt kültürü, düzenli bir Ģekilde tekrarlanan ya da üyelerce sergilenen 

davranıĢ normları ve tutumları içerir 

Örgüt kültürü, bireyleri bir arada tutan ortak değerdir.  Örgüt kültürünün diğer 

özellikleri de Ģu Ģekilde belirtilebilir: Bir organizasyonun kültürü, diğer 

örgütlerinkinden ayırt edici,  kararlı bir yapıda, sembolik ve bütünleĢtirici 

özelliklerde, ifade edilmeden de anlaĢılabilen, üyelerce kabul görmüĢ ve üst 

yönetimin değerlerini yansıtan bir içeriktedir (Eren, 1998, 88-89; Demir, 2005, 25, 

Erdal, 2010, 9) 

Örgüt kültürü, örgütsel hafızada toplanmıĢ bilgi değer, inanç, varsayım, norm ve 

tutumların toplamıdır. Bireyler arası, bireyler ve çalıĢma gruplar arası, 

departmanlar/fonksiyonel iĢ birimleri arası iliĢkileri, yani örgütsel düzenler (Köse ve 

diğ., 2001,). Örgüt kültürü, üst katmanda ulus toplumun kültürüne göre bir alt kültür, 

ancak kurum içindeki diğer alt kültürlere (departman kültürü, hiyerarĢik düzeylere 

özgü kültür) göre üst (baskın) kültür olarak nitelendirilir (ġiĢman, 2002, 71) 

Örgüt kültürü bir grup olarak iç ve dıĢ çevrelerindeki unsuların nasıl algılandığını, 

bunlar üzerinde nasıl düĢünüldüğünü ve hissettiğini belirleyen temel varsayımları 

içermekte, kollektif bir olgu olup grup ile iliĢkilendirilmektedir.  

2.1.2.3. Örgüt Kültürü Fonksiyonları 

Örgüt kültürü, iç çevrede bağlılık yaratmak ve dıĢ çevreye kuyumun uyumun 

sağlamak gibi iki önemli rol üstlenir. (Erdem, 1996, 28; ġahal, 2005, 17). Temel 

fonksiyonu, kurumun amaçlarına ulaĢmasında klavuzluk edecek bir yol tanımlamak 

olan örgüt kültürü, örgütsel amaçların üyelerce içselleĢtirilmesinde etkin bir araçtır. 

Bunun yanısıra, kurum içi eĢgüdümün (koordinasyon, uyumlaĢtırma) ve bireylerin 

motivasyonunun sağlanmasında örgüt kültürü önemli bir iĢlev görür. Örgüt 

kültürünün güçlü ya da zayıf olması bu fonksiyonun etkinliği göz önüne alınacak 

diğer bir etmendir. Güçlü örgüt kültürünün olduğu kurumlarda çalıĢanlar, kültürün 

temel değerlerine sıkı biçimde bağlıdırlar. Birey-örgüt değer uyumsuzluğu gösteren 

bireyler sosyal izolasyon vb. çeĢitli yaptırımlara maruz kalmakta, kiĢi ve kurum 

boyutunda amaç uyumu ve kiĢisel çıkarların dengesi kurum yönünde biçimlenerek  
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örgütsel yaĢam devam etmektedir. Zayıf kültürlerde ise tam tersi bir durum söz 

konusudur. ÇalıĢanlar, kurumun temel değerleri üzerinde tam bir uzlaĢma 

sağlayamamıĢlardır. Değer uyumsuzluğu gösteren bireylerin davranıĢları, yaĢanan 

çatıĢmalar bir ölçüde meĢrulaĢır. Zayıf örgüt kültürünün olduğu kurumlarda, 

çalıĢanlar arasındaki birlikteliğin kurumun çıkarları doğrultusunda Ģekilleniyor 

olması da gevĢektir (Robbins, 1994). Güçlü kültürdeki örgütlerde çalıĢanların 

kuruma bağlılıkları görece daha yüksek düzeyde olduğundan örgüt kültürünün 

bağlılık aracılığıyla iĢgörenleri motive etmesi çok daha beklenen bir sonuçtur (Güçlü, 

2003, 150) 

Özetle, örgüt kültürünün fonksiyonları olarak bir kurumu diğerlerinden ayıracak 

özellikler sağlaması, kurum üyelerine aidiyet sağlaması, üyeler arasında sosyal 

birlikteliği arttırıcı rolü, dıĢ çevre ile uyumun sağlanmasında teĢhis ve uygulama 

boyutları için iletiĢimin ortaya çıkması, motivasyona olan olumlu etkisi, yönlendirici 

ve kontrol edici bir mekanizma özelliği belirtilebilir (Turan ve diğ., 2005, 184; ĠĢçan, 

Timuroğlu, 2007,  127, KuĢakçı, 2016, 15-16). Kurumda geçerli olan ve meĢru 

görülen değerleri teĢhis etmiĢ, paylaĢmıĢ ve ortak bir bakıĢ açısı geliĢtirmiĢ bireyler, 

kurumun ve üst yönetimin beklentilerine olumlu yönde katkı sağlayacaklardır. 

KiĢilerin kendi bireysel hayatlarından deneyimledikleri kültür içeriği örgütsel kültür 

ile ne derecede benzer ise birey-örgüt değer uyumu sorunlarının düĢük düzeye inmesi 

olasıdır (Köse ve diğ., 2001, 222). 

2.1.2.4. Örgüt Kültürü ve Örgüt Ġklimi 

Edgar Schein‟ın (1992) grup kültürü tanımında önerdiği iĢlevsel boyut olan ortak 

temel sayıltılar bir örgüt kültürü modeli için temel bileĢen olarak tanımlanabilecektir. 

Üç hiyerarĢik düzeyli modelde en düĢük düzey temel sayıltılar olarak doğru kabul 

edilen inanç, düĢünce ve duygular,, ikinci hiyerarĢik düzeyde  kurumun benimsenmiĢ 

değerleri ile doğrudan iliĢki kurulabilecek strateji, amaç ve felsefe ifade 

edilmektedir. En üst ve en görülebilir katman olan üçüncü hiyerarĢik düzey ise örgüt 

yapısı ve operasyonları içermekte olup artifactlar olarak betimlenir. Örgüt kültürünün 

daha üst katman olan ulusal kültürde bir alt kültür niteliğinde olması, normlar, 

değerler, inançlar, davranıĢlar ve alıĢkanlıklar sistemi olması (Dinçer, 1991, 234), iĢ 

yapma ve yürütme biçimi haline gelmesi (Deal, Kennedy, 1982; Özkalp, 1995, 60), 

örgüt içinde formal, informal gruplar ve bireylerce keĢfedilen temel fikirler ve 

düĢüncelerle beslenmesi durağan bir karakteristik özellik yanında yeniden değiĢebilir 
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ve örgüt amaçlarına destek sağlayacak biçimde geliĢtirilebilir özelliğine dikkatleri 

çekmektedir. Örgüt iklimi ise kurumun psikolojik yanı ile ilgilidir (Robbins, 1994, 

299). Psikolojik iklim kavramı ilk kez Gellerman (1960) tarafından geliĢtirilmiĢ olup 

örgüt kiĢiliği ve örgüt iklimi kavramlarına açıklık getirmiĢtir (Gellerman, 1973, 74-

76).  Kurumun psikolojik ortamı ve örgütsel iklim arasında yakın bir anlamsal iliĢki 

söz konusudur (Can, 1996, ). Örgütsel iklim; ortam, çevre, kültür, hava, duygu ile 

çok yakın anlamlı görülmekte ve bireylerin kurumdaki yaĢayıĢını yansıtmaktadır 

(Tagiuri, Litwin, 1968, 26). “Birey için kiĢilik ne ise örgüt için de iklim odur” 

önermesi akademik yazında kabul görmüĢ bir betimlemedir (Cherrington, 1994, 469; 

Halpin, Croft, 1963, 131). Böylece örgütsel kiĢilik tanımı, bir kurumu diğerlerinden 

ayırt etmede belirleyici olan özellikler setini yansıtmaya baĢlar. Jorde ve diğ., (2016) 

göre örgüt iklimi, üyelerin tutum ve davranıĢlarından etkilenen ve onları etkileyen 

çalıĢma grubunun onlara özgü kiĢiliğidir. Kurum üyeleri çalıĢma ortamı hakkında 

paylaĢtıkları algıları ifade eder. Scneider, Victor ve Cullan‟a göre örgüt iklimi, 

örgütsel davranıĢların analizi için doğru bir araçtır. Zaman içinde durağan bir 

karakteristik özellik gösterse de örgüt kültürüne göre daha dinamik bir yapıdadır 

(Forehand, Gilmer, 1972, 36; Deci ve diğ., 1972, 65). Bu perspektifte örgüt iklimi, 

bireysel, grup ve örgütsel düzeyler arası çözümlemelere olanak veren  kavramsal bir 

bağdır (Payne, Mansfield, 1973, 5). Bu boyutta iklim, daha ölçülebilir özellikler 

içerir. Örgüt iklimi, örgüt kültürüne göre daha kısa sürelidir. Genellikle değiĢken bir 

özellikte olup kısa zaman aralıkları içinde farklılıklar gösterebilir.  Bireylerin, 

iĢletme içindeki çalıĢmanın nasıl olması gerektiğine yönelik beklentileri ile bu 

beklentilerin ne ölçüde gerçekleĢtiğine dair algılarının sonunda oluĢan genel bir 

atmosferdir. Kurumdaki bir üyenin örgüt kültürünü benimsiyor olması, kurumdaki 

tüm üyelerin düĢünce ve davranıĢlarını Ģekillendiren hakim değer ve inançları 

benimsiyor olması anlamına gelir. ĠĢletme kültürü yeni gelen üyelere aktarılır. Ancak 

örgütsel iklim bireylerin algılarıyla bir form oluĢturur. Örgüt iklimi, örgüt kültürü ile 

çalıĢanların değerleri arasındaki uyumun ölçümlenmesinde önemli bir araç 

niteliğindedir. Örgüt kültürü, kurumsal hayat hakkında inanç ve beklentilerin yapısı 

ile ilgili iken örgütsel iklim, bu inanç ve beklentilerin gerçekleĢip gerçekleĢmediği ile 

ilgilidir. Bu nedenle örgütsel iklimin hem tanımlayıcı hem değerleyici rolü vardır. 

Ġklim ölçümler iĢ tatmini, kuruma bağlılık, örgütsel tatmin, iĢten ayrılma isteği gibi 

bazı bireysel değiĢkenler ile iliĢki boyutunda yönetim literatüründe incelenmiĢtir 

(Karcıoğlu, 2001, 269) 
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Ġklim, sıklıkla destekleme, samimiyet, yakın akrabalık (iliĢki), ödüllendirme, 

performans, iĢte özerklik, yapı gibi çeĢitli, farklı boyutlarda örgütün görünen profilini 

çıkarmak üzere tek tek kiĢilere yöneltilecek sorularla ölçümlenir. Farklı örgüt 

kültürleri oldukça benzer iklim profilleri meydana getirebilmektedir. Kurum üyeleri, 

kendi beklentilerine uygun durumları  gözlemlemektedirler. Bu beklentiler, iĢe giriĢte 

Ģekillenen psikolojik sözleĢme türüne, örgütsel sosyalleĢme sürecine, kendilerinin 

daha büyük çevredeki önceki tecrübelerine ve beklentilerine bağlı geliĢir (Varol, 

1989, 221). Örgüt kültürü ve kurumdaki gerçek uygulamalar arasındaki uyumsuzluk 

bir iklim sorunudur. PaylaĢılan varsayımlardan paylaĢılan algılamalara yönelme 

örgüt kültüründen örgüt iklimine geçiĢi ifade eder. Kültür iklime Ģekil-yön verir. 

Örgüt kültürü sosyolojide ve antropoloji ile yakın iliĢkili iken örgüt iklimi 

psikolojinin temel ilkeleri  ile ilgili bir kavramdır (Mayo ve diğ., 1995, 73-89). Örgüt 

iklimi, örgüt kültüründen daha kısa sürelidir (Dinçer, 1991, 237). ĠĢletme içinde  

hakim olan iklimin motivasyon, verimlilik ve performans üzerine olan etkisi 

kültürden daha anlamlı bulunmuĢtur (Dinçer, 1991, 227). Kültür belirleyici, iklim 

değerleyicidir (Bodwitch, Buono, 1990, 247). Kültür, iklime göre daha çok bağımsız 

değiĢken özelliğinde, iklim hem bağımlı hem bağımsız değiĢken özeliğinde ama daha 

çok bağımlı değiĢken olup bu niteliğinden dolayı çabuk değiĢebilmektedir 

(Bodwitch, Buono, 1990, 247-248). Kültürün belirlenmesi ve değerlendirilmesi daha 

zordur (Cherrington, 1994, 469). Kültürün belirleyicileri ile iklimin belirleyicileri 

farklıdır (Cherrington, 1994, 469; Tanyeri, 2000, 28). Örgüt kültürü, grup düzeyinde 

temel değerleri ve mesajları kapsamaktadır ve  grup üyelerince anlaĢılan mecazi 

nitelikle ve paylaĢılmıĢ değer, inanç ve davranıĢ normları olduğundan, kurum 

dıĢındakiler tarafından kolayca anlaĢılmaz (Demir, 2005, 56) 

Örgüt kültürü ve iklimi hem formal örgütün değer, inanç ve davranıĢ kalıplarını hem 

de informal örgütte bunların yorumlarını yansıtır (Ertekin, 1978; Güçlü, 2003, 155). 

Örgüt iklimi üç değiĢken grubu içerir. 1-Bireyin dıĢında çevresel değiĢkenler  2-

bireysel değiĢkenler  3- sonuç değiĢkenler (tatmin, verimlilik gibi) (Dinçer, 1996; 

Güçlü, 2003, 155). 
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2.1.3. Örgüt Kültürü Ġle Ġlgili YaklaĢımlar 

Örgüt kültürü üzerinde yapılan araĢtırmalar, incelenen içeriğin yer aldığı konu ile 

ilgili bilim dalındaki karĢılığına göre Ģekil kazanmaktadır. Örgüt kültürü konusunda 

yapılan çalıĢmalarda bu nedenle çeĢitlilik görülür (Smircich 1983, 339).  Örgüt 

kültürü ile ilgili yapılan çalıĢmalar iki baĢlık altında incelenebilir: Kültürü bir 

değiĢken olarak inceleyen araĢtırmalar ve kültürü örgütün yerine bir mecaz olarak 

inceleyen yaklaĢımlar (Eren, 2001, 139). Kültür ile ilgili ortaya çıkacak yeni 

tanımlamalar ve geliĢtirilen örgüt kuramları için bir referans niteliğinde görülen bu 

yaklaĢımlar yönetim bilimleri ile ilgili gerçekleĢtirilen çeĢitli araĢtırmalarda bir bakıĢ 

açısı sağlamıĢtır. 

2.1.3.1. KarĢılaĢtırmalı Yönetim YaklaĢımda Örgüt Kültürü 

Kültürü bir değiĢken olarak inceleyen araĢtırmalardan biri olan karĢılaĢtırmalı 

yönetim yaklaĢımında kültür, örgüt dıĢında ve örgütün değer-inanç-davranıĢ 

kalıplarını etkileyen bir değiĢken olarak kabul edilir. Bir diğer ifade ile bağımsız 

değiĢkendir. Makro düzeyde örgüt yapısı ve kültür iliĢkisi incelenirken, mikro 

düzeyde farklılıkların (expatriate çalıĢanlar, farklı kültürden hiyerarĢik düzeylere 

sahip iĢletmeler) kültürel yönetiminde bireylerin tutumlarındaki benzerlik/farklılık 

incelenir. Örneğin makro düzeyde bir iĢletmenin organizasyon yapısı ve ortaya çıkan 

kültür, iĢletmenin yer aldığı ülkenin ve genel toplumsal kültürü ile uyumlu bir değer 

yönelimine sahiptir. Çok uluslu iĢletmelerin farklı ülkelerdeki organizasyon yapıları 

ve kültürleri, yer aldıkları ülkeler nedeniyle farklı özelliklere sahiptir (Eren, 2001, 

139). 

2.1.3.2. Durumsallık YaklaĢımında Örgüt Kültürü 

Kültürü bir değiĢken olarak inceleyen araĢtırmalardan biri olan  durumsallık 

yaklaĢımında kültür, örgütün  içinde bir değiĢken olarak ele alınır. Bu yaklaĢımda, 

örgütler mal ya da hizmet üretmelerinin yanısıra, farklı kültürlerin de ortaya çıktığı 

yerler olarak görülür (Deal, Kennedy, 1982). Bu yaklaĢımda örgütlerin kendi 

kültürlerini, değer, inanç, varsayımlarını ve üyelerinin göstermelerini arzu ettikleri  

tutumları kendi içlerinde oluĢturdukları kabul edilir. Örgütlerin kendi içlerinde 

geliĢtirdikleri kültür ve dıĢ çevrenin kültürleri ile olan iliĢkiler ayrıca incelenir (Eren, 

2001, 140). Bir örnek Burns ve Stalker (1961) araĢtırmasında çevre koĢullarına, 

değiĢen teknolojiye ve Pazar koĢullarına bağlı olarak farklı örgüt yapılarının 
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iĢlevselliği önerilmiĢtir. Mekanik-organik örgüt yapıları tanımlanan durumlara bağlı 

olarak üst yönetimce tercih edilecektir. Bu yaklaĢımda, iĢletmelerin açık çevre birer 

sistem olup farklı iç ve dıĢ çevre koĢullarına bağlı olarak farklı örgüt yapılarına ve 

kültürlerine ihtiyaç duyacakları ifade edilir. 

Her iki yaklaĢımda da örgüt kültürü, iliĢkide olduğu dıĢ ortam ile içsel özellik ve 

iliĢkilere göre Ģekillenen bir olgu olarak göz önüne alınır (Smircich, 1983, 346). 

2.1.3.3 Kültürü Örgütün Kendisi Olarak Ele Alan YaklaĢımlar 

Bu yaklaĢımda kültürler, örgütler açısından bir metafor olarak ele alınır. Örgüt ve 

kültür kavramı özdeĢleĢir ve kültür, örgütün sahip olduğu bir değiĢken olarak 

görülmez (ġiĢman, 2002, 110). YaklaĢım, kendi içinde üç alt baĢlıkta 

incelenmektedir. 

Örgütsel özümleme anlayıĢında kültür, örgüt üyelerince paylaĢılan özümlemeler, ya 

da bilgi, değer ve inanç sistemlerinden oluĢmaktadır. Kültür, iĢletmedeki maddi 

unsurları, olayları, davranıĢları, duygusal tepkileri anlamada ve organize etmede 

kendi baĢına bir sistemdir (Eren, 2001, 141). Bu yaklaĢımda  araĢtırılan konu ortak 

özümsemeler, değer-inanç sistemi iĢe kurumdaki üyelerin kendi değer yargıları, 

davranıĢları ve tutumlarını  düzenlemek için kullandıkları yöntemlerdir. Argyris ve 

Schein, örgüt araĢtırmalarında kültür terimini kullanmakla birlikte örgütlerden 

“biliĢsel kuruluĢlar” diye söz etmekte, akıl ve düĢünce unsurlarına dikkat 

çekmektedir. Bu yaklaĢımda örgüt bilgi yönetim sistemi olarak tanımlanır (Eren, 

2001, 141). 

Örgütsel sembolizm yaklaĢımında örgüt, bir toplum gibi ortak semboller ve ifadeler 

olarak tanımlanır. Bu semboller ve tutumlar, tepkilerin ifadeleri üyelerin deneyim ve 

yorumlarının oluĢturduğu kültürel bir ortamı meydana getirir.  Temel perspektif, 

kurum üyelerinin örgütsel ortamı yorumlama biçimleri ve buna yönelik 

tecrübelerinin onların davranıĢlarına yansımasıdır (Eren, 2001, 141). Sosyal iliĢkiler 

ortamı, objektif bir gerçeklik olarak nitelendirilemez. Gerçek, bireylerin paylaĢtıkları 

anlam ve semboller sistemi yoluyla yapılaĢtırılır ve yeniden inĢaa edilir (ġiĢman, 

2002, 110). Örgüt kültürünü anlamak için üyelerin bireysel ve grup düzeyinde 

davranıĢlarına neden olan yorumlarını ve deneyimlerini incelemek gerekir. Örgütsel 

sosyalleĢme sürecini incelemede tercih edilecek bir yaklaĢım türüdür (Eren, 2001, 

141).  
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Yapısal-psikodinamik yaklaĢımda ise, bireylerin bilinç altında düĢüncelerin toplum 

için bilinen sosyal düzenlemelere uyumlu hale geldiği bir yapıdır. Yüzeyde açıkça 

görülen olguların temelinde kiĢilerin bilinç altında yaratıkları düĢünce kalıpları yer 

almaktadır. Bu perspektifte, örgüt kültürünün incelenmesi, bilinç altındakilerle 

evrensel düĢünce yapısı arasındaki iliĢkiyi teĢhis etmektedir. Schein ve Kilmann, 

kültürün çok daha derinlerde yer alan bir düĢünce kalıbı olduğunu, yüzeyde 

görünenlerle kültürle ilgili yanıltıcı izlenimler  söz konusu olacağını 

belirtmektedirler. 

Kültürü, örgütün bizzat kendisi olarak gören yaklaĢımlarda kültür, örgütü temsil eden 

bir araç olarak nitelenir (Eren, 2001, 142). Kültürü bir değiĢken olarak ele alan 

yaklaĢımlar ve kültürü örgütün bizzat kendisi olarak gören yaklaĢımlar arasındaki 

baĢlıca fark, ikinci perspektif örgütün kendine özgü sosyal yapı, değer, sistemler, 

inançları olan bir kültürü temsil eden varlık olarak görülmesidir.  

2.1.4. Örgüt Kültürünün Önemi 

Günümüzde globalleĢen iĢ çevresinde çok uluslu iĢletmelerin sayıca artması, farklı 

profillerdeki iĢgücünün iĢletmelerde daha çok çalıĢıyor olması, expatriate çalıĢanların 

yaygınlaĢması farklı kültürel mozaiğe sahip bireylerin bir arada olmalarını daha fazla 

gerektirmektedir. Her kurum ve organizasyon yapısı kendi değerlerine, amaç ve 

hedeflerine, iç ve dıĢ çevresel unsurları göz önüne alarak bir örgüt kültürü inĢaa eder. 

GloballeĢen iĢ çevresinde kurum üyeleri arasında güçlü bir bağlılık,  örgüt 

değerlerinin paylaĢılıyor olması, kural ve normların benimsenmesi, organizasyonun 

yer aldığı iĢ kolunda/sektörde rekabetçi konumunu güçlendirecektir. Kurumlar canlı 

birer organizma olduklarından  kendi içsel enerjilerinin yüksek düzeyde olması arzu 

edilen örgüt kültürü ile mümkün olabilecektir. Örgüt kültürü, örgüt amaçlarının 

çalıĢanlarca benimsenmesi, kiĢi-örgüt uyumunun sağlanması, aidiyet, bağlılık, iĢ 

tatmininin geliĢmesi ile olumlu duygulanımın ortaya çıkmasında önemli bir etmen 

olacaktır (TaĢ, 2001, 11). 

Entropinin ortaya çıkmasını engelleyecek önemli bir iç çevre unsuru örgüt 

kültürüdür. KiĢi-kurum amaç uyumunun ortaya çıkması, takım dinamiklerinde 

sinerjinin var olması, iĢgörenlerin yetkinlikleri, örgüt yapısı, yönetim biçimi, dıĢ 

çevre bileĢenleri ile iliĢkiler ve belirsizlik algısına yönelik çevresel uyum davranıĢı 

bir arada organizasyon performansında etkilidir. Kurum iç ve dıĢ çevreyle bir bütün 



23 

 

olarak algılanan imajına yönelik kimliği örgüt kültürü ile kazandırılabilecektir. 

Günümüz iĢletmeleri /kar amacı gütmeyen örgütlerde insan unsurunun artık bir 

entelektüel sermaye olarak tanımlanması, insan ve örgütsel çıktıya katkı sağlayacak 

arzu edilen davranıĢlarının öncül ve sonuçlarında örgüt kültürü çok daha önemli hale 

gelmiĢtir (Berberoğlu, 2003, 194).  

ÇalıĢmanın kiĢinin yaĢamında temel bir bölüm oluĢturması, gün içinde zamanının 

büyük bir çoğunluğunu iĢyerinde geçirmesi ile sonuçlanmaktadır. ĠĢ kanununda 

haftada 45 saat çalıĢma süresi ve artan rekabet koĢullarında, özellikle beyaz yakalı 

çalıĢanların çeĢitli görevlerde rutin bir hale gelen fazla mesaileri kurumun çalıĢan 

perspektifinde psikolojik önemini daha da arttırmıĢtır. ĠĢ-aile rollerinde çatıĢma 

yaĢanabilecek düzeyde gerçekleĢen bir yoğunluk, bireyin çalıĢma kültürünün 

yönlendiriciliğinde ve  örgüt kültüründe kabul edilen norm ve davranıĢlarla bir 

ölçüde biçimlenebilecektir. Bir diğer boyut, kurumların, personelin mesleki ve 

kariyer geliĢimlerini sağlamak adına aktif bir rol üstlenmeleridir. Üst yönetimce 

üstlenilecek ve çalıĢanlarla iĢbirliği normlarının sunulacağı bir örgüt kültürü 

bireylerin mesleki ve kariyer geliĢimleri için arzu edilir bir iklimi de doğuracaktır.  

KiĢi-kurum değer uyumsuzluğunun meĢru görülmediği, değerlerdeki çatıĢmanın 

hızlıca bertaraf edildiği güçlü örgüt kültürlerinde arzu edilen değer, norm, davranıĢ  

kalıplarının teĢhisi çalıĢanlarca daha hızlı teĢhis edildiğinden kiĢi-kurum amaç 

bütünleĢmesi daha kolay olabilecektir. Bu bağlamda bireysel çıktıların örgütsel 

performansa olan katma değeri daha hızlı elde edilebilecektir. Örgüt kültürü gücü, 

iĢletmenin rakipleri ile olan rekabetinde belirleyici bir etki sağlayacaktır. 

Örgüt kültürü vizyon, misyon, strateji, amaç, hedef ve politikaların oluĢmasında 

önemli bir etkiye sahip olmasının yanısıra, yöneticilere seçilen stratejilerin 

yürütülmesini kolaylaĢtıracak ya da zorlaĢtıracak bir fonksiyon da yükleyecektir 

(TaĢ, 2001, 12; Eren, 1998, 399; Demir, 2005, 32). 

Örgüt kültürü, çalıĢanların yaĢadığı bazı sorunların ortadan kalkmasında önemli bir 

rol üsteneceği gibi, deneyimlenecek sorunların çalıĢanlar tarafından kurum 

kültürünün bir parçası olarak benimsenmesi ve kabulünü sağlar. Kurum içi formal ve 

informal iletiĢim araçları, düzeyi ve yönlendirmesinde belirleyici olur. Örgüt içi 

çatıĢmalar, kültürün meĢrulaĢtırdığı standartlar ve prosedürler ile çözümlenir 

(Çırpan, Koyuncu, 1998, 227; Erdal, 2010, 8).  
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Örgüt kültürüne bağlı olarak kimlik kazanmıĢ kurum, diğer kurum/iĢletmelerden 

farklılaĢan özelliklere de sahip olacaktır. 

2.1.5. Örgüt Kültürünün OluĢturulması 

ÇalıĢanlarca paylaĢılan değerler, kültürel normlar, davranıĢ standartlarından oluĢan 

örgüt kültürü, kurum/grup üyelerinin davranıĢları için benzer usuller sunan ve 

üyelere kurumun iĢleyiĢi ile ilgili sorunların çözümü ile ilgili bilgi veren bir niteliğe 

sahiptir (Ġnaloğlu, 1998, 20). Örgüt kültürü, kurumun içinde yer aldığı ulus kültürel 

değerlerden ve kurumun kendisinin geliĢtirdiği kültürel ögelerin etkisi ile oluĢmaya 

baĢlar. OluĢmaya baĢlayan kültür, üyelerin ortaya koymaları beklenen davranıĢları 

için değer, norm ve inanç sistemlerinin geliĢtirilmesi, kültürel çevre içerisinde olay 

ve nesnelerin anlaĢılması ve üyelerin algı ve anlamlandırmaları ile biçimlenir. Ġç ve 

dıĢ çevrenin etkilenmesine de bağlı olarak biçimlenecek örgüt kültürü, üyelerin 

bireysel değer yönelimleri, kültürel eğilimleri, mesleki etik ve çalıĢma etiği ile ilgili 

yaklaĢımları ile de bir form alacaktır. Bunun yansıra örgüt kültürü, içinde örgüt 

yaĢamına bağlı endiĢeler, bireysel ve grup/departman düzeyinde geliĢtirilecek 

çatıĢma çözüm usulleri, savunmaları ve sosyal birlikteliğe bağlı ortaya çıkacak 

savunma sisteminden etkilenecek kiĢisel, bilinçsiz, psikolojik savunmaların ortaya 

çıktığı yer olacaktır. Günlük örgüt operasyonlarında kurumsal amaçların 

gerçekleĢtirilmesi ile ilgili uyumlu davranıĢları beklenen personelin, kurum içinde 

olaylara benzer tepkiler vererek baĢarı getiren yöntemleri tekrarlamaları, gelenekleri, 

kabul gören davranıĢları ve geliĢtirecekleri semboller bütüncül anlamda oluĢmuĢ 

örgüt kültürünün bir unsuru olarak kültürü geliĢtirici nitelik kazanacaktır (Ġnaloğlu, 

1998, 3). 

Örgüt kültürünün oluĢumunda üyelerin organizasyonel yapıya bağlı  oluĢturacakları 

örgütsel sisteme uyumlu davranıĢ, çatıĢma ve kaygıları dıĢında, dıĢ çevresel 

unsurların etkisi, sosyal değerler ve örgütsel faktörler (örgüt teknolojisi, iĢ kolu ve 

sektör dinamikleri gibi..) rol oynar. Örgütün tarihi, kurumun uzun dönemli üyesi 

olma gibi faktörler de bireylerin örgüt kültürünü geliĢtirmeye yönelik katkılarını 

doğrudan etkileyebilecek unsurlardır. 

Örgüt kültürü oluĢumunda önemli bir etmen kurucu liderin bireysel hayat 

değerleridir. Kurucu lider dıĢında üst yönetim, kurucu liderin yönlendirmesi ve 

belirleyiciliği ile geliĢen örgüt kültürünü  biçimlendirmeye devam ederler. Bireysel 
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deneyimler bu aĢamada kültürü geliĢtirme perspektifinde önemli derecede 

kısıtlanmaz. Sonraki süreçte, birikimli deneyim, bilgi, değer, inanç ve davranıĢ 

normlarından oluĢan bu sosyal sistem yeni ilave kazanımlarda tutarsızlıkları 

engellemek için içeriye karĢı bir sınırlama getirir. 

Personelin ihtiyaçları, bu ihtiyaçlara yönelik davranıĢ modelleri örgüt kültürünün 

oluĢumunda yine etkili olacaktır. Bu ihtiyaçların tatmininde grup tarafından ortaklaĢa 

kabul edilen değer, norm, davranıĢ kalıpları, kültürel örüntü ya da uygulamalar 

amaca yönelik bir iĢlev sağlayacaktır. 

Örgüt kültürü oluĢumunda etkili diğer bir unsur kurumun yönetim biçimdir. Amaç 

birliği ve kiĢi-örgüt uyumunun sağlanması, etkin bir yönetim anlayıĢının sonucu 

olarak ortaya çıkacağından arzu edilen bu unsurların varlığında örgüt kültürü önemli 

bir araç olacaktır. Bu nedenle çalıĢanlar ve kurum arasında amaç birliği ve kiĢi-örgüt 

uyumunun sağlanması kurumda örgüt kültürüne olumlu yönde bir form kazandıracak 

ve kültürü değiĢtirecektir. 

Özet olarak söylemek gerekirse, örgüt kültürünün oluĢumu, değiĢimi, geliĢimi ya da 

arzu edilen mevcut formunun korunmasında araĢtırmacıların fikir birliğine vardığı iki 

temel unsur, 1- örgüt kurucusu ve liderler (üst yönetim) 2-iç ve dıĢ çevrenin ne 

Ģekilde algılandığı (TaĢ, 2001,19, Demir, 2005, 32).  

2.1.6. Örgüt Kültürü Modelleri 

Örgüt kültürü kavramının karıĢık bir yapıya sahip olması, pek çok araĢtırmacı 

tarafından bu kavramın sınıflandırılmasında farklı yaklaĢım ve modellerin 

geliĢtirilmesine neden olmuĢtur. Bu yaklaĢım ve modellerden literatürde en çok 

temel alınanlar Tablo 2‟de  özetlenebilir (Sözer, 2005, 15; Eren, 2001, 142-166) 

Tablo 2: Örgüt Kültürü Modelleri 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ MODELĠ ÖRGÜT KÜLTÜRÜ TĠPLERĠ / 

BOYUTLARI 

Trompenaar Modeli 

-Aile Kültürü 

-Eiffel Kulesi Kültürü 

-Hazır Roket Kültürü 

-Kuluçka Makinesi Kültürü 

Sonnenfeld Modeli 

-Beyzbol Takımları 

-Kulüpler 

-Akademiler 

-Kaleler 

Deal ve Kennedy Modeli 

-Sert Erkek, Maço Kültürü 

-Çok ÇalıĢ / Sert Oyna Kültürü 

-ġirketin Üzerine Ġddiaya Gir Kültürü 

-Süreç Kültürü 
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Tablo 2-devam 

 

Quinn ve Cameron Modeli 

-Klan Kültürü 

-HiyerarĢi Kültürü 

-Adhokrasi Kültürü 

-Piyasa Kültürü 

Harrison ve Handy Modeli 

-Güç Kültürü 

-Rol Kültürü 

-Görev Kültürü 

-KiĢi Kültürü 

Kilmann Modeli 
-Bürokratik Kültür 

-Yenilikçi Kültür 

Byars Modeli 

-Sistematik Kültür 

-MüteĢebbis Kültür 

-EtkileĢim Kültür 

-BütünleĢik Kültür 

Miles ve Snow Modeli 

-Koruyucu Kültür 

-GeliĢtirici Kültür 

-Analizci Kültür 

-Tepki Verici Kültür 

Ouchi Modeli 

-Tip A (Amerikan Tarzı Örgüt Kültürü) 

-Tip J (Japon Tarzı Örgüt Kültürü) 

-Tip Z (Amerikan Tarzına UyarlanmıĢ Örgüt 

Kültürü) 

Lahiry Modeli 

-Yapıcı Kültür 

-Pasif-Savunucu Kültür 

-Agresif-Savunucu Kültür 

Schneider Modeli 

-Kontrol Kültürü 

-ĠĢbirliği Kültürü 

-Yeterlilik Kültürü 

-GeliĢme Kültürü 

Toyohiro Kono Modeli 

-Dinamik/Canlı Kültür 

-Lideri Ġzleme ve Dinamik/Canlı Kültür 

-Bürokratik Kültür 

-Hareketsiz/Durgun Kültür 

-Güçlü Lider ve Hareketsiz Kültür 

Wallach Modeli 

-Bürokratik Kültür 

-Yenilikçi Kültür 

-Destekleyici / TeĢvik Edici Kültür 

Parson Modeli 

-Uyum 

-Amaca UlaĢma 

-BütünleĢme 

-Yasallık 

Schein Modeli 
-DıĢ Çevreye Uyum 

-Çevreyle BütünleĢme 

-Çevresel Belirsizlikleri Azaltma 

Peters ve Waterman Modeli 

-Hareketi Tercih Etme 

-MüĢterilerle Sürekli ĠliĢkiler 

-GiriĢimcilik TeĢviki 

-Ġnsana Değer Vererek Verimliliği Arttırma 

-Basit Yapı ve Az Kurmay 

-Bir Ana ĠĢletme Değerine Önem Verme 

-En Ġyi Bilinen ĠĢ Alanında Kalma 

Kets De Vries ve Danny Miller Modeli 

-Karizmatik 

-Paranoid 

-Çekinik 

-Ġhtiyatlı 

-Bürokratik 
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Tablo 2 -devam 
 

Hofstede Modeli 

-Toplulukçuluk/Bireycilik 

-Belirsizlikten Kaçınma 

-Güç Aralığı 

-Maskülen/Feminen 

-Uzun/Kısa Dönem Yönelimi 

Quinn ve McGarth Modeli 

-Rasyonel 

-GeliĢmiĢ 

-UzlaĢmıĢ 

-HiyerarĢik 

Denison Modeli 

-Katılım 

-Tutarlık 

-Uyum Yeteneği 

-Vizyon 

2.1.7. Örgüt Kültürünün DeğiĢtirilmesi 

GloballeĢen dünyada iĢletmenin çevresinde değiĢim, bu değiĢime uygun 

organizasyonel yapı, strateji ve çevresel bileĢenlerde örgüt tarafından oluĢturulacak 

değiĢimleri gerektirir. Ancak bu sayede iĢletmeler rekabetçi konumlarını 

sürdürebileceklerdir. Proaktif ya da reaktif kapsamda değiĢimi oluĢturmanın bir 

boyutu örgüt kültüründe değiĢime yol açmaktır. Özellikle teknolojideki hızlı değiĢim 

ve buna bağlı olarak değiĢecek üretim birimleri, iĢin doğası, iĢ görme tarzı ve 

yöntemleri ile bu iĢlerin yürütüldüğü organizasyonu değiĢtirecektir. Sürekli artan ve 

nitelik olarak yükselen müĢteri beklentileri, ürünün piyasa ömrünün kısalması 

organizasyonun, dolayısıyla da buna bağlı olarak değiĢecek iĢler ve örgüt 

kültüründeki değiĢimi de beraberinde getirecektir (Kanra, 1998, 71). Kurum yaĢam 

eğiriĢindeki döneme göre (doğuĢ, büyüme, olgunluk ve çöküĢ) örgüt kültüründe 

değiĢim gereklidir (Schein, 1992, 60; Eren, 2001, 169). Özellikle büyüme döneminde 

alt kültürlerin ortaya çıkması, ana kültüre olumlu etki sağlayacak katkı özelliğinin 

bütüne yayılması, olumluyu arama boyutunda da olsa çatıĢma ve uzlaĢma örgüt 

kültüründe değiĢimi zorunlu kılar. Olgunluk döneminde örgüt kültürü, örgütsel 

bürokrasi ile özdeĢleĢerek yaratıcılığa engel olabilir. Personelde değiĢim için 

motivasyon azalır. GeçmiĢ baĢarılara bakılarak kültür korunur ve savunulur. Çökme 

döneminde kültürü  değiĢtirmemek yaĢamsal bir sorun haline geleceğinden değiĢim 

kaçınılmazdır (Schein, 1992, 60; Eren, 2001, 169).  Bu bağlamda örgüt kültürü bir 

araç olarak görülüp bilinçli olarak değiĢtirilebilecektir. Diğer bir ifade ile değiĢim 

ihtiyacı iç ve dıĢ çevre uyumunun sağlanmasına yönelik ortaya çıkmaktadır. Kültür-

strateji uyumunun sağlanması için, kültürel tutarlılığı korumak adına yapıda ve 

sonuçta ona bağlı olarak örgüt kültüründe değiĢimi gerektirir. Ġnsan kaynakları 

yönetimi perspektifinde örgüt kültürünün bilinçli ya da doğal değiĢim süreci pekçok 
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nedenden etkilenebilmektedir. Bunlardan bazıları, kurum tepe yöneticisi ya da üst 

yönetimin değiĢmesi, kurumlar arası yapılan protokoller (merger, Ģirket evliliği, joint 

venture), yapıda değiĢim, insan kaynakları yönetim sisteminin değiĢmesi, kültüre yön 

verecek değer-inanç sisteminin Ģimdi ve gelecekteki rekabet için yetersiz kalmasıdır. 

Mikro ya da makro düzeyde krizler, kurum felsefesinde değiĢiklik, yeni strateji 

belirleme, performans hedeflerini yükseltme, kurum düzeyinde performans 

bileĢenleri ile ilgili yeni tanımlamalar ortaya çıkması örgüt kültürünü değiĢtirecek 

nedenler arasında sıralanabilir (Ġnaloğlu, 1998, 22). Örgüt geliĢtirme, yönetici 

geliĢtirme, örgütsel öğrenme, takım çalıĢmaları, kararlara katılım gibi uygulamalar 

örgüt kültürü değiĢiminde kullanılabilir (Eren, 2001, 170). 

DeğiĢime direnç örgüt kültürü için de söz konusudur.  Eski ve yerleĢmiĢ kültürü 

değiĢtirmek, insanların değer yönelimlerini ve davranıĢlarında değiĢim oluĢturmak 

oldukça zor olup pekçok engeli de beraberinde getirmektedir. Yapıyı yeniden 

düzenleme, ödül-ceza koĢullarını ve davranıĢların sergilenmesi için motivasyon 

araçlarını yeniden tasarlama bu amaçla gerçekleĢtirilecek uygulamalar arasındadır. 

Bilinçli olarak gerçekleĢtirilecek bu değiĢim kurumsal düzeyde sonuçlara etki 

sağlayacaktır. DeğiĢtirilmiĢ bu kültür, Pazar payının artması, müĢteri hizmetlerinin 

kalitesinin yükselmesi, verimliliğin artması, bireylerin motivasyonuna bağlı olarak iĢ 

tatmininde artıĢ gibi olumlu sonuçlar doğurur. Kurum kültürünü değiĢtirmek, planlı, 

tutarlı, kararlı, iyi tasarlanmıĢ filler ve uzun yolculuk gerektiren bir süreçtir. 

DeğiĢime açık olmak, değiĢimde rol, görev, sorumlulukları ve iliĢkileri saptayıp 

sürece baĢlamak gerekir. YerleĢmiĢ olan kültürü göz önüne almadan kültürü 

değiĢtirmeye çalıĢmak mümkün değildir (Akın, 2001, 137). ÇalıĢan uyumu‟nu bir 

kriter olarak sürecin baĢlangıcında dikkate alıyor olmak gerekir. KiĢi-örgüt 

uyumunun değiĢimden sonra süreçte de sağlanıyor olması beklenir. Örgütteki değer 

değiĢimi uyum perspektifinde  bireyde de o değiĢimi gerekli kılacaktır. Bu değiĢim 

için baĢvurulabilecek bir araç eğitimdir. Lider ve iletiĢim araçları bu değiĢimde etkin 

rol üstlenecek değiĢimlerdir. Üst yönetimce baĢlayan değiĢim planı, hiyerarĢik 

düzeyin her kademesinde her çalıĢanın katılımıyla gerçekleĢtirilecek bir süreçtir. 

(Yamaç, 1999, 23). KiĢiler kurumun misyon, vizyon, strateji, hedef ve amaçlarını 

anladıkları zaman amaç birlikteliklerini ve uyumlarını sağlamak yönünde daha fazla 

iĢbirliği ve değiĢime daha az dirençli olurlar (Penland, 1996, 4; Demir, 2005, 52). 
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Kültür araĢtırmacılarından Kilmann değiĢim için beĢ temel evre öne sürmektedir. 

Gerçek normların su yüzüne çıkarılması, yeni beklenti ve emirlerin dağıtılması, yeni 

normların oluĢturulması, kültür boĢluklarının saptanması ve kültür boĢluklarının 

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

Bir diğer örgüt kültürü araĢtırmacısı Kano, kültürün üç yol ile değiĢebileceğini öne 

sürmektedir. Zorlama ve saldırgan davranıĢlarla (üst yönetimin yeni strateji ya da 

sistemlerle ilgili kültürü tüm örgüt geneline yayması), uygun olan bir bölüme pilot 

çalıĢmanın ardından baĢarı sağlayan kısımları tüm kurum geneline yayma ve yapıyı, 

kuralları, yönetimi, prosesi ve mekanizmaları değiĢtirme ile (Kono, 1994). 

2.2. Grupla ÖzdeĢleĢme 

Öncelikle özdeĢleĢme kavramının geliĢimi, ilgili kuramsal perspektif ve anlamsal 

olarak yakın kavramları açıklamanın ardından grup içinde özdeĢleĢme ve örgüt 

kültürü ile iliĢkilerinden bahsetmek yararlı olacaktır. 

Bireyler, çalıĢma gruplarına aidiyet duygularını geliĢtirerek deneyimleyecekleri 

belirsizliği azaltmak niyetiyle özdeĢleĢirler. Arzu edilen grup düzeyinde sonuçlara 

ulaĢmak için gruplar, üyelerinin yer aldıkları çalıĢma grupları ile özdeĢleĢmelerini 

isterler. Örgütsel davranıĢ literatüründe  gittikçe önem kazanan özdeĢleĢme, büyük 

çoğunlukla örgüt düzeyinde incelenmiĢ ve bireyin örgütle istenen bağı olarak kabul 

edilmiĢtir (Dutton ve diğ., 1994; Ashforth, Mael, 1989; Pratt, 1998). Örgütsel 

özdeĢleĢme ile benzer içerikle grupla özdeĢleĢme, gruplarda karar verme sürecinde 

ortaya çıkan dinamiklerde çatıĢmayı önleyici ya da optimal düzeyde tutan olumlu bir 

etki sağlamakta; grubu bireysel önceliklerden daha önemli görme gibi olumlu 

davranıĢsal tutumların sergilenmesinde rol oynamaktadır (Tompkins, Cheney, 1985). 

Grup üyelerinin grubun amaçları ve değerlerindeki benzerlik alanlarını teĢhis edip, 

algılama ve anlamlandırmalarını sağlar (Cheney, Tompkins, 1987; Tüzün, Çağlar, 

2008, 1012) 

2.2.1. ÖzdeĢleĢme Kavramı 

ÖzdeĢleĢme, bireyin benliğinin yer aldığı, fiziksel olarak bulunmasa da kendini üyesi 

hissettiği gruba/örgüte kimliği açısından tanımlamaya ve bütün hissetmeye hazır 

oluĢluğudur. 
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Grup/örgüt kimliği, bireylerin özdeĢleĢmelerine biliĢsel ve duygusal bir zemin 

hazırlar (Haslam ve diğ., 2003 Hatch, Schultz, 2000). Yer aldığı grup/örgütle 

özdeĢleĢen bireyler özdeĢleĢen kimliklerine zarar veren konularda  bir eylemde 

bulunma isteği gösterirler (Gioai, Thomas, 1996; Tüzün, Çağlar, 2008, 1014). Söz 

konusu kimliğin kiĢide oluĢturacağı özdeĢleĢmenin düzeyi, özdeĢleĢmek istenilen 

örgütün/grubun çekiciliği ile ilgilidir. 

ÖzdeĢleĢme; grup ya da örgüt üyesinin   topluluğun ana kimlik özellikleri ile kendini 

bütünleĢtirme derecesidir (Dutton ve diğ., 1994). ÖzdeĢleĢme, grup/kurum üyesinin 

kendini ifade etmekte kullandığı nitelikler, özellikler ve amaçlar ile algılanan 

örgütsel  kimlik ile ilgili nitelik, özellik ve amaçlar arasındaki biliĢsel bağın 

derecesidir (Dutton ve diğ., 1994). Bireylerin gruplarıyla özdeĢleĢme düzeyleri 

arttıkça grupta hüküm süren değerler, davranıĢ normlarına bağlı olarak hareket etme 

ve karar verme düzeyleri artacaktır (Dutton ve diğ., 1994; Tüzün, Çağlar, 2008, 

1014).  

ÖzdeĢleĢme ile ilgili tanımlar Tablo 3‟de görülmektedir. 

Tablo 3: ÖzdeĢleĢme Kavramına Getirilen Tanımlamalar 

Yazar Tanım 

Ashforth ve Mael (1989) “Gruba baĢarı ve baĢarısızlık durumlarını da içeren, ait olma 

ya da birlik olma anlayıĢı” 

Dutton, Dukerich ve Harquail 

(1994) 

“KiĢinin kendisi ile örgüt tanımlaması arasındaki biliĢsel bağ” 

Dukerich, Golden ve Shortel 

(2002) 

“kendi benlik bağlamının içeriğinin örgüt özellikleri ile 

bağlanma derecesi” 

Pratt (2000) “Örgütün kiĢinin benliğini tanımlaması hakkındaki inancı” 

Scott ve Lane (2000) “Psikolojik olarak örgütü kendinin bir parçası olarak 

hissetmek” 

Tajfel, 1978 “Gruba üyeliğin idrak edilmesi ve üyeliğe yönelik duygusal 

bağlılık oluĢması” 

Tajfel, 1982 “ÖzdeĢleĢme için gerekli olan iki unsur; örgüt üyeliğinin 

farkında olmak (biliĢsel), farkındalığın belirgin değerlerle 

iliĢkilendirilmesi (değerlendirici)” 

Foote (1951) Belli bir kimliğin tahsisi ve o kimliğin bağlılığı 

Simon (1947:218) Bireyin örgütsel hedefleri, kendi örgütsel kararlarını belirleyen 

değer dizinleri gibi kendi amaçları yerine koyma süreci 

Hall vd. (1970: 176) Örgüt ve birey hedeflerinin artarak tümleĢik ve uyumlu hale 

geldiği süreç 

 
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: Tüzün, Ġpek, Ġrfan, Çağlar .2008. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Kavramı ve ĠletiĢim Etkinliği Arasındaki ĠliĢki, Journal of YaĢar University, c. 9, s.1, 1011-1027) 
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 ÖzdeĢleĢme, grup ya da örgütsel kiĢiliğin topluluk içinde yayılma derecesini 

doğrudan etkilemektedir (Fiol, 1991). ÖzdeĢleĢme düzeyinin yüksek olması daha 

güçlü bir topluluk kimliği, zayıf olması ise sosyal birliktelik kimliğinin bölünmesi ve 

değiĢmesi ile sonuçlanır. 

ÖzdeĢleĢme süreci tutumun üç bileĢeni olan  biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal 

bileĢenlerden oluĢur (KağıtçıbaĢı, 2003; Cheney, Tompkins, 1987; Tüzün ve Çağlar, 

2008, 1016). Sosyal grup üyesi kendini ne kadar söz konusu grupla/örgütle 

tanımlarsa, özdeĢleĢme  o derecede güçlü olur.  

ÖzdeĢleĢmenin büyük ölçüde biliĢsel bir yapı olduğu görüĢü örgütsel davranıĢ 

literatüründe hakim olan bir anlayıĢtır. Bunu destekleyecek bir önerme, kiĢilerin 

örgüt ya da grupları ile kiĢilerarası iliĢki kurmadan özdeĢleĢebileceğidir (Dutton ve 

diğ., 1994). Bunun yanısıra, özdeĢleĢmenin etkileĢim odaklı karakteristiğini 

inceleyen araĢtırmalar iki konuya dikkatleri çekmiĢlerdir: ikililik, çoğulculuk (Kuhn, 

Nelson, 2002). Ġkililik açısından kimlik, kiĢilerin ortaklaĢa oluĢturulmuĢ kimlik 

türlerine dayalı tanımlamalar oluĢturması nedeniyle ortaya çıkmaktadır. Bu açıdan 

kimlik,  sadece bireylerin biliĢsel yapıları değil, sosyal iliĢki yapılarının da bir 

parçası haline gelir. ÖzdeĢleĢme, kimlik yapılarının oluĢumunda rol oynayan bir 

süreçtir. ÇeĢitli rollerde gösterilen davranıĢlar, kimlik yapılarınca ortaya konur. Bu 

yüzden kimlik, özdeĢleĢme için kaynak ve hedef rolünün her ikisini üstlenir. Bu 

bağlamda özdeĢleĢme, hem bireyin oluĢturduğu yapı hem de üyenin yer aldığı 

grup/örgütsel kimlik yapılarını biçimlendiren bir süreçtir. Çoğulculuk perspektifinde 

ise, iç içe geçmiĢ pekçok kimlik topluluk içinde yer almaktadır. Topluluk üyesi, bir 

kimliği, içinde bulunduğu koĢullara bağlı olarak tercih etmekte, bu tercih 

değiĢebilmektedir (Kuhn, Nelson, 2002). ÖzdeĢleĢmenin seçileceği çoğul kaynaklar, 

özdeĢleĢmenin yönünü etkileyebilecektir. Russo (1998) yaptığı araĢtırmada 

gazetecilerin meslekleri ile özdeĢleĢme  düzeylerinin, çalıĢtıkları kurumlardan daha 

yüksek olduğunu saptamıĢtır. Topluluk üyeleri, grup/örgüt içindeki çoklu kimlik 

seçeneklerine sahiptirler. Bu bağlamda özdeĢleĢme, kurumdaki kimlik kaynakları 

arasında uyumluluk sağlamaya da doğrudan etki edebilecek ve kaynakların yer aldığı 

topluluk, uyumun sağlanmasını her zaman kontrol edemeyebilecektir (Larson, 

Pepper, 2003). 
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Liponnen ve diğ., (2005) bireylerin grupla/örgütle özdeĢleĢme profillerinin dört 

türünü açıklamaktadır (aktaran, Tüzün, 2006, 86). Söz konusu profiller Tablo 4‟de 

görülmektedir. 

Tablo 4: ÖzdeĢleĢme Profilleri 

ÖzdeĢleĢme türü ÖzdeĢleĢme boyutu 

Çoğul özdeĢleĢme Örgüt içinde her düzeyde özdeĢleĢmedir 

Alt grup özdeĢleĢme ÇalıĢma grubuna güçlü, üst düzey hiyerarĢiye zayıf 

özdeĢlemedir. 

Üst grup özdeĢleĢme ÇalıĢma grubuna zayıf, üst düzeye güçlü bir özdeĢleĢme 

sağlamak 

ÖzdeĢleĢmeme Hiçbir düzeyde özdeĢleĢme sağlamamak ya da çok zayıf 

seviyede sağlamak 

Belirtilmesi gereken diğer bir konu da özdeĢleĢme düzeyi çok yüksek olan iĢgörenin 

iĢletme körlüğüne daha çabuk ulaĢarak  grup/örgütteki hataların farkına varamayacak 

olmasıdır. 

ÖzdeĢleme, kurum içi unsurlar dıĢında dıĢ etmenlere bağlı olarak da 

değiĢebilmektedir.  Smidts ve diğ.  (2001) algılanan dıĢ prestijin örgütsel 

özdeĢlemeye etkisini saptamıĢtır. Algılanan dıĢ prestij, çalıĢanların kurum 

dıĢındakilerin kurumu nasıl değerlendirdiklerine yönelik algılardır. Algılanan dıĢ 

prestij, yorumlanan dıĢ prestijdir (Dutton ve diğ., 1994) Algılanan dıĢ prestijin 

oluĢumunda, iĢletmenin dıĢarıdan algılanmasında ilgili kurum içi bilgi paylaĢımı da 

önemli bir kaynaktır. ÖzdeĢleĢme açısından, örgüt/grup içi bilgi paylaĢımının sosyal 

bağı güçlendirici etkisi söz konusudur. Böylece kurum dıĢı bir unsur olarak dıĢ 

prestij özdeĢleĢmeyi etkileyebilecektir.  

Örgütsel davranıĢ literatürü özdeĢleĢmeyi grup/topluluk üyelerinin kendilerini 

topluluğun özellikleri ile aynı biçimde tanımlama derecesi olarak ifade etmesine 

rağmen (Dutton ve diğ., 1994, 234) örgütsel iletiĢim literatürü örgüt içinde paylaĢılan 

dile dayanan bir süreç olarak incelemiĢtir (Sass, Canary, 1991).  

Aidiyet ihtiyacını gidermek ve karĢılaĢacağı belirsizlikleri azaltmak için birey örgüt 

(grup) ile özdeĢleĢme sürecini yaĢamaktadır. Örgüt de, özdeĢleĢmenin bireysel 

performansa olumlu etkisi nedeniyle üyelerinin özdeĢleĢme düzeylerini arttırmak 

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

 Özet olarak söylemek  gerekirse,  kimlik benimseme-özdeĢleĢme iliĢkisinde 

aĢağıdaki önermeler ifade edilebilir (Ashforth, Mael, 1989) 
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1- Grup (örgüt), birey tarafından diğer topluluklarla karĢılaĢtırıldığında daha 

farklı olarak algılanıyorsa özdeĢleĢme durumu yüksek olasılık belirtir. 

2- Grup (örgüt) üyeleri, topluluğun kimliğini çekici olarak algıladıklarında öz 

saygıları (self-respect) artacağından özdeĢleĢme söz konusu olur 

3- Topluluk üyeleri, bulundukları grubun prestijini ne düzeyde yüksek 

algılarsalar özdeĢleĢme potansiyeli artacaktır. 

4- Ortak amaçlar, üyeler arasındaki etkileĢim, benzerlik ve ortak geçmiĢ üyenin 

özdeĢleĢmesini geliĢtirecektir. Örgüt dıĢındaki gruplardan gelen tehditler, 

kiĢinin kendi grubuna özdeĢleĢmesini olumlu yönde etkileyecektir (Balcı ve 

diğ., 2012) 

Ashfort ve Mael, örgütsel özdeĢleĢmeyi sosyal özdeĢleĢmenin spesifik bir türü 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Fiol (1991) ise örgütsel kimliğin kurum için rekabet 

anlayıĢı sağlayan temel yetenek olduğunu, özdeĢleĢmenin de örgütsel kimliğin 

yayılma derecesini etkilediğini belirtmiĢtir (Balcı ve diğ., 2012). 

ÖzdeĢleĢme ile ilgili ilk detaylı model önerisi March ve Simon (1958) tarafından 

literatüre kazandırılmıĢtır. Brown (1969) özdeĢleĢme sürecinde grubun (örgütün) 

bireyin değer ve inanıĢlarını etkileyebilme niteliğine sahip olduğunu vurgulamıĢtır 

(Edwards, 2005, 209). Patchen (1970) benzerlik, üyelik, sadakat olarak özdeĢleĢmeyi 

üç aĢamalı model ile açıklamıĢ; Hall ve Schneider„ın 1970‟lerde özdeĢleĢme 

kavramına getirdikleri bir anlam kiĢi-örgüt (grup) amaç ve değer uyumu olmuĢtur 

(Balcı ve diğ., 2012). 

Örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili geliĢtirilen modellere bakıldığında literatürde en çok 

atıf alan modeller; Kreiner ve Ashfort‟un özdeĢleĢme modeli, Reade‟ın örgütsel 

özdeĢleme modeli, Scott, Corman ve Cheney‟in yapısal özdeĢleĢme modelidir. 

Kreiner ve Ashfort‟un özdeĢleĢme modeline göre, özdeĢleĢme dört türde  

incelenebilir. 

ÖzdeĢleĢmeme: Bireyin kimliği ve grubun algılana kimliği arasında negatif bir 

ayırım vardır. Ġki bileĢenin özellikleri birbirine uymaz. Grubun olumsuz yönlerinin 

bireyin benliğinden ayrılmasıdır. 

Tarafsız özdeĢleĢme: Üye kendisini, grubun değer, amaç, hedef, davranıĢ, normlara 

nötr olarak tanımlar (Kreiner ve Ashfort, 2004, 3-5). Ġki boyutun değerleri arasında 
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uyuĢmama söz konusudur. Bireyin hem özdeĢleĢme hem özdeĢleĢmeme düzeyi 

düĢüktür. 

Kararsız özdeĢleĢme: Mevcut durumsal faktörler, kiĢilerde değer, inanç ve amaç 

kaybı ya da değiĢimi ile aynı anda grubu ile hem özdeĢlemeye hem 

özdeĢleĢememeye kiĢiyi itebilir. Birey, grubun bazı niteliklerini kabul ederken 

diğerlerini reddedebilir (Tompson, Holmes, 1996).  

Güçlü özdeĢleĢme: Kendi amaç ve hedeflerini grubun devamını sağlamakla 

bütünleĢik hale getirir. 

Reade‟nin örgütsel özdeĢleĢme modelinde ise örgütlerin, bireylerin  eĢ anlı olarak 

birden fazla üyesi oldukları iç içe geçmiĢ gruplardan oluĢtuğu vurgusu ön plandadır. 

ÇalıĢma grupları birbirlerine karĢı farklı bir tutum geliĢtirebildiklerinden örgüte karĢı 

da farklı bir tutum içinde olabilirler. Buna çiftli özdeĢleĢme adı verilir. Böylece farklı 

özdeĢleĢme dereceleri ortaya çıkar. ÖzdeĢleĢmenin öncülleri; grubun prestiji ve ayırt 

edici özelliği, yöneticinin destek ve beğenisi ve kariyer geliĢtirme fırsatıdır (Reade, 

2001, Tokgöz, 2012, 48-49, Saruhan, 2017, 30). Yüksek ayırt edici özellikli 

gruplarda üyelerin grupla özdeĢleĢme düzeylerinin yüksek olacağı ifade edilebilir. 

KiĢinin emir-komuta zincirinde ilk yöneticisinden edindiği beğeni grupla 

özdeĢleĢmeyi artırırken, daha üst düzey yöneticisinden aldığı onay ve destek örgütle 

özdeĢleĢme düzeyini arttırır. Bu modelde örgütle özdeĢleĢme ve grup içi 

özdeĢleĢmenin öncülleri aynı değiĢkenlerdir. Ġki özdeĢleme düzeyi arasındaki fark 

kiĢilerin yer aldıkları çalıĢma grupları ile aynı geleceği yaĢayacaklarına olan 

inançları ve oluĢan duygusal bağlardır. 

 

ġekil 1: Reade'nin Grup ve Örgüt Ġle ÖzdeĢleĢme 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, Sümeyra. 2017.  

Örgütsel SosyalleĢmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerindeki Etkisi. Yüksek Lisans Tezi. Kırıkkale 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü) 
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Scott, Conman ve Cheney‟in örgütsel özdeĢleĢme modeli (1989), eylem ve yapı 

kavramlarına açıklık getirmiĢtir. Giddens (1984) örgütsel özdeĢleĢme modeline 

durumsal eylem kısmını da eklemiĢtir. Açıklanan üç boyut: 

Yapının ikiliği; yapı ve sistem birbirini içeren  kavramlardır. Kimlik kaynakları ve 

özdeĢleĢmenin gerçekleĢmesi arasında tanımlanan bağ kimlik-özdeĢleĢme arasındaki 

yapıyı açıklar. Kimlik yapısını benimsiyor olmak özdeĢleĢmeyi ortaya çıkarır. Bu 

ikililik adanmıĢlık sürecine dayanır (Scott ve diğ., 1998, 307). ÖzdeĢleĢme sistem, 

kimlik ise yapıdır. 

Yapının bölgeselliği: Örgütsel kimlik ve kültürler heterojen bir yapıdadır. Bireysel 

kimlikler geçici ve duruma göre farklılık gösteren özelliklere sahiptir. 

Durumsal eylem:  Hangi durumların özdeĢleĢmeyi oluĢturacağını açıklar. Yapısal 

sürecin sonunda oluĢan kimlik üyenin olduğu sosyal yapıdaki  sosyal etkileĢimlere 

bağlı olarak biçim alır. Kimlik, dıĢsal bir olgu niteliğinde değildir. Sosyal yapıdaki 

içsel etmenler sonucu oluĢturulur, bu sosyal yapılar kiĢi düzeyinde eylemlerin 

oluĢumuna zemin hazırlar. ÖzdeĢleĢme süreci kiĢinin eylemleri ile Ģekil alır. 

Dolayısıyla hem kiĢinin eylemleri hem de bu eylemlerin yer aldığı ve etkilendiği 

bağlam olan örgüt yapısını içerir (Scott ve diğ., 1998; 309-310). 

 

ġekil 2. Scott, Corman ve Cheney'in Örgütsel ÖzdeĢleĢme 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, 

Sümeyra. 2017.  Örgütsel SosyalleĢmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerindeki Etkisi. Yüksek Lisans Tezi. 

Kırıkkale Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü) 
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ġeklin sağ tarafında birey, sahip olduğu bireysel kimlik türleri ile özdeĢleĢme 

sürecini gerçekleĢtirmektedir. Solda ise eylem odakları yapı, eylem sistem olarak 

tanımlanır. Eylemlerle üretilen ve eylemi üreten eylem odaklarının oluĢturduğu 

ikililik söz konusudur (Scott vd., 1998). 

ÖzdeĢleĢmenin gerçekleĢmesi için nasıl bir örgütsel iklimin oluĢturulması gerektiği 

sorusu, ilgili örgütsel bağlamın değerlendirilmesi adına önemli bir yaklaĢım 

olacaktır. ÖzdeĢleĢmenin iĢletmelere yönelik sonuçlarının değiĢkenlik göstermesi bu 

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

Örgütsel özdeĢleĢmenin birey ve örgüt odaklı öncülleri ve ortaya çıkan sonuçlarla 

ilgili değiĢkenler ġekil.3‟ de görülmektedir  

 

ġekil 3: Örgütsel ÖzdeĢleĢme Öncülleri 

 
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. Ödül Yönetiminin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ġle ĠĢgücü 

Atikliği Üzerine Etkisi Ve Bir AraĢtırma. Doktora Tezi. Trakya Üniversitesi) 

Örgütsel özdeĢlemenin saptanabilecek ilk sonuçlarından biri örgüte destek olma 

davranıĢıdır. Örgütün  (grubun) diğer örgütlerden ayırt edici özelliklerinin  

belirginliği, örgütsel itibar, üyesi olunmak istenen grubun diğer gruplarla rekabeti 

olumlu yönde, örgüt içi rekabet ise olumsuz yönde örgütsel bağlamda birer öncül 

niteliğindedir. ÖzdeĢleĢmenin gerçekleĢmesi için bireysel düzeyde olumlu öncüller 

ise bireyin grupta (örgütte) kıdemi, grupta mentorün varlığı, örgütten (gruptan) 

memnuniyet, bireyin gruba yönelik geliĢtireceği olumlu duygulanımda daha duygu 

yoğun bir kiĢilik özelliği olarak ifade edilebilir. Bireysel düzeyde olumsuz öncüller 
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ise kiĢinin geçmiĢteki benzer özellikteki bir gruba (örgüte) üyeliği ve grup (örgüt) 

üyeliğinin yeni olması ifade edilebilir. Üretkenlik, performans, iĢbirliği davranıĢı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, yaratıcılık, yenilikçilik, kiĢi-örgüt uyumu örgütsel 

özdeĢleĢmenin beklenen sonuçları arasında yer alır (Dirin, 2014, 69-70, Saruhan, 

2017,  44). Knippenberg ve Sleesbos (2006) özdeĢleĢme ve örgüte bağlılık arasında 

olumlu yönlü iliĢki, buna bağlı olarak iĢ tatmininde artıĢ saptamıĢtır. Karabey (2005) 

çalıĢanların özdeĢleme sonucunda örgüt (grup) yararına faaliyette bulunmaya istekli 

gönüllü davranıĢlar sergileyeceklerini, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyinin 

artacağını ifade etmiĢtir. Glavas ve Godwin (2013) kurumsal sosyal sorumluluk ve 

özdeĢlemenin olumlu yönlü  iliĢkisini göstermiĢ, Wegge ve diğ., (2006) iĢ tatmini, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı iĢten ayrılma niyetinin özdeĢleĢme ile anlamlı iliĢkisini 

saptamıĢtır. Cheung ve Law (2008) dağıtımsal adalet, kiĢiler arası adalet, 

bilgilendirme adaletinin özdeĢleme ile olumlu yönlü iliĢkisini raporlamıĢtır (Saruhan, 

2017, 44).  

2.2.2. Sosyal Kimlik Kuramı Ve ÖzdeĢleĢme 

Bazı araĢtırmacılar kimlik ve özdeĢleĢme kavramlarını birlikte kullanmıĢlar (Ravasi, 

Van Rekom, 2003; Albert ve diğ., 2000; Haslam ve diğ., 2003) bazı araĢtırmacılar 

ise özdeĢleĢmenin örgütsel (grup düzeyinde) kimlikten farklı, ancak anlamsal olarak 

yakın iliĢkili bir kavram olduğunu belirtmiĢlerdir (Asforth, Mael, 1989; Dutton ve 

diğ., 1994; Dukerich ve diğ., 2002; Scott ve diğ., 1998). Grup (örgüt) kimliği, üyenin 

yer aldığı grupla (örgütle) bütünleĢmesinde kaynak olduğu için özdeĢleĢme ve kimlik 

bir arada incelenir ve değerlendirilir. ÖzdeĢleĢme bireyin sosyal kimliklerinin bir 

parçası olarak örgütsel kimliğin bir sonucudur (Ashforth, Mael, 1989). Pratt (1998), 

örgütle özdeĢleĢmenin bireyin bütünsel ihtiyaçlarını tatmin ettiğini belirtmiĢtir. 

ÖzdeĢleĢmenin bütünsel bir kavram olarak ele alınması sosyal kimlik teorisinin 

geliĢiminden ileri gelmektedir. 

Benlik (self-concept): Bireyin kendisini nasıl gördüğü ve nasıl algıladığıdır. Kimlik, 

kiĢinin “ben kimim?” grup düzeyinde ise topluluğu oluĢturan üyelerin “biz kimiz” 

sorularına verdikleri yanıttır. Benliğin iki alt kategorisi kiĢisel kimlik ve sosyal 

kimlik boyutları olarak açıklanabilir. KiĢisel kimlik, bireyi baĢka kiĢilerden ayıran, 

sadece o bireye yönelik kiĢisel niteliklerden (karakteristik özellikleri, değer yargıları, 

beceri ve yetenekleri, inançları, ilgileri vb.) meydana gelir. Benlik kavramında 
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belirgin, uzun süreli olarak kiĢinin kurumu/grubu ile bütünleĢtiği inancı ne derecede 

yüksekse özdeĢleĢmenin gücü de yüksek olacaktır (Dutton ve diğ., 1994, Sezgin-

Nartgün, Demirer, 2016). Diğer bir ifade ile, bireyin benliği ile grup 

karĢılaĢtırıldığında yüksek düzeyde benzerlik algısı otaya çıkacaktır. 

Sosyal kimlikte “ben kimim?” ya da “biz kimiz” soruları önem kazanırken (Albert ve 

diğ., 2000), özdeĢleĢmede “örgütün/grubun baĢarılı ya da baĢarısız olma durumunda 

bu birlikteliğin aidiyet oluĢturması ve bütünleĢme” algılanır (Asfrorth, Mael, 1989, 

34). “Ben kimim” sorusuna verilecek yanıt birden fazla olabilecektir. Bu durumda 

bireyin birden fazla grupla özdeĢlemiĢ olduğu sonucuna ulaĢmak yanlıĢ olmayacaktır 

(Aliyev, IĢık, 2014). 

ÖzdeĢleĢme, sosyal kimlik teorisinin sonucu olarak ortaya çıkan bir tutumsal 

değiĢken olup oluĢan grup/örgüt düzeyinde bir kimliğin parçasıdır (Asforth, Mael, 

1989). ÖzdeĢleĢme düzeyi arttıkça, grup üyeleri benimsedikleri sosyal kimliğin 

Ģekillendiği grubun kimliğini yansıtmaya yönelik düĢünce, duygu ve davranıĢ 

geliĢtirirler.  

ÇalıĢanların özdeĢleĢme sürecinin gerçekleĢmesinde kurumsal yapı pasif alıcı rolünü 

üstlenmez. Sosyal kimliklerin oluĢumunda ve geliĢmesinde kimlik geliĢtirici 

kaynaklarını değerlendiren ve karĢılaĢtıran, bu süreçteki aktif katılımcılardır (Scott, 

1997). Örgütsel kimlik, bireyler ve kurum arasında  oluĢturduğu psikolojik bağ 

nedeniyle koordinasyon/uyumlaĢtırma/eĢgüdümlemeyi kolaylaĢtırıcı bir rol üstlenir. 

Örgüt/grup kiĢilerin kendilerini özdeĢleĢtirdikleri sosyal kategorilerdir. Scott, 

Corman ve Cheney (1998, 304) kimliğin, topluluktaki bireye yönelik değer, inanç, 

amaç ve özelliklerin bir anlamda kaynaklar olduğunu, süreç sonunda özdeĢleĢme ise 

grup üyesinin diğer üyelerle karĢılıklı etkileĢiminde kimliğin söz konusu 

kaynaklarını kullandığı biliĢsel ve duygusal yapı olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

ÖzdeĢleĢme, benimsenen sosyal kimliğe bağlı olarak ortaya çıkan süreçtir. 

Sosyal kimlik kuramına göre bireyin belirli bir sosyal gruba veya gruplara 

üyeliğinden  ve bu üyeliğe atfedilen değerlerden doğan benlik kavramı, sosyal kimlik 

olarak adlandırılmaktadır. Olumlu sosyal kimlik ise kiĢinin ait olduğu grup içinde 

veya diğer gruplarla karĢılaĢtırmalar yapılarak kazanılmaktadır (MeĢe, 1999).  Sosyal 

kimlik kuramı çerçevesinde sosyal kategorileĢtirme kuramı incelenir (Sürgevil, 

2008). Tajfel (1978) sosyal kimliğin biliĢsel, duygusal ve değerlendirici olarak 3 
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bileĢeni tanımlamıĢtır. Van Dick ve diğ. (2004) bu bileĢenlere davranıĢsal boyutu 

eklemiĢtir. ÖzdeĢleĢen bireyin benliği boyutunda  grupla özdeĢleĢme için bağ 

kurulmakta, kiĢinin özdeĢleĢtiği gruba duygu geliĢtirmesi ve karĢılıklı iliĢkinin 

yaĢanması gerçekleĢmektedir. Böylece üye, kendi grubunu çok daha olumlu 

değerlendirecektir (Balcı ve diğ., 2012). 

Benlik sınıflandırma (self-categorization) teorisi Turner ve diğ. (1987) tarafından 

grup içi dinamikler ve özdeĢleĢme sürecinin geliĢmesinde bağlamsal etmenler göz 

önüne alınarak önerilmiĢtir (Van Dick, 2004). Bireylerin kendilerini nitelendirdikleri 

kavramlar,  diğer kiĢilerden farklı olarak  benlik sınıflandırmalarını ve diğer sosyal 

gruplardan farklı   grupların bir üyesi olarak gruba yönelik  benlik sınıflandırmalarını 

içerir. Birey bu teoriye göre kendini 3 düzeyde sınıflandırır: 

1- Bireysel düzey:  Alt düzeyde kiĢi kendisini diğer bireylerle karĢılaĢtırır 

2- Orta düzey: Bir grubun üyesi statüsü ile  söz konusu grubu, bunun dıĢındaki 

“onlar” grubu ile karĢılaĢtırır. 

3- Üst düzey: KiĢi, kendini bir insan olarak diğer canlılarla karĢılaĢtırır. (Sezgin-

Nartgün, Demirer, 2016). 

Tajfel ve Turner (1986) sosyal kategorileĢmeyi, insanların kendilerini de dahil 

ettikleri bir “iç grup” ve karĢılarına aldıkları bir “dıĢ grup” veya “biz” ve “onlar” 

Ģeklinde kategorileri yaratarak sosyal çevrenin düzenlenmesi Ģeklinde 

kavramsallaĢtırmıĢlardır. Sosyal kategorileĢme, bireylerin kendilerini ve diğerlerini 

belirli sosyal kategorilere yerleĢtirmelerine iĢaret etmektedir. Bu durum, bireylerin 

gruplar arasında karĢılaĢtırma yapabilmelerini de sağlamaktadır.  Bu, 

kategorileĢmenin birinci iĢlevidir. KategorileĢmenin ikinci iĢlevi ise, bireyin toplum 

içindeki yerini oluĢturma ve tanımlama anlamında, bir kimlik iĢlevidir. 

KategorileĢme sayesinde birey, diğerinden farklılığını ve hatta daha iyi olduğunu 

anlama, yani olumlu bir sosyal kimlik oluĢturma peĢindedir (Soylu, 1994; 1999). Bu 

bakıĢ açısı ile kendi değerlerini örgüt, grup ya da diğer kiĢilerin değerleri ile uyumlu 

gören birey iç grup olarak atfettiği bu grup ile sosyal kategorileĢmesini 

gerçekleĢtirecektir. Böylece değerler uyumunu sağladığı taraf (örgüt, grup, kiĢi) ile 

kimliğini tanımlayacaktır.  

Sosyal kategorileĢmenin çevreyi sistematikleĢtirerek insana çevresel değiĢikliklerle 

baĢ edebilme imkanı vermek ve olumlu sosyal kimlik yaratmak gibi iĢlevlerinin yanı 
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sıra, yaratmıĢ olduğu bazı yanlılıklar da bulunmaktadır. Nitekim sosyal 

kategorileĢtirme; grup içi benzerlikleri arttırıp gruplar arası farklılıkları büyüterek 

algılarımızda bir sapmaya neden olabilir. Bununla birlikte, grubun bütün üyelerinin 

birbirine çok benzer olarak algılanması nedeniyle üyeler arasındaki çeĢitliliğin göz 

ardı edilmesi, kategorileĢmenin bir diğer sonucudur (KağıtçıbaĢı, 1999). 

AraĢtırmalar, insanların, diğerlerini kategorileĢme sürecinde en çok, en belirgin ve en 

ayırıcı olan kategorilere (ırk, cinsiyet, değerler, ya da inançlar gibi) odaklanma 

eğiliminde olduklarını göstermektedir (Sürgevil, 2008). Bu nedenle değerler 

açısından kiĢinin örgüt, grup ve diğer kiĢiler ile sosyal kategorileĢtirmeyi 

gerçekleĢtirmesi ve değerlerin uyumlu olduğunu algıladığı taraf ile sosyal kimlik 

geliĢtirme çabası beklenen bir sonuçtur. 

KiĢiler, olumlu bir sosyal kimlik geliĢtirmek üzere, üyesi oldukları sosyal gruplar 

için olumlu değerlendirmeler sağlarlar. Sürecin bu boyutu olumlu ayırt ediciliğin 

kurulması olarak adlandırılır (Tajfel, 1978, Sezgin-Nartgün, Demirer, 2016).  

2.2.3. ÖzdeĢleĢme Ve Yakın Kavramlar 

ÖzdeĢleĢme ile anlamsal olarak yakın, ancak kavramsal tanımında ve buna yönelik 

geliĢtirilen operasyonel tanımlarda farklılık içeren, örgütsel davranıĢ araĢtırmalarında 

ölçümlenen diğer değiĢkenler bağlılık (commitment), birliktelik (cohesiveness), dahil 

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

Örgütsel bağlılık iĢgörenlerin örgüt içinde kalma isteği, örgüt amaç ve değerlerine 

olan bağlılığı olarak tanımlanmaktadır (Çöl, 2004). Kurumuna (grubuna) bağlılık 

duyan bir iĢgören, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde inanmakta, emir ve 

beklentilere gönülden uymaktadır (Balay, 2000). ĠĢgörenin iĢyerine psikolojik olarak 

bağlanmasını ifade eden örgütsel bağlılık, “iĢgörenin örgütte kalma ve onun için çaba 

gösterme arzusu ile örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi” olarak da 

tanımlanabilmektedir (Morrow, 1983, 491).  1970‟lerde Poeter ve diğ. özdeĢleĢmeyi 

örgütsel bağlılığın bir bileĢeni olarak adlandırmıĢlardır (Riketta, 2005, 359). Diğer 

bir ifade ile bağlılığın ön Ģartının özdeĢleĢme olduğu ifade edilebilir. 

Örgütsel bağlılık ve özdeĢleĢme arasında farklar karĢılaĢtırmalı olarak  Tablo 5‟de 

görülmektedir. 
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Tablo 5: Örgütsel Bağlılık-Örgütsel ÖzdeĢleĢme KarĢılaĢtırması 

Ayırt edici boyut Örgütsel bağlılık 
Örgütsel (grup) 

özdeĢleĢme 

Kavramsal Temel Bağlı kalma arzusu Kendini tanımlama 

amacıyla örgüt kimliği 

unsurunun kullanılması 

Birey Tarafından 

Cevaplanan Sorular 

Üyeliğimi devam ettirmeli 

miyim? 

Ben kimim? (Sosyal 

sınıflandırma 

açısından) 

Güdüsel Temeller Güvenlik, aidiyet, inanç ve 

değerler 

Çekicilik, yakınlık, kendini 

geliĢtirme, bütüncülük 

GeliĢim Üyeliği devam ettirme kararı Örgüte karĢı yapılan 

kendilik sınıflandırması, 

yakınlık, benzeĢme 

Durum Türü Duygusal/ biliĢsel 
BiliĢsel/ algısal 

Sonuçlar Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları, ayrılma niyeti, 

katılım 

Örgüte verilen destek ve 

faaliyetlere 

katılım, devam etme niyeti, 

yabancılaĢma, 

dıĢlanmıĢlık 

Sorumluluklar 
 

Takdir edilen niteliklerin 

sürdürülmesi 

Pierce, Jon, Iiro Jussila. 2011. Psychological Ownership and the Organizational Context: 

Theory, Research Evidence, and Application. U.K: Edward Elgar Publishing. (Aktaran: Karalar, 

Serol. 2015. Ödül Yönetiminin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ġle ĠĢgücü Atikliği Üzerine Etkisi Ve Bir 

AraĢtırma. Doktora Tezi. Trakya Üniversitesi) 

Birliktelik (cohesiveness); Festinger  (1950) grup birlikteliğini,  üyelerin grupta 

kalmasında rol oynayan, gruptaki prestijin gruptaki kiĢiler ya da grubun ilgili olduğu 

eylemlerin çekiciliğine bağlı olduğu etkenler olarak tanımlamıĢtır (Rapisarda, 2002; 

Byrtek, 2000). Grup üyeleri kendilerini ne kadar çok grubun bir parçası olarak 

algılarsalar grup daha birlikte hale gelir. Birliktelik, kiĢilerarası çekimden 

kaynaklanır ve bireylerin grup amaçlarına ne kadar çok yakından bağlı olursalar 

grubun üyelerini o derecede etkileyebileceğini ve o derecede bireylerin kendilerini 

grupla özdeĢleĢtireceğini belirtir (Guzzo, Shea, 1992; Hogg, 1992; Molleman, 

Slomp, 2006). Birliktelik bir grup karakteristiği olmasına rağmen grubun her 

üyesinin birleĢtirilmiĢ bağlılığı ile belirlenir. Carless ve De Paala (2000) grup 

birlikteliğinin bireysel ve grup düzeyinde süreçlerden oluĢtuğu varsayımını 

destekleyecek kanıt elde etmiĢlerdir (Panina, 2002). Grubun birlikteliğini çeĢitli 

faktörler etkiler. Grup üyesini seviyor olma grup birlikteliğini olumlu olarak etkiler 

(Cota ve diğ., 1995). Grup üyelerinin birbirleri ile etkin bir biçimde ne derecede 
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etkileĢim halinde oldukları (Cota ve diğ, 1995) birlikteliği etkiler. Grup üyelerinin 

amaçları, grup  aracılığıyla baĢarılı bir Ģekilde yerine getiriliyorsa  grup daha birlikte 

hale gelir. (Snyder ve diğ, 1986). Yani grubun amaçları, grup üyelerininki ile uyumlu 

olduğu zaman gruba karĢı daha yüksek düzeyde çekim olacaktır (Stanley, 2001). Bu 

nedenle grup birlikteliğinin uyum türlerinin olumlu etkilerinden biri olabileceği öne 

sürülebilir. Grup birlikteliği genelde üç bileĢenden oluĢur: KiĢilerarası çekim, görev 

bağlılığı, grup üyesi olmaktan duyulan onur (Beal ve diğ., 2003; Shin, 2005). 

Carron ve diğ. (1985), Carron ve Brawley (2000)  birliktelik kavramı için çok 

boyutlu bir yaklaĢım öne sürerek, birlikteliğin gruba çekim ve grup 

entegrasyonundan meydana geldiği ve sosyal birliktelik ya da görev birlikteliği 

Ģeklinde var olacağı görüĢünü savunmuĢlardır. Görev birlikteliği, grubun üstlendiği 

görevlerine bağlılığında ortaya çıkar. Oysa sosyal birliktelik grup, görevle ilgili 

olmayan sosyal fonksiyonları yerine getirirken görülür (Byrtek, 2000). Sosyal 

birliktelik, görev birlikteliğinin bir öncülü olarak tartıĢılmıĢtır. Jaffe ve Nebenzahl 

(1990) bu görüĢü destekleyici kanıtlar elde etmiĢlerdir (Panina, 2002). 

BütünleĢme  (egagement) kavramı  “bir insanın tüm benliğiyle ve aktif katılımıyla 

bütün olarak bir role kendini adadığı  kurum‟‟  ifadesi ile anlamlandırılmaktadır (Bal, 

2008, 15). KiĢilerin çalıĢtıkları kurumlara emeğini sunmalarını vaat ettikleri bir 

yapıdır. Bazı çalıĢma gruplarında yer alan üyeler, diğer grupların çalıĢanlarına göre  

yaptıkları iĢe daha çok adanma eğilimi gösterirler. Söz konusu eğilim hem grup 

düzeyinde davranıĢ hem de birey düzeyinde farklılıklar ortaya çıkarır.  Kollektif 

olarak istek ve adanmıĢlığa sahip grupların, dolayısıyla da grup üyelerinin bir 

görevin tamamlanması sürecinde kendi kaynakları söz konusudur. Kollektif istek ve 

adanmıĢlık, takımların kendi kaynaklarıdır. Bu süreç bireysel düzeyde üyelerce 

gösterilecek çabadan farklıdır. Grup düzeyine bu olgu grupla bütünleĢme, kollektif 

bütünleĢme ya da takımla bütünleĢme isimlerini alır. ÖzeĢleĢmede kiĢi, grubun 

amaçları ile kendi amaçlarını daha çok bütünleĢtirerek uyumlaĢtırma sürecini 

gerçekleĢtirir (Asforth, Mael, 1989, 23; Derin ve Tuna, 2017,114). Hall ve diğ. 

(1970) özdeĢleĢmeyi kurum/grup amaçları  ve bireysel amaçların bütünleĢmesi ve 

kiĢi-örgüt (grup) uyumunun sağlanması süreci olarak ifade etmiĢlerdir. Bu açıdan 

bütünleĢme özdeĢleĢme ile farklı bir yapı, ancak anlamsal olarak yakın bir olgudur. 

Olumlu ve olumsuz deneyimlerin bir kiĢiden diğerine aktarıldığı  duygusal geçiĢ 

grupla bütünleĢme davranıĢını açıklamada referanstır (Bakker ve diğ., 2001). Grup 
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düzey performans artıĢı için bireysel bir öncüldür. Üyelerin grup içi iĢlerine yönelik 

duyacakları enerji düzeyi bütünleĢme süreci için kritik bir faktördür. Yüksek enerji 

grup içi hareketliliği arttıracaktır. Bu durum, üyeler arasında duygusal yakınsamaya 

yol açar. Bu oluĢum, duygu-düzenleme normları, iĢte karĢılıklı bağımlılık ve sosyal 

karĢılıklı bağımlılık ile desteklenir. Sonunda bu süreç ile  kollektif bir iyi olma hali 

ve kollektif bir duygu durum ortaya çıkar. Duygular sübjektif deneyimlerdir. Bütün 

bireysel veriyi grup düzeyinde toplamak, bu Ģekilde iĢle bütünleĢmenin grup 

düzeyini anlayabilmek için doğru bir yaklaĢım olmayacaktır.  Her grup için iĢle 

bütünleĢme değerinin aritmetik ortalamalarını hesaplamak büyük resmi temsil 

etmeyecektir. Bir grup üyesinin iĢle bütünleĢme düzeyi yüksek iken diğer grup 

üyelerinin düĢük düzeyde olabilir. Bu referans noktasından hareketle takımın 

bütününe yönelik  iĢle bütünleĢme ölçeği geliĢtirilmiĢtir (Schaufeli, Bakler, 2003, 

Seppala, Mauro ve diğ., 2009). Bu bakıĢ açısı grupla bütünleĢme (gruba kendini 

adama)  tutumumun değerlendirilmesi için öncül bir yaklaĢım oluĢturur. Bazı 

araĢtırmacılar, kollektif bütünleĢmenin grup düzeyinde enerji  tarafını inceleme 

konusu yapsalar da, diğer araĢtırmacılar grup ile kimlik boyutunu geliĢtirmeye 

odaklanmıĢlardır.  Sosyal kimlik teorisinin bir sonucu olarak kiĢilerin bir grupla 

bütünleĢmelerine yönelik psikolojik tabanlı ilke, grupla bütünleĢme modelini 

geliĢtirmede referans olmuĢtur. Bireyler bu bağlamda çalıĢtıkları yerler açısından iki 

temel değerlendirme yaparlar: Örgütsel (grup) statü değerlendirmesi ve örgüt (grup) 

içinde statülerin değerlendirilmesi. Böylece grupla bütünleĢme, sosyal kimlik 

teorisinin bir uzantısı olarak özdeĢleĢme sürecinin daha ötesinde yalnızca gruplar 

arası değil grup içi dinamikleri de bu iliĢkilendirme sürecine ekler. Tyler ve Blader 

(2009) kollektif bütünleĢme için kavramsal, çok boyutlu (özdeĢleĢme, övünme, 

saygınlık) bir yapı geliĢtirmiĢler ve benlik açısından sosyal kimlik olarak 

adlandırmıĢlardır. ÖzdeĢleĢme bileĢeni biliĢsel boyuttur. Bu bileĢen, grup üyeliğini 

kiĢinin kendi tanımlamasında Ģekillendirir. Ġkinci bileĢen olan bireyin grubu ile 

övünmesi gruplar arası değerlendirme ve yargıdır (Tyler, Blader, 2009, 448). 

Saygınlık bileĢeni ise kiĢilerin yer aldıkları gruplar içinde kabulü ve saygınlıklarının 

değerlendirilmesidir. Grup içi değerlendirme yargısıdır. KiĢilerin grup içi 

saygınlıkları, baĢarıları ile ilgili değerlendirmeler onların gruplarla iliĢkileri üzerinde 

etkili olmaktadır (De Cremer, 2002). Macgowen (2000, 35-36) örgütsel bağlam 

dıĢından bir örneklem ile, klinik psikoloji, yönetim bilimi ve sosyal psikoloji 

literatürü ile iliĢkilendirerek grupla bütünleĢme ölçeği geliĢtirmiĢ ve 7 faktörlü bir 
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yapı ortaya çıkarmıĢtır. Bu faktörler; katılım, katkı, çalıĢmaya olan ilgi, diğer grup 

üyelerine olan ilgi, anlaĢma, kendi problemleri için uğraĢı, baĢkalarının problemleri 

için uğraĢı. Bu model ile de vurgulanan, kollektif bütünleĢme davranıĢından daha 

fazlası olarak bireyin kendine yönelik faydası ve grup faydası  boyutlandırmalarıdır. 

Bu açıdan bütünleĢme, bireysel düzeyde bütünleĢme tutumlarının  toplamı değil, 

grup üyelerinin davranıĢları arasında bir fonksiyondur. Özcan (2012) grupla 

bütünleĢmeyi, grup üyelerinin kendi kaynaklarını ortak bir amaç için hep birlikte 

yaptıkları eyleme adamayı ifade eden, üyeler arasında paylaĢılan algılarla inĢaa 

edilen yapı olarak operasyonelleĢtirmiĢtir. Barbera ve diğ. (2010) tarafından 

gerçekleĢtirilen araĢtırmada grup iklimi ve grup koordinasyonunun kollektif olarak 

iĢle bütünleĢmenin öncülleri olduğunu saptamıĢlardır. Grup içi rol ve ekstra rol 

performansları kollektif bütünleĢme ile olumlu iliĢkilidir. 

ÖzdeĢleĢmesinin derecesi (Lee, 1971), bireyin grup bir olma algısı ya da aidiyeti 

(Ashfort, Mael, 1989), grup üyelerinin grup kararlarını benimsemeleri ve grup 

fonksiyonlarına uygun bir davranıĢ geliĢtirmeleri (Tompkins, Cheney, 1985), kiĢileri 

grup düzeyinde davranıĢ Ģekillerini  (Shamir, 1990), üyelerin grubun amaçları ve 

değerlerindeki benzerlik alanlarını algılamaları ve grup amaçlarını ve faaliyetlerini 

oluĢturabilme olanakları (Cheney, Tompkins, 1987) olarak açıklanabilir (Balcı ve 

diğ., 2012). Bu nedenle grupla özdeĢleĢme, bağlılık, birliktelik ve bütünleĢme 

olguları için tanımlanan kavramsal yapılarla yakın iliĢki gösterir. 

2.2.4. ÖzdeĢleĢmenin GeliĢeceği Yer Olarak Grup 

Grup; “birbirleri ile karĢılıklı iliĢkisi bulunan, psikolojik olarak diğerlerinin farkında 

olan ve kendini topluluk olarak algılayan insanların bir araya gelmesini” ifade 

etmektedir (Scanlon, Keys,1983). Ortak amaç, hedef, birlikteliğe yüklenen anlam ve 

problemleri olan kiĢiler arasında belli bir süre boyunca tekrarlayan etkileĢimlerde bir 

arada olma durumu grup olgusunu ortaya çıkarır. Bireyler bu süreçte grup üyeleri 

haline gelirken, etkileĢim sürecinin sosyal etkileri de yön ve düzey açısından  

belirginleĢir. Grup çalıĢması kiĢilerin bir araya gelmelerini ve organize olmalarını 

sağlayan özellikleri gerektirir (Herre, 1995). Bunlar, grup liderliği, otorite, rol 

üstenme, iletiĢim, iĢbölümü, ödül ve ceza, grubun oluĢumu gibi özelliklerdir. 

Grupların yönetim süreci içinde oynadıkları rolün önemi ilk defa Kurt Lewin 

tarafından yapılan grup dinamiği ile ilgili çalıĢmalarda ortaya konulmuĢtur. ĠĢletme 
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içerisinde bulunan formal ve informal gruplar da organizasyon sisteminin önemli alt 

sistemlerindendir (Atay, 2007). 

Örgütsel  çalıĢma grupları (örneğin coğrafik alt birimler) dahil oldukları örgüt 

bütününden farklı olarak eĢsiz değer ve normlara sahiptirler (Patsfall, Feimer, 1985; 

Schein, 1992; Trice, Beyer, 1993; Werbel, Johnson, 2001). 

ÖzdeĢleĢmenin bir öncülü birey ve grup arasındaki benzerliktir. KiĢiler, sosyal 

kategorileĢme ile kendilerini üyesi gördükleri gruplara benzer gruptaki kiĢilerle 

özdeĢleĢmektedirler. Grubun büyüklüğü, çekiciliği, sosyal yapısı ile ilgili bileĢenler 

(kültür, değer, inanç, vb) grupla özdeĢleĢmenin belirleyicileridir. Van Knippenberg 

ve Van Schie (2000) davranıĢ ve tutumların belirlenmesinde grupla özdeĢleĢmenin 

örgütle özdeĢleĢmeden daha güçlü yordayıcı olduğunu ifade etmiĢlerdir. Simon ve 

Brown (1987) bireyin küçük grupla özdeĢleĢmesinin büyük grupla özdeĢleĢmesinden 

daha güçlü olduğunu raporlamıĢlardır. Küçük gruplarla özdeĢleĢme daha kolay 

olduğu için çalıĢma grupları ile özdeĢleĢme daha güçlüdür. ĠĢgörenler, çalıĢma 

grupları ile kurumlarına göre daha çok paylaĢımlara, ortak bir geçmiĢe ve iĢle ilgili 

oluĢumlara sahiptir. ÇalıĢma grubu, birey ve grup arasında algılanan benzerlik 

derecesine bağlı olarak oluĢabilmektedir. KiĢinin iĢyerindeki yaĢamı çalıĢma grubu 

içinde geçmekte olduğundan daha yüksek bir etki beklemek doğru bir yaklaĢımdır. 

Mael ve Ashforth (1992) kiĢilerarası yakın iliĢkilerin özdeĢleĢme düzeyi ile olumlu 

yönlü iliĢkisini göstermiĢtir. KiĢilerin bulundukları gruplara sosyal katılım düzeyleri, 

diğer bir ifade ile sosyal etkileĢim fazla ise geliĢtirilecek olan sosyal bağ örgütsel 

özdeĢleĢmeyi arttıracaktır. ÇalıĢma grupları ile yüksek yoğunluklu olumlu iliĢki, 

kiĢinin kendini sosyal birlikteliğinin bir üyesi olarak sınıflandırmasını daha 

kolaylaĢtıracak ve güçlü bir özdeĢleĢme ortaya çıkacaktır. 

Grupla özdeĢleĢme için açıklanabilecek diğer bir konu gruplar arası rekabettir. Grup 

sınırlarının belirgin çizildiği, değer ve normların farklılaĢtığı “biz” ve “onlar” 

ayrımının yapıldığı durumlarda (Liponnen ve diğ., 2005) özdeĢleĢme-rekabet iliĢkisi 

ortaya çıkabilecektir. Mael ve Ashforth (1992) algılanan gruplar arası rekabet ile 

özdeĢleĢme düzeyi arasında olumsuz bir iliĢki saptamıĢtır. Aynı üst grup içinde alt 

gruplar arasında algılanan rekabet üst gruba oluĢan özdeĢleĢme düzeyini azaltmakta, 

alt grup için geliĢtirilecek özdeĢleĢme düzeyini arttırmaktadır. 
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Gerçekçi çatıĢma teorisi; aynı hedefe ulaĢmak veya arzu edilen ödülü almak için  

gruplar arasında ortaya çıkan rekabet,  bireylerin kendi grupları ile ilgili olumlu algı 

ve tutumların ortaya çıkması, diğer gruplara yönelik ise olumsuz tutumun geliĢmesini 

ifade eder (Arkonaç, 2001). Sherif (1966)‟in gruplar arası davranıĢı açıkladığı bu 

teori, gruptaki üyelerin kendi grupları ile  özdeĢleĢmeleri açısından  baĢka grup veya 

üyeler ile toplu halde ya da bireysel olarak etkileĢim içinde oldukları belirtilir 

(Aktaran, Tajfel, 1982, 1). Bu teoriye göre kiĢilerin bireysel niteliklerinden  çok daha 

fazla biçimde gruplar arası iliĢkiler göz önüne alınır. Grup düzeyinde çıkarların 

meydana getireceği çatıĢmalar gruplar arası iliĢkileri olumsuzlaĢtıracağı gibi, 

üyelerin yer aldıkları gruplarla kimliklerini geliĢtirmekte ve böylece grupla 

özdeĢleĢmelerini olumlu yönde etkileyecektir.  

2.2.5. Grupla ÖzdeĢleĢmenin Unsurları 

ÇeĢitli araĢtırmacılarla incelenen özdeĢleĢmenin özellikleri, kavram için tanımlanan 

bileĢenler ve  geliĢtirilen modeller göz önüne alındığında, açıklanan unsurların  gruba 

olan aidiyet, amaç ve değer uyumu, grubun iyi bir temsilci olma etrafında 

Ģekillendiği sonucuna ulaĢılabilir. Tablo 6‟da araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilen 

tanımlarda özdeĢleĢmenin ortaya çıkan unsurları görülmektedir. Söz konusu unsurlar 

örgüt için tanımlanmakla birlikte, grupla özdeĢlemede bu unsurların farklı 

olmayacağı ifade edilebilir. 

Tablo 6: ÖzdeĢleĢme Kavramının Unsurları 

AraĢtırmacı Ana kavram ve alt boyutlar / Temel unsurlar 

Brown (1969) Katılımın dört yönü: grubun çekiciliği, grup ve bireysel hedeflerin 

uyumu, gruba bağlılık, grup üyeliği için gruba baĢvurma (s.349) 

Lee (1969, 1971) ÖzdeĢleĢme, aitlik hissi, sadakat ve paylaĢılan özelliklerin etkileĢim 

içinde olduğu ve ayrı olgular olarak incelenemeyecek bir kavram.  

Aitlik: Kendi yetkinliklerinin kiĢisel ihtiyaçlarını karĢıladığını algılayan 

çalıĢanlarla ortak hedeflerin paylaĢılması.  

Sadakat: Grup hedeflerinin desteklenmesi, grupta kalmaktan gurur 

duyulması ve grup dıĢı tehditlere karĢı grubun koruması.  

PaylaĢılan nitelikler: KiĢinin, grubun diğer üyelerinin paylaĢtığı çıkar 

ve amaçları benimseyeceği Ģekilde, paylaĢılan özellikleri algılaması. 

Patchen (1970) Grup üyeleriyle paylaĢılan özelliklerin algısı, diğer gruplarda yer alan 

kiĢilerle paylaĢılan çıkar ve hedefler, grup üyeleriyle dayanıĢma 

duygusu, gruba olan aitlik duygusu 

Hall et al. (1970) ve 

Schneider et al. 

(1971) 

Grup amaçları ve değerlerinin kabulü, gruba  duygusal bağlılık 

Cheney (1983) Bireyler farklı hedeflerle  özdeĢleĢebilirler. Böylece bir birey kendisini 

özel sosyal yapı ve topluluğa ait hissedebilir. Cheney ve Tompkins‟e 

göre,  grup ile özdeĢleĢme,  bir sürecin geliĢmesi sonucu olarak kiĢinin 

grup ile güçlü bağlar kurması 
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Tablo 6- devam 

Ashforth and Mael 

(1989) 

Sosyal özdeĢleĢme bileĢenleri: Öz kategorizasyon, bireyin psikolojik 

olarak grubun kaderi ile aynı sona razı olması ve grup üyesinin grup  

değer ve normları ile bütünleĢme algısı. 

Dutton vd. 1994 1. Grup üyesi olarak bireyin kimliği diğer alternatif grup üyeliklerinin 

sağlayacağı kimliklerden daha çekici. 

2. Birey, benlik kavramı ile sosyal bir yapı olan grubu tanımladığına 

düĢündüğü benzer niteliklere sahip. 

Pratt 1998 Bireyin kendi kimliği ile grubun bütünleĢtirme süreci. Bireyin kimliğini 

tanımladığı sosyal yapı referans niteliğinde 

Rousseau 1998 ÖzdeĢleĢme benliğin grup ile iliĢki içinde olduğunun kavranması. 

Durumsal ÖzdeĢleĢme  

Derin Yapı ÖzdeĢleĢmesi 

Van Dick 2001 Duygusal BileĢen: Gruba duygusal bağlanma  

BiliĢsel BileĢen: Üye olunduğunun bilincinde olunması, buna dair bilgi.  

Değerlendirici BileĢen: Grubun olumlu değerlendirilmesi. Grup üyesi 

olmaktan gurur duyma.  

DavranıĢsal BileĢen:  Grup üyeliğinden hoĢnut olarak grup yararı ile 

örtüĢen bir eylemde bulunma 

 
Edwards, Martin. 2005. Organizational Identification: A Conceptual and Operational Review. 

International Journal of Management  Reviews, c. 7 s. 4: 207-230 (Aktaran: Saruhan, Sümeyra 

2017.  Örgütsel SosyalleĢmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerindeki Etkisi., YayımlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi. Kırıkkale Üniversitesi.) 

ÖzdeĢleĢme kavramını örgütsel bağlamda ilk kez kullanan Foote (1951, 14-21)‟dır.  

GloballeĢen iĢ dünyasında artan rekabet iĢletmelerin organizasyon yapılarını 

oluĢturmalarına yol açmıĢ, örgütsel etkinliği gerçekleĢtirmede araçlardan biri olarak 

kullanılacak yeni yapılanma türleri arzu edilen olumlu sonuçları ortaya çıkarmada bir 

temel etmen rolünü üstlenebilecektir. ĠĢletme dıĢ çevresindeki sürekli değiĢim iç 

çevre unsurlarını da uyum sağlayacak bir değiĢim  gerekliliğine itmekte, çalıĢma 

ortamında yeni düzenlemeler gruba atfedilen önemi ve böylece grup dinamiklerini 

etkileyebilecektir. Yalın organizasyon yapıları, kendi kendilerini yöneten takımlar 

gibi organik örgüt yapısında geliĢtirilen uygulamalar, kiĢiler için yaptıkları iĢleri 

daha anlamlı hale getirmiĢtir. Bu bağlamda artık örgütler, çalıĢanlardan  iĢyerini 

sevme ve sadakat duygularının ötesinde bazı olumlu tutumlar geliĢtirmelerini 

beklemektedir (Polat, Meydan, 2011, 155; Saruhan, 2017, 30). 

ĠĢ karakteristikleri (Hackman, Oldham, 1976; 1980) kiĢilerin iĢleri ile ilgili 

deneyimleyebilecekleri iĢ motivasyonlarını ve tatminlerini değiĢtirebilecek 

özelliktedir. Uygun iĢler bu bağlamda kiĢinin çalıĢma grubunda kalma isteğini de 

arttıracaktır. YabancılaĢma olasılığı azalacak, böylece iĢ nitelikleri gruptaki çalıĢma 

dinamiklerini de doğrudan etkileyebilecektir. Grupla özdeĢleĢme bu noktada önem 

kazanmaktadır.  Grupla  özdeĢleĢen çalıĢanlar gruplarını destekleyici davranıĢlara 
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yönelecek, grup yararına gönüllü çaba sergileyeceklerdir (ĠĢçan, 2006, 161). Grup ile 

güçlü bir Ģekilde özdeĢleĢen bireyler grup hedeflerini kendi hedefleri ile aynı 

düzeyde ya da  daha çok benimseyeceklerdir (Günbek, 2007, 27). Carmeli ve diğ. 

(2007) grupla özdeĢleĢmenin iĢ ortamında yaratıcılığı artıracağını ifade etmiĢtir.  

Grupla özdeĢleme, kiĢinin değer, duygu, inanç ve tutumları aracılığıyla kiĢileri 

birbirine yaklaĢtırır. ĠĢyerinde denetime yüklenecek anlam daha olumlaĢır (Kreiner, 

Ashforth, 2004, 2). Grupla özdeĢleĢen birey, kendi yaptığı iĢi daha anlamlı 

bulacaktır.  

2.2.6. Grupla ÖzdeĢleĢmenin Bir Öncülü Olarak Örgüt Kültürü 

ÖzdeĢleĢme süreci, kiĢilerin kendilerini ait oldukları (üyesi olarak gördükleri, fiilen 

üyesi oldukları) sosyal grubun belirgin değerlerine kendi değerleri ile Ģekillenen  

kimliklerini iliĢkilendirmeleri sonucunda oluĢur (Larson, Pepper, 2003).  Bu açıdan 

özdeĢleĢme, değerlerin temel bir bileĢeni olan kültürden, dolayısıyla bu değerlerin 

oluĢacağı grup kültüründen doğrudan etkilenebilecektir. 

Örgütsel özdeĢleĢme, çalıĢanın amaçları ile örgütün amaçlarının birbirine 

yakınlaĢması, uyumlu hale gelmesidir. Bu bağlamda örgüt kültürü misyon, vizyon, 

strateji, değer, politika, amaç ve hedeflerin oluĢturulmasında etkin bir rol 

üstlenecektir. Örgüt kültürüne ve onun içinde bir alt kültür olan grup kültürüne bağlı 

olarak Ģekillenecek bu amaçlar, bireyin uyum sağlamaya arzu duyacağı boyutu 

etkileyebilecektir. Bu nedenle örgüt kültürü; söz konusu uyum, dolayısıyla da 

özdeĢlemenin ortaya çıkmasında etkin bir bileĢendir (Ashforth, Mael, 1989, 23). 

Yer aldıkları çalıĢma grupları ile özdeĢleĢen bireyler, departman ya da iĢbirimleri  

dıĢındaki kiĢilerle etkileĢimlerinde, söz konusu grup değerlerine  bağlı olarak 

kendilerini çalıĢma gruplarının temsilcisi olarak görme eğiliminde olurlar. Bu 

değerler, dolayısıyla da  örgüt kültürü, grupla özdeĢleĢen bireylerin örgüt değer ve 

amaçlarına karĢı tehdit ortaya koyan tutum sahiplerinden kendilerini ayırmalarına yol 

açacaktır (Miller ve diğ., 2000, 635). 

Bir grupta (örgütte) hakim olan kültür, grup üyeliği için bir kimlik oluĢturur 

(Robbins, 1996). Örgüt kültürü aracılığıyla üyeler görev yaptıkları kurumlara, iĢ 

birimlerine, çalıĢma gruplarına daha fazla bağlanarak  grup yararına gönüllü 

davranıĢlar sergilerler ve grup üyeleri arasında dayanıĢma artar (Özkalp, 2004). 

O‟Reilly ve Chatman (1986) üyelerin yer aldığı gruplara psikolojik bağlılıklarını 
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açıklarken referans verdiği bilgilerden biri özdeĢleĢmedir. Güçlü bir örgüt kültürü 

özdeĢleĢmeye yol açar. Örgütün dıĢ çevresi ile uyumlu iliĢkisi, dıĢardan görünen 

kurumsal itibar ve ürünlerinin marka değeri kiĢilerin bulundukları kurum ve yer 

aldıkları çalıĢma gruplarına bağlarının oluĢumu öncesinde özdeĢleĢmelerini doğrudan 

etkileyebilecek  faktörlerden biridir. Bu bağlamda örgüt kültürü bu kurulacak bu  

psikolojik bağın öncesinde iç-dıĢ çevre etkileĢim ve uyumumu sağlanmasında etkili 

olacaktır. Diğer bir ifade ile kurum kültürü aracılığıyla organizasyonun iç-dıĢ 

çevrede uygun davranıĢında kurum kültürünün etkisi, algılanan olumlu itibar ve imaj  

nedeniyle üyelerin yer aldıkları çalıĢma grupları ile olan  özdeĢleĢmelerinde 

doğrudan bir etki gösterebilecektir. 

Kurum ile paydaĢ iliĢkisine sahip kiĢiler, kendi kimlikleri ile gruba (kurum) yönelik 

oluĢturdukları biliĢsel imaj uyumlu olduğunda özdeĢleĢme sağlayacaklardır (Scott, 

Lane, 2000). Liderlerin bu imajı güçlendirip çalıĢanlarının özdeĢleĢme düzeylerini 

arttırmada baĢvuracakları bir yol arzu edilen örgüt kültürünü inĢaa etmektir (Fiol, 

2001). Hatch ve Schultz (2002) benimsenen örgüt kimliğine bağlı olarak 

özdeĢleĢmenin nasıl sağlanacağını inceledikleri araĢtırmada örgüt kültürünün etkisini 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar,  örgütsel kimliğin içsel ve dıĢsal çevre 

etkileĢimlerine bağlı olarak örgüt kültürü ve imajın  etkisiyle benimsenme sürecini 

dört aĢamada incelemiĢlerdir: ayna tutma, yansıtma, ifade etme, etki. Örgüt kültürü, 

kurumun kimliği olarak görev yapar. Örgütün algılanıĢ biçimini Ģekillendirir (Uyar, 

2013). Grup üyelerinin dıĢ kiĢiler  tarafından nasıl algılandığı, alınan geri bildirimler, 

Ģikayet ve takdirler ayna tutma fonksiyonunda söz konusu iliĢkide bir rol üstlenir. 

Algılanan örgüt kültürüne bağlı olarak ortaya çıkacak özdeĢleĢme, bireylerin iĢ 

tutumlarını etkilediğinden  kültür etkisinde geliĢtirilecek özdeĢleĢme düzeyi örgütsel 

performansı etkileyecektir (Riordan ve diğ., 1997; Jaghargh ve diğ., 2012). Örgüt 

içinde bireyin benimseyeceği kimliklere bağlı olarak oluĢturacağı özdeĢleĢmeler 

kiĢilerin bulundukları kurumları algılama biçimleri, örgütle ilgili sahip oldukları 

değer ve inançlara bağlı olarak kurum için geliĢtirilecekleri biliĢsel imgeler, bu 

bakımdan özdeĢlemenin ortaya çıkması adına bir öncül faktör olabilecektir 

(Özgözgü, 2016). Diğer bir ifade ile örgüt kültürü  (grup ile) özdeĢleĢmenin ortaya 

çıkmasında bir öncüldür. 

Literatürde örgüt kültürü ve özdeĢleme iliĢkisini örgütün bütününe yönelik inceleyen 

bazı araĢtırmalara rastlanmaktadır. Schrodt, (2002, 189) örgüt kültürü ve örgütsel 
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özdeĢleĢme iliĢkisini incelediği araĢtırmasında örgüt kültürü ile çalıĢanların örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Örgüt kültürü 

alt boyutu olarak tanımlanan moral boyutunun %56‟ını açıklayabilmiĢtir. Jun ve diğ. 

(2009) Çin de geleneksel kültürün algılanan örgütsel özdeĢleĢme kanallarına ve 

özdeĢleĢme düzeyine etkilerini inceledikleri araĢtırmada örgütsel özdeĢleĢme düzeyi 

ile geleneksel kültür arasında anlamlı iliĢki saptamıĢlardır. Alt hiyerarĢideki 

çalıĢanları dikkate alma ve davranıĢ tutarlılığı, lider modelleri ve normları, kuralları 

mantıklı hale getirmek boyutları özdeĢleĢmedeki değiĢimi açıklayabilmiĢtir (TiktaĢ, 

2012). 

Örgüt kültürü-özdeĢleĢme iliĢkisini açıklamada özdeĢleĢmeye anlamsal olarak 

oldukça yakın  bir kavram olarak açıklanan örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü 

iliĢkisini inceleyen araĢtırmalara yer vermek yararlı olacaktır.  

Randall ve diğ. (1990, 166-167) mevcut kültür tiplerinin bağlılık, iĢ tatmini, iĢ-grup 

uyumunu ne derecede etkileyebileceğini incelemeye yönelik yaptıkları araĢtırma, 

bürokratik örgüt kültürü daha çok hissediliyor olmasına rağmen destekleyici kültür 

tipinde çalıĢanların diğer kültür türlerine göre daha fazla örgütsel bağlılığa sahip 

oldukları ortaya çıkmıĢtır. Tripathi ve diğ. (2000, 27-30) örgüt kültürünün örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisini inceledikleri araĢtırmada örgütsel bağlılığı örgütsel 

kimlik, örgütsel katılım ve sadakat boyutlarında değerlendirmiĢlerdir. Katılımcı 

kültür tipinde iĢgörenlerin daha yüksek düzeyde özdeĢlemeye sahip oldukları ortaya 

çıkmıĢtır. Lok ve diğ. (2004, 326-327) yenilikçi-destekleyici kültür ile bağlılık 

arasında güçlü bir iliĢki saptamıĢlardır. Erdem (2007, 68) yaptığı araĢtırmada 

adhokrasi ve hiyerarĢi kültürü ile örgütsel bağlılık arasında, klan kültürü ve Pazar 

kültürüne göre daha düĢük bir iliĢki saptamıĢtır. Pazar kültürü ile örgütsel bağlılık 

arasında negatif yönlü anlamsal bir iliĢki raporlamıĢtır. Yiing ve Ahmad (2009: 53) 

liderlik davranıĢı-örgütsel bağlılık iliĢkisinde örgüt kültürünün Ģartlı değiĢken 

etkisini inceledikleri araĢtırmada bu etkiyi ortaya çıkarmıĢlardır. Kaya (2008, 119, 

136) kamu ve özel sektör çalıĢanları ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmasında bürokratik 

örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık arasında olumsuz yönlü iliĢki saptamıĢlardır. 

Manetje ve Martins (2009, 87) baĢarı kültürü ve duygusal bağlılık arasında negatif 

yönlü bir iliĢki, rol ve katılımcı kültür ile sürekli bağlılık  arasında olumsuz yönlü 

iliĢki saptamıĢlar, rol kültüründe duygusal bağlılık düzeylerinin yüksek olduğunu 

raporlamıĢlardır. Simosi ve Xeniko (2010, 1598) örgütsel bağlılık ve liderlik 



51 

 

iliĢkisinde  örgüt kültürünün rolünü incelemiĢler, örgüt kültürünün söz konusu 

iliĢkide ara değiĢken rolünü üstlendiğini saptamıĢlardır. Örgüt kültürünün insancıllık 

ve katılımcı boyutları tam aracı, kendini gerçekleĢtirme kültürü kısmen aracı iĢlevini 

sağlamıĢtır.  Erkmen ve Bozkurt (2011, 210) örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık 

arasında olumlu yönlü orta düzeyde iliĢki ortaya çıkarmalardır Ahmad ve diğ. (2011, 

11) örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasında olumlu yönlü bir iliĢki bulmuĢlardır. 

Shah ve diğ. (2012, 1012) örgüt kültürü ve örgüte bağlılık arasında iliĢkiyi 

inceledikleri araĢtırmada örgüt kültürünün detaycılık boyutu ile  örgüte duygusal 

bağlılık arasında olumsuz yönlü iliĢki; çıktı yönelimli olma, insan yönelimli olma, 

takım yönelimli olma ile duygusal bağlılık arasında olumlu iliĢki raporlamıĢlardır. 

Yenilikçilik ve risk alma boyutları ile bağlılık arasında anlamlı iliĢki saptanmamıĢtır 

(TiktaĢ, 2012).  

2.3. KiĢi-Örgüt Uyumu 

2.3.1. KiĢi-Örgüt Uyumu Kavramı 

KiĢi-iĢ çevresi uyumu kiĢisel ve ortamsal değiĢkenler arasındaki uyum ya da 

karĢılıklılık derecesi olarak tanımlanır (Muchinsky, Monahan, 1987; Sekiguchi, 

2004). 

KiĢi-çevre uyumunun diğer türü olan kiĢi-örgüt uyumu kiĢi ve çalıĢtığı örgütün 

benzer karakteristik özellikleri ne dereceye kadar paylaĢtığı ve/veya birbirlerinin 

ihtiyaçlarını karĢıladığı durumu ifade etmektedir (Kristof, 1996). 

KiĢi-örgüt uyumunun ortaya çıkıĢ nedeni iĢ bileĢenlerinin (örneğin iĢ analizi ile 

ölçümlenebilen) değiĢimine yol açan iĢin hızlı değiĢen doğasıdır; bu durum 

kurumların örgütsel çevreye uyumlu adaylar araması çabasına yol açar. ĠĢ uyumu 

artık kiĢilerin niteliklerini değerlendirmede tek bir kriter olarak düĢünülmemektedir. 

Tek bir pozisyonda baĢarılı olabilen insan profiline göre birden fazla sayıda birimde 

performans gösteren çalıĢanlar, örgütler için daha arzulanır hale gelmiĢtir. Hızlı 

değiĢen iĢ taleplerini karĢılayabilmek amacıyla örgütler için yeni pozisyonlar 

yaratma ya da mevcut pozisyonları sonlandırma ihtiyacı, örgütle uyumlu kiĢiyi 

önemli hale getirmektedir. Bu anlamda kuruma alınacak doğru türdeki insanların 

özellikleri (Schnedier, 1987)  değerler, amaçlar ve kiĢilik özelliklerinden (Kristof, 

1996) hobiler, kılık, kıyafet, fiziksel özellikler hatta yeme alıĢkanlıklarına (Mayfield 
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ve Carlson, 1966) varan geniĢ bir yelpazede değerlendirilir. (Chuang, 2001, Çiçek, 

2013).  

2.3.2. KiĢi-Örgüt Uyumu YaklaĢımları 

Ġlk sınıflandırma benzerlik uyumu-tamamlayıcılık uyumu ayrımıdır. ÇalıĢanlar,  iĢ 

ortamında çeĢitli niteliklere sahip diğer çalıĢanlara benzer ya da onlardan farksız 

oldukları için  kendilerini iĢ ortamına uyumlu olarak algılarlar. Benzerlik uyumu, 

birey iĢ ortamındaki diğer kiĢilere benzer niteliklere sahip olduğunda ortaya çıkar 

(Muchinsky, Monahan, 1987). Tamamlayıcılık uyumu ise bireyin nitelikleri bütün 

bir çevreyi oluĢturduğu ya da iĢ çevresinde eksik olan bir Ģeyi tamamladığında ortaya 

çıkar. Tamamlayıcılık uyumu yaklaĢımına göre kiĢi ve çevre arasında  ilgili 

özelliklerin ortaklaĢa olarak dengelenmesi iyi bir uyum için temel oluĢturur 

(Muchinsky, Monahan, 1987). Benzerlik uyumu ve tamamlayıcılık uyumu modelleri 

arasındaki temel fark iĢ çevresinin tanımında saklıdır. Benzerlik modelinde çevre,  

içinde yaĢayan insanlara göre tanımlanır. Tamamlayıcılık modelinde ise çevre, içinde 

barınanlardan ayrı olarak açıklanır; talep edilenler ve gerekliliklere göre tanımlanır. 

Ġkinci sınıflandırma, ihtiyaçlar-sağlananlar uyumu ve talep edilenler-yetenek uyumu 

ayrımıdır. ĠĢ çevresi birey tarafından talep edilen iĢ ile ilgili finansal, fiziksel ve 

psikolojik kaynaklar sağlar. Çevreden alınan bu kaynaklar bireylerin ihtiyaçlarını 

karĢıladığı zaman ihtiyaçlar-sağlananlar uyumu gerçekleĢmiĢ olur. Diğer yandan, iĢ 

çevresi zaman, performans, örgüte bağlılık, bilgi, yetenek ve beceri açısından 

bireylerin sağlayacağı katkıları talep eder. Talep edilenler-yetenek uyumu bireylerin 

katkıları (sağladıkları) çevresel talepleri karĢıladıkları zaman meydana gelir. Diğer 

bir ifade ile, ihtiyaçlar-sağlananlar uyumu; iĢ çevresi bireylerin ihtiyaçları, istekleri 

ya da tercihlerini karĢıladığında ortaya çıkar. Talep edilenler-yetenek uyumu ise 

birey çevresel talepleri yerine getirmek için gerekli olan yeteneklere sahip olduğunda 

oluĢur (Kristof, 1996). Ġhtiyaçlar-sağlananlar uyumu ve talep edilenler-yetenek 

uyumu arasındaki farklılık tamamlayıcılık uyumunun nasıl tanımlandığına dayanır. 

Yani, tamamlayıcılık uyumunun tanımı ihtiyaçlar-sağlananlar iliĢkisini ve talep 

edilenler-yetenek iliĢkisini içerir (Sekiguchi, 2004). 

Tamamlayıcılık uyumu bakıĢ açısı ile açıklanabilen ihtiyaçlar-sağlananlar uyumu; 

bireylerin ihtiyaçları, istekleri ya da tercihlerinin belirli bir varlık(örneğin iĢ, meslek, 

ya da örgüt) tarafından tatmin edilmesi olarak tanımlanır (Edwards, 1991). 
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Ġhtiyaçlar-sağlananlar uyumu; kiĢi-mesleki ilgi uyumu (Rounds ve diğ. 1987), kiĢi-

örgüt uyumu (Bretz ve diğ, 1989; Cable, Judge, 1994; Turban, Keon, 1993; 

Westerman, Cyr, 2004) ve kiĢi-iĢ uyumu (Cable ve DeRue, 2002) ile iliĢkilendirilir 

(Kennedy, 2005). 

Talep edilenler-yetenek uyumu da tamamlayıcılık uyumu bakıĢ açısına dayanan 

ikinci uyum sınıflandırmasıdır. Bu uyum; belirli bir varlık (örneğin, iĢ, meslek ya da 

örgüt)  için gerekli yeteneklerin bireylerin sahip oldukları yetenekler ile olan uyumu 

olarak tanımlanır. ĠĢ, örgüt ve mesleki talepler (zaman, performans, bağlılık, bilgi, 

beceri ve yetenekler) bu talepleri karĢılayacak olan bireylerin nitelikleri ile 

iliĢkilendirilir (Kristof, 1996).  ĠĢin gerektirdiği talepler yeterli düzeyde iĢ 

performansı için gerekliliği ifade eder (Edwards, 1991) ve iĢ analizi ile ortaya 

çıkarılır. Özellikle personel seçme sürecinde sıklıkla kullanılan bu uyum kategorisi, 

kiĢi-iĢ uyumunun sağlanmasında göz önüne alınır.  Talep edilenler-yetenek uyumu 

kiĢi-meslek uyumu (Converse ve diğ, 2004; Reeve, Heggestad, 2004) ve kiĢi-örgüt 

uyumu (Bretz, Judge, 1994)  ile iliĢkilendirir (Kennedy, 2005). 

Üçüncü sınıflandırma algılanan-gerçek (subjektif-objektif) uyum ayrımıdır. 

Algılanan ya da subjektif uyum kiĢinin çevresi ile uyumunun iyi olması yargısını 

belirten bir değerlendirmedir. Gerçek ya da objektif uyum ise birbirinden ayrı olarak 

değerlendirilen bireysel ve çevresel karakteristikler arasındaki karĢılaĢtırmadır 

(Cable, Judge, 1996; Kristof, 1996). Algılanan uyum;  kiĢilere  bir uyumun 

oluĢtuğuna ne derecede inandıkları sorularak ölçümlenir. Bu uyum kategorisinde  

kiĢinin çevre ile benzer niteliklere sahip olmasına, çevreye olan tamamlayıcılığına ve 

çevre tarafından tamamlanılıyor olmasına bakılmaksızın uyum olduğu algısı devam 

ettiği süresince iyi bir uyumun var olduğu söylenir. Gerçek uyum ise kiĢi ve çevre 

olmak üzere iki düzeydeki karakteristik özelliklerin karĢılaĢtırılması ile ölçümlenir 

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

2.3.3. KiĢi-Örgüt Uyumu Boyutları 

Kristof (1996) kiĢi-örgüt uyumu literatürü araĢtırmasında, farklı örgüt araĢtırmacıları 

tarafından  dört farklı türde boyutlandırmanın yapıldığını ortaya koymuĢtur  (Behery, 

2009; Cable, Derue, 2002; Vancuver ve diğ., 1994). Bunlardan ilki kiĢi ve örgütsel 

değerler arasındaki uyumdur (Chatman, 1989; 1991; Judge, Bretz, 1992). Ġkincisi ise 

örgütsel liderler ile ya da çalıĢma arkadaĢları ile sağlayacağı amaç uyumudur. 
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(Vancouver, Schmit, 1991; Vancouver ve diğ, 1994;). Üçüncü boyutlandırma 

bireysel tercihler/ ihtiyaçlar ile örgütsel sistem/yapılar arasında uyumdur (Bretz ve 

diğ, 1989; Cable, Judge, 1994; Turban, Keon, 1993). Açıklanan ilk iki uyum türü 

benzerlik uyumu teorisi ile açıklanmasına rağmen bu boyut ihtiyaçlar-sağlananlar 

uyumu kuralını yansıtır.  KiĢi-örgüt uyumu için tanımlanan dördüncü tür ise 

çalışanların kişilik özellikleri ile örgütsel iklim (bazen örgütsel kimlik olarak 

isimlendirilir) (Bowen ve diğ., 1991; Burke, Deszca, 1982; Ivancevich, Matteson, 

1984; Tom, 1971) arasındaki uyumun oluĢmasıdır. Örgütsel iklim sıklıkla örgüt 

tarafından sağlananlar (ödül sistemleri, haberleĢme kanalları vb) açısından 

tanımlandığı için bu kiĢilik özellikleri uyumu hem benzerlik hem de ihtiyaçlar-

sağlananlar uyumu yaklaĢımları ile değerlendirilir (Sekiguchi, 2004). 

Değerler uyumu kiĢinin sahip olduğu değerler ile örgütsel değerler arasındaki uyum 

olup kiĢi-kültür uyumu  olarak da ifade edilmektedir  (Kristof, 1996). 

Bireysel amaçlarla örgütsel amaçlar arasındaki uyum, genellikle, örgütsel amaçların 

bireysel amaçları bastırmaması, bireysel amaçların da öbürlerinin önüne geçmemesi 

gerektiği biçiminde tanımlanır (Frischer, 2006; Özel, 2008). Amaçların uyumu, 

bireysel ve örgütsel amaçların birlikte baĢarılabileceği, bunun için de birbirini 

desteklemesi gerektiği gerçeğinden ayrı düĢünülmemektedir. Örgütsel amaçlar, 

bireyin uyum aradığı örgüte ait stratejisinin bir parçası olarak göz önüne alınır 

(Kennedy, 2005). Amaç uyumu iki türde incelenebilir. Birinci tür uyum, 

organizasyon yapısındaki farklı hiyerarşik pozisyonda bulunan kiĢilerin amaçları 

arasındaki uyumu değerlendirmeyi içerir. Bu uyum türü, yönetici-çalıĢan amaç 

uyumu olarak adlandırılır. Bu tür uyumda lider ve her bir çalıĢanı arasındaki iliĢki 

keĢfedilir  (Vancouver, Schmit, 1991) . Diğer tür uyum ise birey ve aynı düzey 

içindeki diğer tüm bireyler arasındaki çeĢitli amaçların önemi açısından 

uyumluluktur. Literatürde üye-üye amaç uyumu ve örgütsel tutumlar arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalar sınırlıdır (Vancover, Schmitt, 1991; Rentsch, McEwen; 

2002; CoĢkun, 2007). 

Kişilik özellikleri uyumu, benzerlik uyumu bakıĢ açısına dayandırılan diğer bir uyum 

türüdür (Kristof, 1996). KiĢi-örgüt uyumuna tam anlamıyla uygulanabilen bu uyum 

Ģekli, bireyin ve örgütsel iklimin karakteristikleri arasındaki uyum olarak tanımlanır 

(Bowen ve diğ, 1991; Burke, Deszca, 1982; Ivancevich, Matteson, 1984; Tom, 1971; 

Westerman, Cyr, 2004). Bu nedenle uyum bireyin ve iĢ ortamındaki diğer kiĢilerin 
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karakteristik özelliklerinin benzerliğine dayanır (örneğin örgütteki diğer çalıĢanlar ya 

da aynı iĢi yapan üyeler). 

Dördüncü uyum türü olan bireysel tercihler/ ihtiyaçlar ile örgütsel sistem/yapılar 

arasındaki uyumdur. KiĢilik özellikleri benzerliği uyumu ile bireysel 

tercihler/ihtiyaçlar ve örgütsel sistem/yapılar arasındaki uyum; bazen aynı tanım 

içinde yer alabilmektedir. Aslında dördüncü farklı uyum türü olarak görülebilecek 

bireysel tercihler/ihtiyaçlar ve örgütsel sistem/yapılar arasındaki uyum, bireysel 

tercihler ile bireyin kiĢiliğinin, örgütsel sistem ve yapılar ile örgütsel iklimin ifade 

edilmesi sonucunda birey ve örgütsel iklim olarak ortaya konan iki varlığın 

kiĢiliklerine bağlı olarak karĢılaĢtırılabilecek kiĢilik uyumu anlamına da gelmektedir. 

Bu uyum türü süreç-odaklı olup tatmin (satisfaction) ve tatminin yeterliliği 

(satisfactoriness) olmak üzere iki temel faktöre bağlı olarak açıklanabilir (Dawis, 

Lofquist, 1984). Birey ve iĢ çevresi arasındaki „karĢılıklılık‟ kavramına dayanır. ĠĢ 

ortamı, belirli görevlerin yerine getirilmesini gerektiren bir kavram ve birey de bu 

görevleri yapmak için becerilerini iĢ çevresine getiren bir faktör olarak tanımlanır. 

Birey ve çevre arasında karĢılıklı ve tamamlayıcı bir iliĢki oluĢur. KarĢılıklılık, bu 

durumda birey ve çevre arasındaki iliĢkide ortak bir yanıt olarak ortaya çıkar Birey, 

bu iliĢkiye çevrenin ihtiyaçlarını, çevre de bireyin ihtiyaçlarını getirir (Dawis ve diğ, 

1968). Birey, iĢ ortamının gerekliliklerini sağlarsa, tatmin edici çalıĢan olarak 

tanımlanır. ĠĢ ortamı, bireyin gerekliliklerini yerine getirirse tatmin olmuĢ bir çalıĢan 

olarak ifade edilir. Tatmin ve tatmin yeterliliği birey ve iĢ ortamı arasındaki 

karĢılıklılığı gösterir (Dawis ve diğ, 1968). Bu uyum türü bireysel tercihler/ihtiyaçlar 

ile örgütsel sistem/yapılar arasındaki uyumu ifade ettiğinden ihtiyaçlar-sağlananlar 

uyumu kategorisinde değerlendirilebilir(Kristof, 1996; Kennedy, 2005; Çiçek, 2013).  

2.3.4. KiĢi-Örgüt Uyumunun Ölçümlenmesi 

Uyumu değerlendirmek için literatürde farklı yaklaĢımlar geliĢtirilmiĢtir. Ölçümleme 

türlerine getirilen isimler farklı olmalarına rağmen bazı adlandırmalar aslında aynı 

ölçüm türlerine iĢaret etmektedir. AĢağıda literatürde yer alan ölçüm türleri için 

yapılmıĢ sınıflandırmalar yer almaktadır (Çiçek, 2013). 

2.3.4.1. Subjektif, Algılanan ve Objektif Uyum Sınıflandırması 

Kristof (1996) kiĢi-grup uyumu ölçümünü 3 kategoride sınıflandırmıĢtır: Subjektif 

uyum, algılanan uyum ve objektif uyum. Bu yaklaĢımlar arasındaki temel benzerlik, 
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her üçü de birey ve grubun özellikleri arasındaki farklılıkları değerlendirir. Ancak, 

kiĢi-grup uyumunu ölçümlemek için kullanılan yöntem, bu yaklaĢımlar arasında 

geniĢ ölçüde değiĢir. 

Subjektif uyum ölçümleri bireye doğrudan kendi özellikleri ile yer aldığı grubun 

niteliklerinin ne kadar uyumlu olduğunu doğrudan  sormayı içerir. Diğer bir ifade ile, 

subjektif uyum birey ya da çevresel özelliklerin açık bir Ģekilde ölçümlenmesini 

içermez. Onun yerine, yanıtlayıcıların grup profilinin zihinlerinde canlandırdıkları 

bir temsile sahip oldukları ve biliĢsel olarak kiĢisel nitelikleri  ile grup profil algıları 

arasındaki uyumu belirleyecekleri varsayılır (Edwards, 1991).  

Algılanan uyum ölçümleri; bireylerin kendilerinin olduğu kadar grup özellikleri 

algılarını tanımlamalarını gerektirir. Uyumun derecesi bireylerin kendi niteliklerini 

ve grup niteliklerini tanımlamaları arasındaki farklılığın değerlendirilmesi ile 

belirlenir. Kavramsal olarak algılanan uyum ölçümleri, bireyin kendisi ile ilgili 

değerlendirme ve grup algısı arasındaki farklılığın  uyumun derecesini göstermesi 

açısından   sübjektif uyum ölçümlerine benzerdir. Algılanan ve subjektif uyum 

ölçümleri arasındaki temel farklılık; algılanan uyum ölçümlerinde bireylerden kendi 

niteliklerini ve grup özelliklerini ayrı olarak ölçekler ve anketler aracılığıyla 

tanımlamaları istenirken subjektif uyum ölçümlemelerinde bireylere  kendi yanıtları 

ile bulundukları gruplara ne kadar uyumlu oldukları sorularak kiĢi-grup uyumunu 

değerlendirmeleri sağlanır  

Algılanan ve subjektif uyum ölçümleri bireylere,  kendi karakteristik özelliklerini 

sonra da grubun diğer üyelerine örgütün niteliklerini soran objektif uyum ölçümleme 

ile farklıdır. Objektif uyum türünde genel anlamda grup üyelerinin çevreye iliĢkin 

algıları arasındaki uzlaĢma değerlendirilir (Chatman, 1989). Grup üyelerinin grup 

özelliklerine iliĢkin algıları arasındaki uyuma göre elde edilen yanıtlar, grup 

ikliminin ölçülmesini mümkün kılacak Ģekilde birleĢtirilir. Bu durumda bireylerin 

kendi özellikleri için yapacakları tanımları ile toplamı alınmıĢ grup iklim arasındaki 

uyum olarak iĢlevselleĢtirilir (Hoffman, Woehr, 2006). 

2.3.4.2. Doğrudan Ölçüm-Dolaylı Ölçüm Sınıflandırması 

Doğrudan ölçümler birey ve grup çevrenin tek bir madde ile karĢılaĢtırılmasını içerir 

(Edwards, 1991). Uyumun doğrudan ölçümü subjektif uyum ya da kiĢinin bulunduğu 

iĢ ortamına (meslek, örgüt, grup, iĢ) uyup uymadığını algılama yargısını anlamaya 
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yönelik araĢtırma soruları için en uygun yöntemdir. Yüksek düzeyde uyumun bireyin 

çevresel özelliklere benzer ya da tamamlayıcı niteliklere sahip olduğunu algıladığı 

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

Dolaylı ölçüm, birbirinden bağımsız olarak değerlendirilen bireysel ve çevresel 

özellikler arasındaki gerçek uyumun istatistiksel anlamda değerlendirilmesini sağlar. 

Dolaylı ölçümün gerçekleĢtirildiği iki düzey olan bireysel düzey ve farklı düzeyler 

arası analizde belirleyici niteliktedir. Dolaylı bireysel düzeyde ölçüm iki bağımsız 

değerlendirme gerektirir. Ġlk değerlendirme bireyin  kiĢisel karakteristik özellikleri 

(örneğin ihtiyaçları, değerleri, yetenekleri) ile ilgili algısıdır. Ġkinci değerlendirme ise 

bireysel karakteristiklere karĢı gelen çevresel karakteristiklere  (örneğin grup 

tarafından sağlananlar, grup  değerleri ve iĢin gerektirdikleri gibi…) iliĢkin aynı 

bireyin gruba yönelik algılarıdır (Kristof, 1996). Bir dizi istatistiksel yöntem 

kullanılarak (karĢılıklı iliĢki, fark skorları, polynomial) iki değerlendirme arasındaki 

karĢılaĢtırma uyum/uyumsuzluk bilgisini verir (Edwards, 1991). 

Dolaylı farklı düzeyler arası ölçüm, iki analiz düzeyindeki (örneğin grup düzeyde ve 

bireysel düzeyde)  karakteristikleri (örneğin değerler ya da amaçlar) değerlendirmeyi 

mümkün kılar.  Dolaylı bireysel düzeyde ölçüm, tek birey tarafından sağlanan iki 

değerlendirmeyi gerektirmesine rağmen çapraz düzeyde ölçüm  birey tarafından 

yapılan değerlendirmeyi ve bir bütün olarak çevreyi (örneğin grup) ortaya koyan 

değerlendirmeyi gerektirir. Örneğin kiĢi-grup uyumunun değer uyumu olarak 

kavramlaĢtırılan farklı düzeyler arasındaki ölçümde bireye „neye değer 

veriyorsunuz?‟ diye sorulurken grup değerlendirmesinde, önemli bir sayıda 

çalıĢanların ya da amirlerinin „yer aldığınız grup için değerli olanlar nelerdir?‟ 

sorusuna verdikleri yanıtların toplamından oluĢur.  Grup değerlendirme açısından 

bireyler arasında yeterli uzlaĢma sağlanmasından sonra araĢtırmacılar bir uyum 

ölçüsü olarak bireysel değerlendirmeleri, toplanmıĢ grup değer skoru ile 

karĢılaĢtırırlar (James ve diğ, 1988; Kristof, 1996).  

2.3.4.3. Dolaylı Gerçek ve Dolaylı Algılanan Uyum Ölçümleri Sınıflandırması 

KiĢi-grup uyumu algılamalarını ölçümlemeye (ayrı ya da orantılı olarak kiĢi ve grup 

algılarını ölçen)  dolaylı yoldan yaklaĢım; („uyumlu musun‟ sorusunu doğrudan 

sormak yerine) uyumun dolaylı gerçek ve dolaylı algılanan ölçümleri olarak iki 

kategoride incelenebilir. Dolaylı algılanan uyum, bireysel düzeyde sonuç 

değiĢkenlerini tahmin etmede bireyin kendisi ile algısı ve grubun algılanması 



58 

 

arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarır. Dolaylı gerçek uyum, bağımlı değiĢkenlerin 

kestiriminde grubun gerçek durumunu belirlemek için bireylerin grup algılarının 

toplamı ile ilgilenir (Westerman, 1997; CoĢkun, 2007) 

Örneğin kiĢi-grup uyumunun dolaylı algılanan uyum yöntemi ile değerler uyumu 

boyutu ölçüldüğünde, bireyin kendisinin derecelendirdiği değerleri ile bu bireyin 

grup değerleri derecelendirmesi arasındaki uyumun incelenmesidir. Dolaylı gerçek 

uyum kullanılarak ölçümlenecek  değerler uyumu, bireyin kendi değerlerinin 

dereceleri ile gruptaki  üyelerin birleĢtirilmiĢ değer algılarının karĢılaĢtırılması ile 

ölçülür.  

2.3.4.4. Orantılı (commensurate) Ölçüm 

KiĢi-grup uyumunun orantılı ölçümlemeleri aynı içerik boyutlarını, iki ölçüm 

arasındaki kavramsal iliĢkiyi kuvvetlendirerek, kiĢi ve grubun doğrudan 

karĢılaĢtırılmasını mümkün kılarak  kiĢinin ve grubun tanımlanmasını sağlamaktadır. 

Sonuçta, orantılı ölçümleme yaklaĢımları değiĢkenlerin ayrı setler olarak kullanıldığı 

durumlardan daha spesifik sonuçları ortaya çıkarmaktadır 

Birey ve grupların aynı yapı ile ölçümlenmesi sonucu antropomorfizm olgusu ortaya 

çıkmaktadır ki, arzu edilmeyen bir durumdur (Rentsch,  McEwen, 2002). 

Ölçümlenecek bir yapı, birey ve grup seviyelerinde benzer niteliklere sahip olmasına 

rağmen doğasında bulunan farklılıklar yine de var olabilir;  bu durum birbirinin 

aynısı olmayan ölçümlemelerin yapılması ile sonuçlanır. AraĢtırmacılar,  benzer 

ölçümlemelerin ölçekdeĢlik standartını nasıl sağlamak  zorunda olduklarını 

tanımlamaya çalıĢmaktadırlar. Çerçevesi sınırlandırılmıĢ tanımlamalar ile, ücret 

düzeyi gibi doğrudan ölçümlenebilen özelliklerde uyum „ne kadar ücret 

alıyorsunuz?‟ ve „ne kadar ücret almayı arzu edersiniz‟ gibi orantılı (ölçekli)  sorular 

ile kolayca  değerlendirilebilir. Daha geniĢ sınırlamalarda yapılmıĢ tanımlamalar ile 

uyum, bazı niteliklerin doğası gereği çok boyutluluğu nedeniyle orantılı/ölçekli 

ölçümlemeler ile değerlendirilemeyebilir. Örneğin, örgütün çalıĢanlarının baĢarı 

ihtiyacını karĢılamak için primli ücret, komisyona bağlı ücret ve terfi gibi 

yararlanabileceği pekçok insan kaynakları uygulaması olabilir. BaĢarı ihtiyacı 

pekçok araç  ile tatmin edilebileceği için tam /kesin orantılı ölçümlemeler gerekli 

olmayabilecektir (CoĢkun, 2007). 
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2.3.4.5. Dolaylı Yoldan Uyum Ölçümünde Kullanılan Ġstatistiksel Teknikler 

Bireysel düzeyde ve farklı düzeyler arasında uyumu hesaplamak için üç alternatif 

vardır. 

1- Fark skoru hesaplama: Tercih edilen ve algılanan değer puanları arasındaki 

aritmetik fark, oranlı ölçüm (commensurate) ile elde edilen her madde için 

hesaplanır. Farkların toplamı üç yoldan biri ile hesaplanır: 

a) Farkların asıl değerlerini toplayarak: Farklar toplandığı zaman pozitif ve 

negatif farklar dengelenir. 

b) Farkların mutlak değerlerini toplayarak: Farkların daha anlamlı olması için 

yönüne bakmaksızın farklara eĢit ağırlık yüklenerek  

c) Karesi alınmıĢ farkları toplayarak: Farklar  bir yöne sahiptir. Daha büyük 

farklar daha büyük ağırlığa sahiptir. 

2- Korelasyon: Fark puanlarına alternatif olarak, bireysel ve grup profilleri 

arasındaki korelasyon, Q puanı olarak bilinir (Cable, Judge, 1996; 1997; O‟Reilly, 

diğ., 1991; Vandenberghe, 1999). Q puanı yöntemi, aynı değer maddeleri için 

algılanan ve tercih edilen puanları çiftli yanıtlar arasında korelasyon hesaplayarak 

karĢılaĢtırır (Karakurum, 2005).  Eğer veriler sıralamalı (ordinal) ölçek ile 

değerlendirilmiĢse P (person, kiĢi) ve E (environmet, çevre) profilindeki bileĢenlerin 

konum sıralamalarındaki  benzerliği değerlendiren profil korelasyonlarıdır (Kristof-

Brown ve diğ., 2005). Korelasyon değeri madde sayısından etkilenmektedir.  

3- Polynomial regresyon analizi: Uyum literatüründe en önemli yeniliklerden  

biri bu tekniğin kullanılmasıdır. Edwards (1993; 1994)‟ın önerdiği bu yaklaĢım, kiĢi 

ve çevre ölçümlerini, uyumu elde edecek tek bir puana indirgemekten kaçınır. Onun 

yerine P , E ve ilgili yüksek sıralı terimler ( P
2
, P x E, E

2
) yordayıcılar olarak dahil 

edilir. Bağımlı değiĢken üzerinde P, E ve P x E etkileĢim teriminin regresyonunu 

uyumun ölçümü olarak değerlendirir. P, E ve bağımlı değiĢkenlerin hepsi eĢsiz 

olduğu için uyum iliĢkileri 3 boyutlu yüzeysel çizimlerde görülür. Etki büyüklükleri 

bu çalıĢmaların çoklu korelasyonundan hesaplanabilmesine rağmen bunlar doğrudan 

ya da profil benzerlik endeksi (PSI, profil similarity index)  ölçümlemelerinde ortaya 

konmayan ana ve diğer etkileri içerir. Uyum iliĢkilerinin desteklenip 

desteklenmediğini belirlemek için yüzey çizimin karakteristikleri incelenmektedir. 

Sonuçlar genellikle Profil Benzerlik Ġndeksi (cebirsel farkların toplamı, mutlak  

farkların toplamı, kare farkların toplamı, öklit  aralığı, korelasyon)  ile 

belirlenebilenden daha karmaĢık sonuçları göstermektedir (Kristof-Brown, ve diğ., 
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2005). Sonuçların yorumlanması daha kompleks bir  prosedür gerektirmekte, 

bunlardan biri olan yanıt yüzey metodolojisi  (Box, Draper, 2007) üç boyutlu 

düzlemde sonuçların yorumlanmasını sağlayacak bir tekniktir. 

Yöntem, üç boyutlu grafik çizimi ile uyumun teĢhisi için doğru ve daha eksiksiz bir  

yaklaĢımı sunsa da göz önüne alınması gerekli bazı etmenleri beraberinde getirir. 

Özellikle modeldeki doğrusal olmayan terimlerin (P2, P x E, E2) istatistiksel olarak 

yorumlanmasına aĢina olmayan katılımcıların tekniğin kullanılmasına yönelik 

yaklaĢımı açık bulmamaları ve karmaĢıklık algıları yöntemin kullanılmasına yönelik 

tercihi azaltmaktadır (Yang ve diğ., 2008). 

Polynomial regresyon analizi ile yapılan kiĢi-grup uyumu çalıĢmalarında 

ölçümlerinden,  çoklu regresyonlar diğer tür uyum genel olarak daha büyüktür. 

Polynomial regresyon çalıĢmaları simetrik olmayan benzerlik uyumu iliĢkilerini 

performans ve amaç ölçütleri için desteklemiĢtir. AraĢtırmalarda çevre (E, 

environment) bileĢeninin fazlalığı genellikle kiĢi‟nin (P, person) aĢırılığı kadar 

zararlı bulunmamıĢ, yüksek düzeylerde uyum (P ve E yüksek), düĢük düzeylerde 

uyumdan (P ve E düĢük) daha iyi saptanmıĢtır. (Kristof-Brown ve diğ., 2005) 

2.3.5. KiĢi-Örgüt Uyumunun Bir Öncülü Olarak Örgüt Kültürü 

Görünen ve görünmeyen ögelerden meydana gelen örgüt kültürü örgüt dili, hikaye ve 

mitler, törenler, lider ve kahramanlar, ritüeller, metaforlar, semboller, normlar, 

değerler, inançlar, varsayımlar ve örf-adetlerin bir bileĢkesi formundadır. Bu 

bileĢenler örgüt üyelerine rollerini tanıma, baĢka üyelerin rollerini tanıtma, kimin 

nerede, nasıl hareket etmesi gerektiği konusunda yol gösterici olur. Söz konusu 

bileĢenler içinde değerlerin önemi görece daha yüksektir. Hofstede (1980) değerlerin 

hem toplulukların hem de bireylerin özellikleri olduğunu ve değerlerin bir topluluğun 

kültürünü belirlediğini söylemektedir. 

Rokeach‟a göre  değerler zihinsel, duygusal ve davranıĢsal olma özelliklerine 

sahiptir. Değerler, insanların davranıĢlarını yönlendirici bir özelliğe sahiptir (Turgut, 

1998). Bu nedenle örgüt kültüründe etkisi görece yüksek olan değerler, kiĢilerin 

kurumlarına yönelik tutum ve davranıĢlarını etkileyebilecek niteliktedir. 

Literatür incelediğinde, kiĢi-örgüt uyumunun ortaya çıkmasında kiĢi ve örgüt 

bileĢenleri (değer, amaç, kiĢilik, örgütsel iklim,, ihtiyaçlar, sağlanan vs.) arasındaki 

benzerliğe ya da farklılığa, diğer bir ifade ile benzerlik uyumu ya da tamamlayıcılık 



61 

 

uyumu türüne göre bir uyum olgusu belirlenmiĢ ve ölçümlenmeye çalıĢılmıĢtır. KiĢi-

örgüt uyum araĢtırmalarında görece en çok çalıĢılan  uyum türü değer uyumu 

olmuĢtur. Kültürü oluĢturmada en etkili bileĢenlerden biri olan değerlerin, kiĢi-örgüt 

uyumumun ortaya çıkmasında bu nedenle doğrudan bir etki göstermesi 

beklenebilecektir. Uyumun hem örgüt hem birey bileĢeni olan değerler, kültürün 

içeriğindeki görece en yoğun bileĢen olan değerler nedeniyle doğrudan örgüt 

kültüründen etkilenebilecektir. 

Örgütsel düzeyde değer; bir değer oluĢturmak için örgüt desteğinin farkında olan  

örgütsel üyelerin çoğunluğu tarafından  belirlenen örgütsel bir üründür (Chatman, 

1989). Örgütsel değerler, örgüt üyelerinin durum, eylem, obje ve bireyleri, olumlu ya 

da olumsuz Ģeklinde yargılamada kullandıkları ölçütler olup  bir kurumun genel 

amaçlarını ve standartlarını yansıtır (ġiĢman, 1994; UlutaĢ, 2010). PaylaĢılan 

değerler, kurumun kimliğini, ne yaptığını, neler yapabileceğini ve kurumun  

diğerlerinden farklılığını gösterir (Ülgen, Mirze, 2004). Örgütte kültür oluĢumuna 

katkıda bulunan bazı belirleyici değerler:  a) teknik değerler: Fiziksel olaylara, bilime 

ve mantığa dayanır. b) ekonomik değerler: Arz ve talep tarafından belirlenen pazar 

değerlerine dayanır. c) sosyal değerler: Grup ve örgüt psikolojisine dayanır. d) 

psikolojik değerler: Bireylerin kiĢisel ihtiyaçlarına dayanır. e) politik değerler: 

Ülkenin idare Ģekli ve baĢlıca devlet politikalarına dayanır. f) estetik değerler: 

Güzellikle ilgili algılamaya dayanır. g) ahlaki değerler: Çevreden alınan genel ahlak, 

örf, adet ve gelenekler ile aile eğitimine dayanır. h) dini değerler: Bireylerin bağlı 

oldukları din ve bununla ilgili inançlara dayanır (Öztürk, 2003). Kurum üyelerince 

söz konusu değerlere bağlı olarak iliĢkilendirilecek örgüt kültürü, çalıĢanlarca 

bulundukları kurumlara yönelik geliĢtirecekleri tutumları etkileyebilecektir. Örneğin 

Peters ve Waterman (1982) kalite, hizmet, çalıĢanlara önem verme, inovasyon 

değerlerini önemseyen bir örgüt kültürünün kurum üyelerinin bağlılıklarını, tatmin 

ve performans düzeylerini arttırdığını saptamıĢtır. Sommer ve diğ. (1996) 

destekleyici, hataların hoĢ görüldüğü ve  samimi bir iklimin ve kiĢilere tanımlanmıĢ 

sorumlulukların hakim olduğu örgüt kültürünün çalıĢanların kuruma bağlılıklarını 

arttırdığını saptamıĢtır. Tepeci (2001, 92) yaptığı araĢtırmada çalıĢanlarca algılanan 

kültür boyutlarından dürüstlük ve insan yönelimli olmanın iĢ tatmini, kurumda kalma 

isteği ve kurumu baĢkalarına önermede isteklilik tutumunu arttırdığını saptamıĢtır. 
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Örgütsel değerler, kurumun yer aldığı sektör ve iĢ koluna, temel faaliyet alanına, 

kurum üyelerinin mesleklerine bağlı olarak ortaya çıkacak iĢ değerlerine, çalıĢanların 

deneyimledikleri tecrübelere ve kıdemlerine bağlı olarak oluĢum göstermektedir. 

Jurgensen (1978), deneyimli çalıĢanların firma itibarı ve güvenliğe, diğerlerinin ise 

ücret, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler ve çalıĢma ortamına  verdikleri değerin daha 

yüksek düzeyde olduğunu belirlemiĢtir. Hizmet sektöründe çalıĢanların iĢ 

değerlerinin incelendiği bir çalıĢmaya göre çalıĢma hayatında 11 yıl ve daha fazla 

deneyimli olanlar, 1-5 yıl kıdemli olanlara oranla duygusal değerlere daha çok önem 

vermektedirler.  

ÇeĢitli araĢtırmalarda bağımlı (Mutdoğan, 2011; BektaĢ, 2016; Aygündüz, 2003, 

Argun, 2007), bağımsız (Tuna 2014, UlutaĢ, 2010; Ünal, 2013; DurmuĢçelebi, 2017), 

Ģartlı (Elden, 2016) ya da aracı değiĢken (Gür, 2014; Özgen, 2016)  konumunda 

olabilen kiĢi-örgüt uyumunun, doğrudan örgüt kültürüne bağlı geliĢimini inceleyen 

araĢtırma (Tepeci, 2011 ) sayısı son derece sınırlıdır. 

Örgüt kültür, üyelerin kendilerini örgütün politikaları ve misyonu ile 

iliĢkilendirecekleri ve kendileri bir parçası hissedecekleri kurum için bir kollektif 

kimlik oluĢturur (Hosftede, 1998, Peters, Waterman, 1982,  Tepeci, 2001, 14). Örgüt 

kültürü ile ortaya çıkacak bu kollektif kimliğe kurum üyelerinin uyumlu davranıĢları 

beklenen bireysel düzeyde bir tutumdur. Kollektif örgüt kimliği ile üyelerce 

geliĢtirilecek uyumlu bir tutum kiĢi-örgüt uyumudur. Örgüt kültürü bireylerin 

kollektif kimlikle kendilerini bir üyesi olarak gördüklerin kurumda, algıladıkları  

birey-örgüt uyumları bu bağlamda örgüt kültürü boyutlarından doğrudan 

etkilenebilecektir. Örgütün iç çevre bileĢenlerinden bir olan örgüt kültürü, kurumun 

dıĢ çevresi ile uyumu sağlamak adına örgütsel uygulamaları da Ģekillendirecek 

nitelikte olduğundan kurum genelinde arzu edilen/edilmeyen davranıĢ ve tutumların 

sürdürülmesinde/engellenmesinde örgütsel düzeneklerin ve kurum içi uygulamaların 

çalıĢanlarca nasıl algılandığına bağlı olarak değerlendirilecektir. Tanımlanacak örgüt 

kültürü boyutlarına bağlı olarak söz konusu uygulamalardan hoĢnut olan/olmayan 

personelin uyum/uyumsuzluğu bu örgüt kültürü boyutlarının değerlendirilmesine 

doğrudan bağlı olabilecektir.  

Kültürün oluĢturduğu bu informal yapı ve etkileĢimde olduğu formal yapı kurum 

üyelerince tanımlanacak söz konusu kültür boyutları ile değerlendirebilecektir 

(O‟Reilly, Chatman, 1996). Bu açıdan, kurumdaki resmi ya da informal uygulamalar 
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örgüt kültürünün yansıyan/yansıtıcı iĢlevi ile bireylerce değerlendirilecek;  kiĢi 

memnuniyet sağlamadığı, uygulama düzeyinden hoĢnut duymadığı ya da  eksik 

bulduğu kültür boyutlarına bağlı olarak geliĢtireceği algı ile kendini bulunduğu 

kuruma uyumsuz olarak hissedebilecektir.  

2.4. Organizasyon Yapısı 

Örgüt yapısı, kurumun bir organizasyon olarak tasarımı olup örgüt içindeki iĢlerin 

düzenlenmesi ve gruplanması esasına göre kiĢilerin ve dolayısıyla da aralarındaki iĢ 

iliĢkilerinin oluĢturulmasına yönelik bir formal modeldir (Covin, Slevin, 1991, 17). 

Örgüt yapısı amaçlara ulaĢmak için iĢgörenlere yürütülmesi gerekli faaliyetlerin ne 

Ģekilde ve bir iĢbölümü ile dağıtıldığı ile ilgilidir (Kurt, 2004, 10-14). 

Örgüt yapısı, yönetimin ikinci fonksiyonu olan organize etme bölümünde 

oluĢturulur. Bu halde yapı, önceden planlanmıĢ, belirlenmiĢ resmi kural ve 

düzenlemelere göre iĢleyecek bir formal iĢ iletiĢim sistemi ortaya çıkarır. Bir bakıĢ 

açısı ile örgüt yapısı yönetimsel bir araçtır. 

ĠĢletmelerin yer aldığı ekonomik sistem içinde mal ya da hizmet üretimi ya da kar 

amacı gütmeyen örgütlerde etkin iĢleyiĢ, belirlenen amaç ve hedefler etrafında ortak 

bir uzlaĢı ile bir arada toplanma ve hareket etmeyi gerektirir (Lawrance, Johns, 1976, 

76; Örücü vd. 2012, 3). Bu bağlamda örgüt yapısı kilit bir rol üstlenir. ĠĢte karĢılıklı 

bağımlılık özelliği ve iĢbirliği söz konusu amaç ve hedeflerle farklı bir Ģekil alacak, 

örgüt yapısı bu ihtiyaca uygun tasarlanacaktır. Örgüt yapısı iletiĢim, karar alma 

süreçleri, iĢ akıĢı, yetki-sorumluluk, örgüt kültürü/iklimi olguları ile doğrudan iliĢkili 

olacaktır. 

Örgüt yapısını görünen Ģekil olarak karakterize eden unsurlar, organizasyon Ģemaları, 

organizasyon el kitabı ve görev tanımlarıdır. Örgüt yapısı genel olarak görülebilen 

boyutlar ile temel yapı ve örgüt Ģemasına bakılarak kolayca anlaĢılmayan, soyut, iç 

içe geçmiĢ iliĢkilerden oluĢan eylemsel yapı olmak üzere iki ana kısımdan oluĢtur 

(Aldemir, 1985, 57-58; ÇalıĢ, Tokat, 2013, 107; Lorsch, 1970; Price , 1971; Aldemir, 

Barbato, 1983, 122 ) 

 

.  
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2.4.1. Organizasyon Yapısının Belirleyicileri 

Çok genel olarak temel yapı ve eylemsel yapı olarak iki boyuta ayrılan örgüt 

yapısının temel yapı kısmını yapısal farklılaĢma (dikey-yatay), denetim alanı ve 

personel ögeleri oluĢturur.  Dikey farklılaĢma hiyerarĢik düzey sayısı iken yatay 

farklılaĢma fonksiyonel birim sayısını ifade eder. Yapısal farklılaĢma aynı zamanda 

örgütün karmaĢıklık düzeyini ifade eder. Personel ögeleri için bir örnek beyaz yakalı 

ve mavi yakalı çalıĢan oranı, yönetici personel ve yönetici olmayan çalıĢan oranıdır. 

Eylemsel yapı  bileĢenleri ise yetke, etkinlikler ve kontrol yapısıdır. Yetke yapısı 

karar hiyerarĢisinin ne dereceye kadar alt yönetim düzeylerine aktarılabildiğidir 

Merkezi ve adem-i merkezi karar türü karar mekanizmasının iki zıt ucunu oluĢturur 

(Aldemir, Barbato, 1983, 122). Etkinlikler, uzun ve sürekli eylem örüntülerinin ne 

sıklıkla ve ne derecede kullanılacağı ile ilgili bir tanımlamadır ve üç alt boyut içerir: 

uzmanlaĢma, standartlaĢtırma, biçimselleĢtirme (formalleĢme). UzmanlaĢma: Kurum 

tarafından saptanan ve geliĢtirilen farklı uzman rollerinin sayısıdır. BiçimselleĢme ise 

kural, yöntem, emir ve talimatlar ile iletiĢimin yazıya dökülme derecesidir. Eylemsel 

yapının son bileĢeni olan kontrol yapısı ise üç alt bileĢenden oluĢur.  Ġlki olan 

bütünleĢtirici denetim araçları örgüt iç çevresi ile ilgili süreçleri kontrol altına almayı 

sağlayan araçlardır (kalite, maliyet, nakit, envanter vb.) Ġkinci araç olan belirsizliği 

azaltıcı kontrol araçları, dıĢ çevredeki belirsizliklere göre çevresel değiĢimleri 

önceden tahmin edip karar alma sürecinde etkin kullanabilmek için yararlanacak 

araçlardır (Pazar araĢtırmaları, Ar-GE faaliyetleri, uzun dönemli planlar). Üçüncü 

araç davranıĢı kontrol eden aracalardır. ÇalıĢanlar arasında uyumu geliĢtirmek, 

çatıĢmaları önlemek, çatıĢma ortaya çıktıktan sonra bastırmak için kullanılabilecek 

araçlardır (Aldemir, Barbato, 1983, 122). 

Örgüt yapısı bu iki ana boyut ayrıĢtırmasının yansıra formal (biçimsel) ve informal 

(biçimsel olmayan) organizasyon Ģeklinde de bir ayırıma tabii tutulabilir (Koçel, 

2013, 176). Formal örgüt temel yapı alanına benzer Ģekilde iĢ iliĢkisinin kurum 

içinde düzenlendiği, tanımlı, fonksiyonel birimler, hiyerarĢik düzeyler ve  iĢ 

iletiĢiminin sağlanacağı kanallarla (yatay, dikey, çapraz iĢ iliĢkisi-matriks) gösterilen 

ve organizasyon Ģeması ile görünür hale getirilen, amaçlar, görev ve sorumluluklar, 

performans standartları gibi kurumun yazılı olarak kağıda aktarılabilen bütün 

unsurlarını içerir. Ġnformal örgüt ise  formal örgüt içinde oluĢmakta (Efil, 2015, 352), 

sosyal iliĢkilere dayalı, çoğunlukla kiĢiler arasında klikleĢmelere dayalı, önceden 
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planlanmayan, bilinçli olarak oluĢturulmayan, insanlar arasındaki iĢ iliĢkisi dıĢındaki  

etkileĢim ile Ģekillenen, insanların sosyal ihtiyacına cevap olarak bilinçli ya da 

bilinçsiz Ģekilde üyesi olabildikleri organizasyon türüdür . ĠĢ ya da meslek, kiĢilerin 

benzer ilgi alanları informal grupların ortaya çıkıĢını etkiler. ĠliĢkilerin temeli 

bireysel olup , kontrole yönelik güç iliĢkileridir (Krackhardt, Hanson, 1993,  

Litterer, 1969, 19; Harrison, 1978, 121; Fedotova, 2005, 23) 

Formal organizasyon yapısının  belirleyicileri; örgütteki fonksiyonel birimler, 

hiyerarĢik düzeyler, iletiĢim kanalları (yatay ve dikey iletiĢim-emir komuta zinciri, 

matriks yapılarda çapraz iĢ iletiĢimi), amaç (örgütün gelecekte ulaĢmayı planladığı 

sonuç, Topçu, 2006, 118; ÇalıĢ, Tokat, 2013, 107), iĢ bölümü ve uzmanlık derecesi 

(örgütteki iĢlerin  belli bir yetenek, beceri ve bilgiyi ne kadar gerektirdiği, Eren, 

1998, 32; ÇalıĢ, Tokat, 2013, 107), formalleĢme derecesi (organizasyon yapısının, 

faaliyetlerinin ve örgütteki iliĢkilerin tanımlanması ve kural, porsedür, yöntem, 

sözleĢme gibi dökümanlar haline getirilmesi, Apaydın, 2009, 11; ÇalıĢ, Tokat, 2013, 

107), kontrol alanı (bir yöneticiye bağlı ast sayısı, Özkalp, 1994, 173; ÇalıĢ, Tokat, 

2013, 107), merkezileĢme-farklılaĢma derecesi (karar verme yetkisinin  alt 

hiyerarĢiye aktarılması ya da üst hiyerarĢide olması, Hatch, Cunliffe, 2006, 111, 

ÇalıĢ, Tokat, 2013, 107), çapraĢıklık derecesi (kurum içindeki fonksiyonel alt 

birimlerin sayısı, yayılımı, coğrafi ya da ürün tabanlı ayırımı, Akkoç, 2008, 26; 

ÇalıĢ, Tokat, 2013, 107), departmanlaĢma (iĢ benzerliğine göre bölümlere ayırma ve 

iĢi anlamsal alt ayırımlarla fonksiyonel alt birimlere bölme ya da farklı alt birimleri 

birleĢtirmeyi sağlayacak, yapılan iĢin tekrarını ve birimler arasında çatıĢmayı azaltan, 

yükümlülük  bağlantı rolleri ve görevler arası oluĢturulacak alt birimlerle 

faaliyetlerin koordinasyonu, Efil, 2015, 340; Germain ve diğ., 1994, 475; ÇalıĢ, 

Tokat, 2013, 107), kurmay organlar (fonksiyonel ya da en üst yönetime danıĢmanlık 

yapanlar), komite ve gruplar (kurumda iĢ ya da belli bir amaca yönelik oluĢturulmuĢ 

formal birliktelikler), yetki (organizasyonun hiyerarĢik düzeylerinde ve fonksiyonel 

birimlerinde belirlenen örgüt amaçlarının gerçekleĢtirilmesi ya da 

gerçekleĢtirilmesine katkıda bulunulabilmesi için belirli görevleri yaptırma, 

denetleme, düzene koyma ve karar verme hakkı, diğer bir ifade ile baĢka birine bir 

Ģey yaptırtma hakkı, Efil, 2015, 364) ve sorumluluk (iĢle ilgili faaliyetleri baĢarma 

yükümlülüğü, Efil, 2015, 364) derecesi  (belirli görevleri baĢarmak için 

sorumlulukların belirlenmesi, kiĢiye verilen görevin, sorumluluğunu yerine getirmeyi 
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sağlayacak kadar yetki ile donatılması Efil, 2015, 364) yetki devri (yöneticinin sahip 

olduğu karar verme hakkını kendisine bağlı olan asalara devretmesi, Efil, 2015, 364).  

2.4.2. Organizasyon Yapısı Türleri 

Artan rekabet koĢulları, iĢletme iç ve dıĢ çevresini etkileyen faktörlerin sayılarında 

ve değiĢim hızlarındaki artıĢ organizasyonların amaçlarına ulaĢmayı en etkin Ģekilde 

sağlayacak yönetim anlayıĢını ve onun gerektirdiği örgüt yapısının tasarımı arayıĢını 

kurumları itmektedir. 

Literatürde değiĢik türde örgütsel yapı sınıflandırmaları bulunmaktadır. Farklı 

açılardan yapılan bu sınıflandırmalara rağmen yeterli bir tipoloji söz konusu değildir. 

Tipolojiler sınıflandırma değiĢkenlerinin tespit edilmesi ile yapılmaktadır (Hall, 

1972, 37; Fedotova, 2005, 18). Formal-informal yapı ayırımının yanında, iĢletme-kar 

amacı gütmeyen organizasyonlar farklılığı sınıflandırması bir diğer ayırımdır.  

Parson organizasyonları dört farklı türe ayırmıĢtır: Üretim, politik amaçlı, 

bütünleĢtirici ve düzen koruma organizasyonları (eğitim, kültür, tanıtıcı faaliyetler 

yapan). Etzioni, Blou, Skott astın üst yönetim ile iliĢkisine bağlı olarak geliĢtirdiği 

sınıflandırmada  üç otorite (zorlayıcı, kazançlı, kuralcı) ve üç tür itaat belirlemiĢtir 

(uzaklaĢtırıcı, yardımcı, ahlak kurallarına uyan). Bu iliĢkilere gör dokuz türde 

organizasyon yapısı ortaya çıkarılabilir. Böylece kimin yarar sağladığına göre iki 

taraflı yarar organizasyonları, iĢ organizasyonları, hizmet organizasyonları ve kamu 

yararı organizasyonları ortaya çıkar (Fedotova, 2005, 19) 

Bir diğer araĢtırmacı Mintzberg beĢ organizasyon türü için yapı tanımlamıĢtır. Basit 

yapı, makine bürokrasisi, mesleki bürokrasi, bölümlere ayrılmıĢ yapı, özel amaçlı 

organizasyon yapısı (adhocracy). Basit yapı, merkezi yönetilen, ancak çok gayri remi 

ve esnek örgütsel yapıdır. Hızlı değiĢikliklere cevap vermek için uygundur. Makine 

bürokrasisinde, standartlaĢtırılmıĢ iĢ, büyük ölçek, durgun çevre ve dıĢ bir kanalın 

kontrolü söz konusudur. Mesleki bürokrasi, profesyonel yetkinlikteki kiĢilerin 

yüksek performansta çalıĢmaları için ihtiyaç duydukları özerkliği  sağlamak için 

merkezi denetimde değiĢikliğe gidilmektedir. Görevlerin kompleks olduğu istikrarlı 

koĢullarda uygun bir yapı modelidir. Bölümlere ayrılmıĢ yapıda, her bölüm tipolojide 

belirtilen biçimlerden birinin özelliklerine sahip kendi yapısı vardır. Özel amaçlı 

organizasyonlarda çevre dinamik ve belirsizdir. Yapı, koĢullar gerektikçe çok hızlı  
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biçimde değiĢebilmektedir. Bir görevi yerine getirmek ve görev sona erdiğinde 

dağılmak üzere bir araya gelen proje ekipleri gerektirir (Fedotova, 2005, 21) 

Organizasyon yapıları ile ilgili bir sınıflandırma türü de fonksiyonel, coğrafi 

yayılıma göre, üretilen ürün ya da hizmetlerin türüne, müĢteri temeline göre, sayı 

temeline göre  ya da tek bir türe göre oluĢturulmamıĢ, birden fazla gruplandırmanın 

aynı kurumda farklı Ģekilde kullanıldığı hibrid (melez) yapı ayırımıdır. Bunun 

yanısıra iĢ dünyasında yaygın olarak kullanılmaya baĢlayan proje türü örgüt yapıları  

matriks yapıların ortaya  çıkmasını sağlamıĢ, böylece bir astın bir yöneticiye bağlı 

olma ilkesi kırılarak projeye seçilmiĢ olan çalıĢanlar, hem proje yöneticisinden hem  

fonksiyonel birim yöneticisinden aynı anda  iĢ emri  alarak çalıĢmaya devam 

etmektedirler. Bir diğer örgüt yapısı türü Ģebeke örgütler olup dahili, dengeli, 

dinamik olarak üç türü söz konusudur. Dahili Ģebeke türü bir holding yapısı içinde 

temel faaliyetlerin farklı iĢletmelerin konusu olsa da kaynakların aynı bünyede 

kaldığı yapı türüdür. ĠĢletme üst yönetimi bu farklı iĢletmelerin faaliyetlerini kontrol 

edip her Ģirket için finansal ve performans hedefleri belirler. Dengeli Ģebeke 

yapısında mal ve hizmeti üretmek için gerekli üretim faktörleri birbirlerinden 

tamamen bağımsız iĢletmelerin bünyesinde toplanır. Yönetim ve sahiplik bağımsızdır 

(yemek ve servis Ģirketleri ana iĢletme ağı gibi). Dinamik Ģebeke yapısında ise tüm 

Ģebeke içinde lider iĢletme yoktur. Belirli konularda temel yetkinlik geliĢtirmiĢ 

iĢletmeler birarada piyasa Ģartlarında iĢ yaparlar (Koçel, 2013, 392). Sanal örgüt 

yapısı ise iĢinin tümünü ya da önemli bir bölümünü fiziksel bir ortam ile 

sınırlandırılmadan elektronik ya da internet aracılığıyla gerçekleĢtiren, iletiĢim 

teknolojilerini, kablolu kablosuz veri ve bilgi aktarımını iĢletme süreçlerinde ve 

fonksiyonların gerçekleĢtirilmesinde kullanılan bir örgütlenme türüdür. Daha bireyci 

kültürde, çalıĢmada zaman ve mekan esnekliği olan, projelerin yürütülmesinde, 

özelikle IT sektöründe tercih edilen bir örgüt yapısıdır (Atasever, 2017, 45). Bir diğer 

örgüt yapısı yalın organizasyon modelidir. Teknolojinin iĢ ve örgütlere olan etkisi, 

artan rekabet koĢullarında farklı iĢgücünün iĢ süreçlerinde yönetiminin ayrı bir 

kültürel yönetim gerektirmesi, proje çalıĢmalarının ardı ardına ya da eĢ anlı 

iĢletmelerde yaygınlık kazanması, nitelikli iĢgücünde artıĢ organizasyon yapılarında 

ara hiyerarĢilere olan ihtiyacı azaltmıĢtır. Bu nedenle iĢletmelerin organizasyon 

yapıları daha basık hale gelerek yalınlaĢmıĢtır. Bu durumun en üst hali sıfır 

hiyerarĢidir. Bu organizasyon yapısında yönetici altında bulunan herkes aynı 
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hiyerarĢidir (Doğan, 1997, 45-46; Kanbur, 2008, 398). Bu örgüt yapısı ile uyumlu 

geliĢtirilen bir yönetim uygulaması da kendi kendini yöneten takımlardır (Vergiliel 

Tüz, 2001, 124; Kanbur, 2008, 401). Bir diğer organizasyon türü ise süreç odaklı 

organizasyon yapıdır. Fonksiyonel organizasyon yapısında  dikey iletiĢim emir 

komuta ve astların üstlerine performans raporlamaları Ģeklinde, yatay iletiĢim ise 

departmanlar ya da alt fonksiyonel birimler arasında aynı hiyerarĢik düzeyde bulunan 

kiĢiler arasında gerçekleĢir. Bunun dıĢında formal bir proje örgütlenmesi yoksa 

departmanlar arası yatay iletiĢim aynı hiyerarĢideki unvanlar  arası dıĢında 

gerçekleĢmez. Süreç odaklı organizasyon yapısında, ürün ya da hizmet üretiminde 

ortaya çıkan sorunların çözümüne yönelik geliĢtirilecek ya da iyileĢtirilecek süreç 

bölümünde tüm birimler ortaya çıkan sorunun kendileri ile ilgili kısım ya da 

diğerlerine olan önerileri için çok yönlü, hiyerarĢik düzey farklılığı söz konusu 

olmadan iletiĢim kurarlar (Ġnce ve diğ., 2013). Takım odaklı organizasyon yapıları, 

iĢbölümüne, sorun çözümüne, inovasyon, iyileĢtirme ya da takım düzeyinde 

yönetime sunulacak bir öneri için takım içinde rollerin tanımı, değiĢimi, iletiĢimin 

yollarının belirlenmesi ile kurulur. Ġnformal iletiĢim ağırlık kazanır (Kanbur, 2008, 

398). Bir organizasyon yapısı olarak kar merkezli örgüt yapısı, iĢletmelerde değer 

zinciri analizi sonucu değer yaratan faaliyetler belirlenip birleĢik maliyet liderliği ve 

farklılaĢtırma stratejileri bir arada kullanılarak birim maliyeti düĢürme ve üründe 

farklılık oluĢturma sonucu müĢterinin ödemeye razı olacağı değerden fiyatları 

yükselte anlayıĢı hakimdir. Böylece ortalama getiri yükseltilir. Ġç verimlilik, gelir 

artırıcı çalıĢmalar ve kontroller ile tüm organizasyon yapısında bir bölüm kar 

merkezli yapı olarak belirlenir. Merkez ofis aracılığıyla iĢ birimleri arasında 

koordinasyon sağlanır. Örneğin, iliĢkili çeĢitlendirme stratejisi uygulanarak yeni bir 

iĢin kar merkezli iĢ birimi olarak yapılandırılması, ona uygun örgüt yapısının 

tasarımı (Mirze, Ülgen, 2016, 387, 453) 

2.4.3. Mekanik-Organik Yapılar ve GiriĢimcilik-Ġdari Yönelim 

Burns ve Stalker (1961) tarafından geliĢtirilen mekanik-organik yapı farklılığı 

kavramı organizasyon yapısı için tanımlanmıĢ karakteristiğe göre iki ucu ifade eder. 

Organik yapı çevresel değiĢimlere daha yüksek adaptasyon sağlayıp daha açık 

iletiĢim kanallarına sahiptir.  Daha esnek kontrol sistemleri vardır (Covin, Slevin, 

1990, 43-44). Yetki merkezileĢememekte ve esnek bir yapı nedeniyle informal 

iliĢkiler yoğunluk kazanır (Miles ve diğ., 2000, 64; Slevin, Covin, 1997, 193-194). 
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Mekanik örgütler ise daha geleneksel özelliklere sahip, sıkı kontrol sistemleri olan, 

hiyerarĢi esaslı, esneklik düzeyinin daha az olduğu, formal kural ve prosedürler 

açısından zengin yapılardır (Miles ve diğ., 2000, 64; Slevin, Covin, 1997, 193- 194; 

Erkocaoğlan, 2005, 31). Tablo 7‟de organik ve mekanik yapıların özelleri 

karĢılaĢtırmalı olarak görülmektedir. 

Tablo 7: Mekanik-Organik Yapı Özellikleri 

ORGANĠK YAPILAR MEKANĠSTĠK YAPILAR 
1. ĠletiĢim Kanalları: Örgütün tamamında 

bilgilerin serbestçe akıĢına dayanan açıklık  

1. ĠletiĢim Kanalları: Oldukça planlanmıĢ, 

sınırlandırılmıĢ bir bilgi akıĢı  

2. Ġdare Tarz ve Yöntemleri: DeğiĢikliğe 

serbestçe ve kolayca izin veren bir yapı. 

2. Ġdare Tarz ve Yöntemleri: Tekdüze, 

değiĢmez ve sınırlandırılmıĢ yapı. 

3. Karar Alma Otoritesi: Bireylerin 

uzmanlığına dayanan bir yapı. 

3. Karar Alma Otoritesi: Formal yönetim 

pozisyonuna dayanan bir yapı 

4. Serbest Adaptasyon: Örgüt tarafından 

değiĢen koĢullara. 

4. Gönülsüz Adaptasyon: ĠĢ koĢullarındaki 

değiĢikliklere rağmen denenmiĢ ve doğru 

yönetim prensiplerine dayanan ısrarlı vurgu. 

5. Formal prosedürleri çok dikkate almayan 

hareket tarzına vurgu. Formal olarak konulan 

prosedürlerle sınırlanmayan bir yapı. 

5. Formal olarak konulan prosedürlere vurgu. 

DenenmiĢ ve doğru yönetim prensiplerine güven 

duyan bir yapı 

6. GevĢek, informal kontrol. ĠĢbirliği normuna 

vurgu ile. 

6. Sıkı kontrol: GeliĢmiĢ kontrol sistemleri ile 

7. ĠĢ DavranıĢına Yönelik Esneklik: Durumun 

gereklerine ve bireyin kiĢilik/değerlerine göre 

iĢin biçimlendirilmesine dayanan bir yapı 

7. SınırlandırılmıĢ ĠĢ DavranıĢı: ĠĢ tanımlarına 

uyumu gerektiren bir yapı. 

8. Katılım ve Grup UzlaĢımının sıkça 

kullanılması. 

8. Üstlerin kararlarına astların dahil edilmesinin 

ve onlardan görüĢ alınmasının minimum 

seviyede olduğu bir yapı. 

 

Slevin, Dennis, & Jeffrey G. Covin. 1997. Strategy Formation Patterns, Performance, and the 

Significance of Context. c. 23 s. 2: 189-209. (Aktaran: Erkocaoğlan, Ertan .2005. Örgüt Yapısı ve 

Pazar Yöneliminin Kurumsal GiriĢimciliğe Etkisi Üzerine Bir AraĢtırma, YayımlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi ,Çukurova Üniversitesi, Sosyal Bilimler Entitüsü) 

 

Mekanik-organik yapı ayrımı için geliĢtirilen modellerde örgüt yapısı, 

organizasyonun organik olma düzeyi olarak tanımlanmaktadır. Örgütler, organik 

organizasyon yapılarının derecelerine göre sınıflandırılmaktadır.  

Günümüzde artan rekabet koĢullarında giriĢimciliğin artan önemi, hangi örgüt 

yapısının giriĢimcilik faaliyetlerini  kolaylaĢtıracağını aramaya yönelik çalıĢmalara 

akademisyenleri daha çok çekmektedir. Mekanik-organik örgüt yapılarının bu 

nedenle giriĢimciliğe olan etkisi ayrı bir araĢtırma konusu olmuĢtur. 

Covin ve Slevin (1988), Geller‟ın (1980), Khandwalla (1977) örgüt yapısı türlerine 

ve yönetim anlayıĢlarına göre uygulanacak  giriĢimcilik faaliyetleri ile ilgili olarak  

giriĢimci odaklı iĢletmelerin organik yapılarda daha yüksek performans ortaya 

koyacaklarını, risk alma eğilimi ve bir yeniliği gerçekleĢtirmek için üstlenilecek 
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değiĢimlerden büyük ölçüde kaçınan muhafazakar yönetim anlayıĢında iĢletmelerin 

ise mekanik yapılarda daha baĢarılı olacaklarını belirtmiĢlerdir. Doğruluğu 

kanıtlanmıĢ ve denenmiĢ ürün veya hizmetlerin etkili bir Ģekilde üretilmesine 

odaklanılan, verimlilik, standardize edilmiĢ prosedürlere göre iĢlem yapılması ile 

verimliliğin teĢhis edilmesi, giriĢimcilik anlayıĢının zıt yöndeki eğilimi olarak 

belirtilebilir. Bu nedenle üst yönetimin giriĢimcilik ve onun diğer ucu olarak 

tanımlanacak idari boyuta yönelik eğilimi uygun türde organizasyon yapısı ile 

birlikte göz önüne alınmalıdır.  

GiriĢimcilik bir odaklı bir yöneticinin çoklu informal iĢ ağları ve yatay örgüt yapısını 

benimsemektedir. Bürokratik yönelimli yönetici ise açık Ģekilde tanımlanan otorite 

ve sorumluluk iliĢkilerini ve formal hiyerarĢi ile oluĢturulmuĢ örgüt yapısını tercih 

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

Yenilikçi olma tutumunu örgütsel düzeyde geliĢtirmek için organizasyonun açık 

iletiĢim kanallarına, informal karar alma ve esnek süreç ve prosedürlere, merkezi 

olmayan karar alma hiyerarĢisine ihtiyaç vardır (Mintzberg, 1979; Covin, Slevin, 

1990). Sıkı bağlı bir karar mekanizması olmayan  ve esnek formda oluĢturulmuĢ iĢ 

tanımlarının olduğu iĢletmelerde daha fazla yenilikçilik ve giriĢimcilik faaliyetleri 

ortaya çıkmaktadır (Covin, Slevin, 1991, 223; Erkocaoğlan, 2005, 30). ġekil 4‟de 

firmanın  giriĢimci ya da idari (muhafazakar) yönetim eğilimi ve mekanik-organik 

yapı durumlarının etkileĢimleri ile ortaya çıkacak organizasyon özellikleri 

görülmektedir. 

 
ġekil 4: Organik-Mekanik Yapılar ve GiriĢimcilik 

 
Covin, Jeffrey, &  Dennis P. Slevin. 1988. The Ġnfluence Of Organization Structure On The Utility 

Of An Entrepreneurial Top Management Style.  s. 223. (Aktaran: Erkocaoğlan, Ertan. 2005.Örgüt 

Yapısı ve Pazar Yöneliminin Kurumsal GiriĢimciliğe Etkisi Üzerine Bir AraĢtırma.Yüksek Lisans 

Tezi, Çukurova Üniversitesi, Sosyal Bilimler Entitüsü. 
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Yapı-yönetim tarzı kombinasyonlarına  göre etkin giriĢimci firmalar, risk alabilen, 

proaktif, yeniliğe sahip, giriĢimcilik davranıĢını destekleyen organik yapıya 

sahiptirler. Görünürde giriĢimci firmalar, risk alarak giriĢimcilik davranıĢına uygun 

davranır. Ancak mekanik, bürokratik, esnek olmayan yapıları giriĢimcilik 

faaliyetlerini desteklemez. GiriĢimcilik odaklı yönetim anlayıĢının beklenen faydaları 

ortaya çıkmaz. Belirsizlik yaĢanan ortamlarda etkinlik sağlanabilir. Sıkı kontrolün 

olduğu formal yapılar ve merkezi karar alma belirsizliğin ortaya çıktığı koĢullarda 

tahmin edilebilirliği arttırır. Verimli bürokratik yapılar risk almazlar, bunu da 

istemezler. Mekanik yapı bu kurumların faaliyetlerini sürdürmelerine yardım eder. 

Belirlilik vurgusu, rutin ve tekrarlayan görevler, alıĢılmıĢ yöntem ve kurallara 

sadakat verimlilikle sonuçlanır. Durağan ve tahmin edilebilir çevrelerde etkinlik 

sağlar. Yapısız gözüpek yapılar, organik ve çevresel değiĢimlere adaptasyonları 

yüksek olmalarına rağmen muhafazakar yönetim tarzlarından dolayı bunu 

gerçekleĢtiremezler. Kurumun günlük faaliyetleri ile ilgili rutin operasyonların 

yürütülmesinde bile etkinlik sağlayamazlar (Erkocaoğlan, 2005, 54). 

2.4.4. Örgüt Kültürü-Grupla BütünleĢme ĠliĢkisinde Organizasyon Yapısı 

Yönetim anlayıĢının ve yönetim uygulamalarının örgütün arzu edilen amaçlarına 

ulaĢmada etkinliği ortaya çıkaracak temel araç organizasyon yapısıdır. Açık ve rahat 

bir iletiĢime dayanan yönetim süreçlerine dahil olan örgütler, kurum kültürlerinin 

geliĢimine katkı sağlarlar. Bu nedenle, organik yapı, kurum kültürünün yayılımında 

ve benimsenmesinde olumlu bir etki ortaya çıkaracaktır. Örgütsel yapı ve bu yapının 

özellikleri bu nedenle örgüt kültürünü yakından etkileyecektir. Örgütsel yapı üst 

yönetimin insan kaynakları yönetiminin yönlendiriciliğinde organizasyon amaçlarına 

ulaĢmak için tasarlanan bir araçtır.   Yapı ile ilgili faktörler (iletiĢim kanalları, yetki 

ve sorumluluk derecesi, denkliği, yetki devri, hiyerarĢik düzeyler, yapının dik ya da 

sivriliği, kontrol alanı, vb.) (Olcay, 2000, 37) organiklik ya da mekaniklik derecesine 

bağlı olarak çalıĢanların yönetsel kararlara katılımı, kurum genelinde tutarlı 

uygulamalar, örgütün çevresel uyum yeteneği ve geliĢtirilen vizyon boyutlarında 

tanımlanabilecek örgüt kültürünün oluĢumuna doğrudan etki sağlayabilecektir.  

Takımlar hızla değiĢen iĢ yaĢamının ihtiyaçlarını karĢılayabilecek  esnekliği 

kurumlara kazandırmaktadır (Zobal, 1999, 23). Takım, iĢ tanımları ve görevleri ile 

ayrılmıĢ olan, ortaya konacak performansın sorumluluğunu paylaĢan, kendileri ve 
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baĢka bireylerce bir ya da daha fazla  sosyal birlikteliğe dahil edilen ve iĢe yönelik ya 

da sosyal iliĢkilerini organizasyonel sınırlar çerçevesinde yürüten bireylerin 

oluĢturduğu gruplardır (Cohen, Bailey, 1997, 239). Bu bağlamda grup,  birbirini 

yetkinlik açısından tamamlayan kiĢilerden oluĢan tamamlayıcılık uyumumun 

oluĢturulduğu bir birlikteliktir. Grubu oluĢturan kiĢiler  ortak bir amaca, performans 

hedeflerine ve birbirlerine sorumluluk yükleyebilecekleri  ortak bir tutuma sahiptirler 

(Katzenbach, Smith, 1994, 4; Zehir, ÖzĢahin, 2008, 267). Baterman ve diğ. takım 

çalıĢmalarının etkinliğini değerlendirmek için yedi boyut tanımlamıĢlardır. Bu 

boyutlar; grup sinerjisi, performans hedefleri, yetkinlikler, kaynak kullanımı, kaliteye 

odaklanma, yeniliğe odaklanma ve grup içi liderliktir. Ayrıca grup etkinliğini 

değerlendirmek için grup içi ve dıĢı iletiĢimin de değerlendirilmesi yararlı bir 

yaklaĢım olacaktır (Dirks, 2000, 1004-1012; Zehir, ÖzĢahin, 2008, 267). Söz konusu 

kriterlerde sinerji grup üyeleri arasında amaç birliğinden doğrudan etkilenecektir. 

Performans hedefleri de üyelerin etkin katılımının sağlanması ile olumlu bir etki 

ortaya çıkacaktır. Bu olumlu faktörler organik bir organizasyon yapısının kurumda 

var olması ile daha yüksek bir etkinlik ortaya çıkaracaktır. Grupla özdeĢleĢmenin 

ortaya çıkıĢını kolaylaĢtırıcı bu yapı, grup dinamiklerini bu bağlamda örgüt kültürü-

grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde olumlu yönde etkileyecektir. Söz konusu organik yapı 

içsel çevre bileĢeni olup dıĢ çevre ile uyumu sağlama aracı olarak özel tasarlanır. Bir 

diğer iç çevre bileĢeni olan örgüt kültürü bu bağlamda örgütsel yapı ile 

etkileĢimdedir. Örgüt amaçlarına ulaĢmak için kiĢilerin yer aldıkları çalıĢma grupları 

ile özdeĢleĢmeleri arzu edilecek bir grup dinamiği olduğundan, organik bir örgüt 

yapısının  örgüt kültürü-grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde doğrudan etkili olabileceği 

ifade edilebilir.  

Örgüt yapısı görevlerin, yetki ve sorumluluk dağılımının, iletiĢim yollarının ve karar 

mekanizmasının formal sistemini belirlediğinden örgüt kültürünün önemli bir 

kaynağıdır (Torlak 2008, 124). ÇalıĢanların grup ile özdeĢleĢmelerinin 

sağlanmasında organik ve giriĢimsel odaklı bir organizasyon yapısı  boĢlukları 

doldurucu bir etki sağlayacaktır. Organik-giriĢimci yapı modeli grup içi informal 

boyut bileĢenlerini artırırken grup dinamiklerine etkisi nedeniyle örgüt kültürü-

grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde Ģartlı değiĢkendir. Kararlara katılımın 

ölçümlenebileceği alt boyutlar yetkilendirme, takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme 

kiĢilerin yer aldıkları çalıĢma grupları ile bütünleĢmelerinde olumlu bir etki 
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sağlayabilecektir. ÇalıĢanların risk almaya olan arzuları, yöneticilerin astlarına 

tanıdıkları bireysel insiyatif düzeyleri, ekonomik ödülle karĢılık bulacak davranıĢlar 

gibi bireysel ve grup düzeyinde uygulamalar örgüt yapısı hakkında bir veri sağlar 

(Akıncı, 2011, 112). Söz konusu etmenler organik bir yapı etkileĢimi ile grup 

üyelerinin yer aldıkları çalıĢma gruplarında özdeĢleĢmelerinde olumlaĢtırıcı bir etki 

sağlayabilecektir. Kurum içi tutarlılık boyutu olarak tanımlanacak bir kültür boyutu, 

uygulamalardaki tutarlılığın grup üyelerince olumlu yönde algılanmasını sağlayacak 

değerler, koordinasyon ve uzlaĢım boyutları ile organik bir yapıda özdeĢleĢme etkisi 

ortaya çıkarabilecektir. Kurumun çevresine uyum yeteneği ile ilgili  bir örgüt kültürü 

boyutu değiĢim, müĢteri odaklılık ve örgütsel öğrenme alt boyutlarında 

tanımlanabilecek, çevreye olan adaptasyonda bir iç çevre bileĢeni olan kültür ve yapı 

etkileĢiminde adaptasyonun sağlanması için ihtiyaç duyulacak grup düzeyinde 

olumlu davranıĢlara yol açabilecektir. Söz konusu bu etmenler organik-giriĢimsel bir 

yapıda grupla bütünleĢmenin ortaya çıkmasında belirleyici olabilecektir. Grup 

amaçlarının örgüt amaçları ile uyumu,  informal bir zeminde oluĢması beklenen grup 

içi olumlu dinamiklerin bu bağlamda organik yapıya bağlı olarak ortaya çıkması ile 

sağlanabilecektir (Zehir, ÖzĢahin, 2008, 266).  Kurumun vizyon, misyon ve stratejik 

yönetim eğilimine atfedilecek bir örgüt kültürü bu organik yapının informal zemini 

kolaylaĢtıracağı özelliği ile bireylerin yer aldıkları çalıĢma gruplarında özdeĢleĢme 

düzeylerini doğrudan etkileyebilecektir. 

2.4.5. Örgüt Kültürü- KiĢi-Örgüt Uyumu ĠliĢkisinde Organizasyon Yapısı 

Organizasyon yapısı, kurum üyelerinin organizasyonu daha iyi anlamalarını sağlar. 

Yapının üyelerce anlaĢılması yatay ve dikey iliĢkilerin kalitesini olumlu yönlü 

etkileyecektir. Yapı, çalıĢan iliĢkilerini ve davranıĢlarını ve davranıĢlar da örgüt 

kültürünü etkileyecektir. Schein örgüt yapısını organizasyon kültürünün kritik 

faktörlerinden biri olarak tanımlamıĢtır (Chenot, 2007, 23). 

Esneklik, kararların merkezliği, üst hiyerarĢik düzey çalıĢanların kararlara katılımı, 

örgüt yapısının büyüklüğü, çapraĢıklığı, iĢlerin kompleksliği, bireylerin iĢlerini 

yaparken kendilerine sağlanan özerklik gibi yapısal karakteristikler örgüt kültürü 

bileĢenleri olarak tanımlanabilecek kararlara katılım (yetkilendirme, takım çalıĢması, 

yetenek geliĢtirme), tutarlılık (değerler, uzlaĢma, koordinasyon), çevresel uyum 

yeteneği (değiĢim, müĢteri odaklılık, örgütsel öğrenme), vizyon (stratejik yönetim, 
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örgüt amaçları, misyon) boyutlarını etkileyebilecektir (Okay, 2000, 237). Bu nedenle 

uygulanan yönetim anlayıĢı yapı-örgüt kültürü iliĢkisini doğrudan 

Ģekillendirmektedir.  

Yönetim faaliyetleri örgüt kültürünün önemli derecede belirleyicileridir. Üst 

yönetimin yaptıkları ve yapılmasını arzu ettikleri  eylem ve davranıĢlar daha alt 

hiyerarĢik düzeylere yayılır, böylece kurum ile uyumlu iĢgören profili ortaya 

çıkarılmaya çalıĢılır (Akıncı, 2011, 112).  Arzu edilen bir tutumsal bir değerlendirme 

olan kiĢi-örgüt uyumu,  söz konusu örgüt kültürü boyutlarının organik bir yapıda 

Ģekillenmesine bağlı olarak  çalıĢanlarca algılanabilecektir. 

Örgütsel yapıyı etkileyen örgüt içinde ve dıĢında olan değiĢimler örgüt kültüründe de 

değiĢime yol açacaktır (Koçel, 1998, 110). Bu açıdan değiĢimin yapısal esneklikle 

iliĢkilendirileceği organik bir örgüt yapısı,  kültürün uyum yeteneği boyutu olarak 

adlandıracak ve alt boyutları değiĢim, müĢteri odaklılık ve örgütsel öğrenme ile 

tanımlanacak kültürel etmenler ile etkileĢim sonucu iĢgörenlerin kendileri için 

geliĢtirecekleri  kiĢi-örgüt uyumu algılarını doğrudan etkileyebilecektir. 

Kurum içi uygulamalarla ilgili tutarlılık,  benimsenen temel değerler, örgüt üyeleri 

arasında kararlar ya da eylemler ile ilgili uzlaĢma ve faaliyetlerin koordinasyonunun 

genel bir bütünlükte tutarlılık sağlaması olarak alt unsurlarla açıklanabilir. Bu 

bağlamda, temel çerçevesi değerler ve buna bağlı geliĢtirilen uyum  ile tanımlanan 

kiĢi-örgüt uyumu bir örgüt kültürü bileĢeni olarak atfedilebilecek kurum içi tutarlılık 

boyutundan doğrudan etkilenebilecek ve grupla bütünleĢme için takım 

dinamiklerinde olması gerekli informal zemini ortaya çıkarıcı özelliği nedeniyle 

organik-giriĢimci yapıdan doğrudan olumu yönde etkilenebilecektir. Nitekim, 

Altunay (2006)   örgüt yapısındaki değiĢimlerin örgüt kültürüne etkisini incelediği 

araĢtırmada örgütsel yapının temel ve eylemsel yapı bileĢenlerini incelemiĢ, 

ögelerdeki değiĢimin kültürü nasıl etkilediğini araĢtırmıĢtır. Denetim alanı, 

farklılaĢma, yetki yapısı ve faaliyet yapısındaki değiĢimlerin örgüt kültürünü 

etkilediğini saptamıĢtır. Organiklik-mekaniklik yapısal özelliklerine bağlı olarak 

değiĢebilecek bu etkileĢim farklı düzeyde kültür-yapı etkisi ortaya koyabilecektir. 

Dolayısıyla da bireylerce geliĢtirilen kiĢi-örgüt uyumu algısı doğrudan bu etkileĢime 

bağlı olabilecektir. 
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Uğuz (1999) formal ve informal örgüt yapısının örgüt kültürü üzerindeki etkilerini 

incelediği araĢtırmada merkezi ve merkezden yayılmıĢ karar yetkisine sahip örgüt 

yapılarının örgüt kültürünün oluĢumuna olan etkisini ortaya koymuĢtur. Aydoğdu 

(2013) merkezîleĢme ve biçimselleĢme boyutlarında örgüt yapısının örgüt kültürüne 

etkisini incelediği çalıĢmada merkezileĢmenin kararlara katılım alt boyutunun ve  

yetki hiyerarĢisinin örgüt kültürü ile anlamlı  iliĢkisini saptamıĢtır. Yapı-örgüt 

kültürü etkileĢimini gösteren bu bulgular, bir örgüt kültürü boyutu olarak 

adlandırılabilecek kararlara katılımın yapı etkisi ile çalıĢanlarca algılanabilecek 

yeterli düzeyinin,   kiĢi-örgüt uyumu değerlendirmesini doğrudan etkileyebileceğini 

göstermektedir. 
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3. ARAġTIRMA 

3.1. AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 

Açıklanan kuramsal bilgiler ve önceki araĢtırma bulgularına göre bu çalıĢma için 

aĢağıdaki hipotezler önerilebilir. 

 

H1: Bireylerin bulundukları kurumlarda hüküm süren kararlara katılım, örgüt 

uygulamalarında tutarlılık,  kurumun çevreye uyum yeteneği ve vizyon boyutlarında 

tanımlanan  örgüt kültürü,  çalıĢma grupları ile özdeĢleĢmelerini olumlu yönde 

etkilemektedir. 

H2: Bireylerin bulundukları kurumlarda hüküm süren kararlara katılım, örgüt 

uygulamalarında tutarlılık,  kurumun çevreye uyum yeteneği ve vizyon boyutlarında 

tanımlanan  örgüt kültürü  çalıĢanların kiĢi-örgüt uyumunu  olumlu yönde 

etkilemektedir. 

H3: Organizasyonel yapı  (organik)  örgüt kültürü- grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde 

Ģartlı değiĢken (moderatör) rolündedir 

H4: Organizasyonel yapı (organik) örgüt kültürü- kiĢi-örgüt uyumu iliĢkisinde Ģartlı 

değiĢken (moderatör) rolündedir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ġekil 5: AraĢtırma Modeli 

Örgüt kültürü 

(katılım, tutarlılık, uyum 

yeteneği, vizyon) 

Grupla özdeĢleĢme 

KiĢi-örgüt uyumu 

Organizasyon yapısı 

(mekanik-organik) 

 (idari-giriĢimsel) 
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3.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı kurum kültürünün, kurumlar için olumlu etkileri nedeniyle 

ortaya çıkması arzu edilen olumlu değiĢkenler olan bireylerin yer aldıkları çalıĢma 

grupları ile özdeĢleĢmeleri ve kendileri için algıladıkları kiĢi-örgüt uyumlarına olan 

etkisini incelemek, önerilen bu iliĢkilerde örgüt yapısının düzenleyici (Ģartlı 

değiĢken) etkisini sorgulamaktır. Kurum kültürü ve örgütsel yapı etkileĢimi ile 

geliĢtirilmiĢ araĢtırma modelinde organik-giriĢimsel/mekanik-idari yapı türünde 

organizasyon  yapısı sınıflandırması, günümüzde kurumların maruz kaldıkları 

çevresel değiĢimler, esneklik  ve etkilerinin önemi nedeniyle tercih edilmiĢtir. Söz 

konusu örgüt yapısı sınıflandırması ile önemli derecede yakın ilgi kurulabilecek 

örgüt kültürü tipolojilerinden Denison ve Mishra (1995) tarafından geliĢtirilen örgüt 

kültürü boyutları olarak  çalıĢanlara kararlara katılımı, kurum içi faaliyetlerde 

tutarlılık, çevresel uyum yeteneği ve vizyon seçilmiĢtir. Mekanik-organik ve 

giriĢimsel-idari yapı karakteristiği ile anlamsal olarak iliĢkilendirilecek söz konusu 

örgüt kültürü boyutlarının, örnekleme alınmıĢ hizmet ve üretim sektörlerinden 

seçilmiĢ iĢletmelerde çalıĢan iĢgörenlerin yer aldıkları çalıĢma grupları ile 

bütünleĢmeleri ve bulundukları kurumlarına yönelik algıladıkları kiĢi-örgüt uyumu 

düzeylerindeki değiĢimi ne ölçüde açıklayabildiğini ortaya koymak bu araĢtırmanın 

amacını oluĢturmaktadır. Teori ve uygulama ara kesitinde gerçekleĢtirilen bu 

araĢtırma, yönetim bilimleri alanının örgütsel davranıĢ ve organizasyon teorisi alt 

dallarında henüz çalıĢılmamıĢ bir boĢluğu doldurma amacı taĢımasının yanısıra, 

özellikle insan kaynakları yönetimi profesyonellerinin ve üst yönetimin kurum 

genelinde inĢaa etmek isteyecekleri örgüt kültür boyutlarının neler olacağı, bireysel 

ve grup düzeyinde etkinlik ile doğrudan ya da dolaylı yoldan iliĢki göstermesi 

beklenen olumlu değiĢkenlerden ikisini (grupla bütünleme ve kiĢi-örgüt uyumu) ne 

kadar etkileyebileceğini açıklaması adına  üretim ve hizmet sektörü ayrımı 

yapılmaksızın, bulgularından yararlanılabilecek bir çalıĢma olması amacı 

taĢımaktadır. 

3.3. AraĢtırmanın Önemi 

Kurumlar, artan rekabet koĢullarında kendilerine yüksek düzeyde örgütsel etkinlik 

kazandıracak örgüt yapısının ve kurum kültürünün ne olacağını, hangi bileĢenleri 

içereceğini teĢhis etmek ve uygulamaya koymak arzusundadırlar. Kurumun amaç ve 
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faaliyetlerini etkileyecek iç ve dıĢ çevre bileĢenlerinin sayısındaki ve değiĢim 

hızındaki artıĢ iĢletmelerin karĢı karĢıya gelecekleri risk düzeyini önemli derecede 

arttırmaktadır. Organizasyonel yapının bir araç olarak, belirlenen kurum amaçlarını 

ve yürütülecek faaliyetleri düzenleyici etkisi üretim ya da hizmet sektöründe 

iĢletmenin yer aldığı iĢ koluna bağlı olarak inĢaa edilecek  kurum kültürünün 

boyutlarının belirlenmesinde doğrudan etkili olabilecektir. Bu bağlamda örgütsel 

yapı ve kurum kültürü etkileĢimi artık üst düzey yönetimin göz önüne alması gerekli 

kritik parametrelerden ikisi olarak daha da önem kazanmıĢtır. Ġç ve dıĢ çevrenin 

değiĢim hızına bağlı olarak kurumsal adaptasyonun sağlanmasında uyumlu çalıĢan 

profilinin belirlenmesi bu açıdan gerekli olmakta; kurumların temel yetkinlikleri, 

faaliyet alanları, yer aldıkları iĢ kolları değiĢse de kurumla uyumlu çalıĢanın örgütte 

bulunmaya ve bu çalıĢanları elde etme tutmaya ihtiyaç vardır. Kurumların faaliyet 

alanlarının ve kurumlarda çalıĢanların iĢ tanımlarının değiĢim hızı, bireylerde ortaya 

çıkması arzu edilen olumlu bir değiĢken olan kiĢi-iĢ uyumu kadar kiĢi-örgüt 

uyumunu da önemli hale getirmiĢtir. Bu bağlamda değiĢen çevre koĢullarına uyum 

sağlayan ve giriĢimci bir kurumun organizasyon yapısı, kurumda olumlu sonuçları 

ortaya çıkarması beklenecek düzeyde ve boyutlarda inĢaa edilen örgüt kültürü ile 

etkileĢime bağlı olarak kurumla uyumlu olan iĢgörenlerin kiĢi-örgüt uyumu 

değerlendirmeleri olumlu yönde geliĢtirilebilecektir. Örgüt kültürü bileĢenleri içinde 

önemli bir ağırlığı olan kurumsal değerler ve kiĢi-örgüt uyumu araĢtırmalarında 

sıklıkla incelenen değerler uyumu arasında  ortaya çıkabilecek iliĢki bu nedenle  

yönetim bilimi araĢtırmacılarının dikkatini çekmektedir. ÇalıĢanların kendileri ile 

ilgili yüksek düzeyde kiĢi-örgüt uyumu algıları, kurumun amaçlarına ve 

faaliyetlerine uygun tasarlanmıĢ bir organik yapı ile  kararlara katılım, kurum faaliyet 

ve uygulamalarında tutarlılık, çevreye uyum yeteneği ve vizyon boyutlarında 

tanımlanabilecek örgüt kültürü etkileĢiminde bireyce yapılacak değerlendirmeden 

etkilenebilecektir. 

Teknolojinin iĢ ve örgütlere olan etkisi proje bazlı çalıĢmaların yaygın olarak 

yürütülmesine neden olmakta, bu da grup çalıĢmalarının önemini arttırmaktadır. 

Grup dinamiklerin farklı örgütsel bağlamlarda teĢhisi ve yeni değiĢkenlerin 

etkilerinin incelemeye konu olması, bu açıdan yapı-kültür etkileĢiminde grup 

düzeyinde tanımlanan değiĢkenleri araĢtırmaya olan ilgiyi arttırmıĢtır. Gruplarda 

karar verme, sorun tanımlama ve problem çözme gibi uygulamalar kiĢilerin yer 
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aldıkları çalıĢma gruplarında iĢi sevme, gruba bağlı olma ve gruba sadakat dıĢında 

grup birlikteliği ile iliĢkilendirilecek baĢka olumlu tutumların geliĢtirilmesini 

gerektirmektedir. Söz konusu olumlu ve görece yeni bir değiĢken kiĢilerin çalıĢma 

grupları ile özdeĢleĢmeleridir (group identification). Ortaya çıkması arzu edilen bu 

değiĢkenin,  amaca uygun tasarlanan örgüt yapısının karakteristik özellikleri ve 

değerler, normlar, artifaktlar, inançlar, ritüeller, ahlak ile ilgili davranıĢsal örüntülerle 

birleĢik bir form oluĢturan kurum kültürü etkileĢiminde ne derecede etkilenebileceği 

hem yönetim bilimleri literatürü hem de sektör için  incelenmesi önemli bir araĢtırma 

konusu olabilecektir. 

3.4. Yöntem 

3.4.1. Örneklem 

Kurum kültürünün ve örgütsel yapının teĢhisi, kiĢi-örgüt uyumu durumumun ortaya 

çıkması adına örgütsel sosyalleĢmenin tamamlanmıĢ olması bu çalıĢmanın 

sonuçlarını etkileyici bir öneme sahiptir. KiĢiler girdikleri kurumlarda bir süre 

geçirdikten sonra örgütsel sosyalleĢmelerini tamamlanmıĢ olarak kurum ve kiĢi 

arasında oluĢan psikolojik kontrat ya devam etmekte ya da bazı değiĢikliklere 

uğrayarak bir ölçüde ihlale uğramaktadır. Tamamen bozulması durumunda ise 

çalıĢan bulunduğu kurumdan ayrılma yoluna gitmektedir.  

Örgüte yeni katılan iĢgörenlerin oryantasyon dönemindeki örgüte bağlılık derecesi ile 

6 ay sonraki bağlılık derecesi arasında önemli bir farkın olduğu Allen ve Meyer 

(1990) tarafından ortaya konulmaktadır (Sürgevil, 2007). Bu bulgu ile tutarlı olarak, 

bu araĢtırmada elde edilecek verilerin söz konusu etkilerden arındırılmıĢ olmasını 

mümkün kılmak için seçilen örneklem, bulundukları kurumda en az 3 ay çalıĢmıĢ 

olan personelden oluĢturulmuĢtur. Örgütsel kıdemi 6 aydan az olan iĢgörenlerin oranı 

sadece % 11,2‟dir (46 kiĢi). 

Ana kütledeki birey sayısı (N)  tam olarak bilinmemektedir. Bu çalıĢmanın araĢtırma 

modelinde sektörel bir değiĢken, iĢ koluna yönelik spesifik bir tanımlama ya da 

kısıtlama bulunmamaktadır. Bu nedenle ana kütle sayısının oldukça büyük (>10000) 

olduğu iade edileblir. Bu durumda yaklaĢık olarak seçilecek örneklemdeki gözlem 

sayısını (n)  bulmak için formül 1‟den yararlanarak  

                                         n =  ( z
2
 * p * q ) /  d

2                                                             
  (1)
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z: 0,05 anlamlılık düzeyinde 1,96 

p: 0,5  (görülme oranı , homojenlik) 

q = 1- p : 0,5 (görülmeme oranı) 

d: kabul edilebilecek örnekleme hatası % 5 

 

değerleri  ile n = 384 kiĢi olarak hesaplanmıĢtır.  

AraĢtırmada kolayda örnekleme yolu ile veri toplanması yoluna gidilmiĢtir. Toplam  

436 beyaz yakalı çalıĢan gönüllülük esası ile hizmet ve üretim sektörlerinden 

toplamda 11 iĢletmeden seçilmiĢtir. Örnekleme alınan iĢletmelerin etik ilke gereği 

isimleri belirtilmemiĢtir. Söz konusu iĢletmeler harf ile kodlanmıĢ olup Tablo 8‟de 

örneklem sayısı ve hangi iĢ kolunda faaliyet gösterdiği ile ilgili açıklama 

belirtilmiĢtir. 

Tablo 8: Örneklem Yapısı 

ĠĢletme ĠĢ kolu Örneklem sayısı Örneklem 

içindeki oranı 

(%) 

A Ġlaç endüstrisi 59 13,5 

B Kesintisiz güç kaynağı 40 9,1 

C Uçak bakım hizmetleri 24 5,5 

D Yüksek öğrenim 30 6,8 

E Perakende mağazacılık 32 7,3 

F Lojistik 97 22,2 

G Tekstil 20 4,5 

H Akaryakıt 15 3,4 

I Sabiha Gökçen Havalimanı 

ĠĢletmeleri 

63 14,4 

J Mobilya ve Aksesuar 

Mağazacılık 

46 10,5 

K Kargo 10 2,2 

Toplam 436  

 

Örgüt kültürü, organizasyon yapısı, grupla özdeĢleĢme ve kiĢi-örgüt uyumu 

değiĢkenlerinin ölçümlenmesi için 6‟lı likert ölçekleri kullanılmıĢ, araĢtırma 

bulgularına göre bu değiĢkenler için standart sapma değerleri sırayla 0,930, 1,059, 

1,117, 1,157 olarak bulunmuĢtur. Bu değiĢkenler için ortalama standart sapma 

1,065‟dir. 

Örneklem geçerliği için formül 2 kullanılarak  (Tüzün, 2008, 110)         

                                                    w = s. z / √                                                       (2) 

s = 1,065,  z = 1,96 (0,05 anlamlılık düzeyinde) olmak üzere,  w = 0,1028 
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örneklem (+,- 0.1028) hatayla anakütledeki ortalamayı tahminleyebilmektedir. En 

yüksek standart sapması olan değiĢken için s = 1,157 alınarak w = 0,111. örneklem 

standart sapmanın en yüksek olduğu durumda bile (+,- 0.111) gibi bir hatayla 

anakütledeki ortalamayı tahminleyecek seviyededir. Sonuç olarak örneklemin 

populasyonu temsil etmede güvenilir bir nitelikte olduğu sonucuna ulaĢılabilir. 

3.4.2. Kullanılan ölçekler: 

3.4.2.1. Örgüt Kültürü Ölçeği  

Denison ve Mishra (1995) tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü ölçeğinden 

yararlanılmıĢtır. Ölçeğin Türk kültüründeki güvenirlik ve geçerlik çalıĢması 

Yahyagil (2004) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmacılar örgüt kültürü ile ilgili 

iki ana eksen tanımlamıĢtır. Birinci eksen;  iĢletmenin kontrolü dıĢında kalan dıĢ 

çevresel koĢullara (müĢterilerin değiĢen nitelikleri ve talepleri, teknoloji 

değiĢiklikleri, yasa vb.) uyum gösterebilme etkinliğidir.  Ġkinci ana esken, iĢletmenin 

dıĢ koĢullara uyum gösterebilmesi için iĢletmenin kendi iç çevresinde gerekli yapısal 

ve fonksiyonel değiĢimleri gerçekleĢtirebilme kapasitesidir. Bu iki ana esken kendi 

içinde ikiye ayrılarak örgüt kültürünün dört boyutunu ortaya çıkarır. 

Tanımlanan dört temel kavramsal boyut üçer alt boyutla iliĢkilendirilmiĢ, her alt 

kavramsal boyut da kendi içinde 5 unsurla açıklanmıĢtır. Böylece 4 temel ve 4x3 = 

12 alt-kavramsal boyut ve bunlara bağlı olarak da 12 x 5 = 60 unsur oluĢturulmuĢtur. 

Yayhagil (2004) aynı ana ve alt boyutların ölçümlemek için 36 maddelik kısa formun 

güvenirlik ve geçerliğini test etmiĢtir. 

 
ġekil 6: Denison'un Örgüt Kültürü Kavramı 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 

Örgüt Kültürü Ölçme Aracının Geçerlilik ve Güvenirlik ÇalıĢması,Ampirik Bir Uygulama. Yönetim. 

Yıl 15, sayı 47, 53-76) 

Örgüt kültürü modelinde tanımlanan ana ve alt boyutlar Tablo 9‟ da gösterilmiĢtir: 
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Tablo 9: Denison Örgüt Kültürü Boyutları 

Temel kavramsal boyut Alt kavramsal boyutlar 

Katılım 

Yetkilendirme 

Takım çalıĢması 

Yetenek geliĢtirme 

Tutarlık 

Temel Değerler 

UzlaĢma 

Koordinasyon 

Uyum yeteneği (adaptasyon) 

DeğiĢim 

MüĢteri odaklılık 

Örgütsel öğrenme 

Vizyon 

Stratejik yönetim 

Örgüt amaçları 

Misyon 

 

12 alt temel kavramsal boyutun anlamsal içeriği Ģu Ģekilde açıklanabilir (Denison, 

Mishra, 1995; Ahmed, 1998; Denison, 2000; Yahyagil, 2004).  

Yetkilendirme: ÇalıĢanların yaptıkları iĢe göre yetkilendirilmeleri, sorumluluklarının 

arttırılması. 

Takım çalıĢması: Belirli nitelikteki çalıĢanların  bir araya getirilerek örgütsel amaçlar 

doğrultusunda verilen görevleri yerine getirmeleri için teĢvik edilmeleri. 

Yetenek geliĢtirme: ÇalıĢanların örgütsel amaçları gerçekleĢtirirken onlara verilecek 

desteklerle (eğitim, yönetim desteği,…) bireylerin yeteneklerinin geliĢtirilmesi, olası 

yeni uygulamalara adaptasyonlarının arttırılması. 

Temel değerler: Her örgütün, özellikle ilk kurulma aĢamasında, kurucu liderin 

bireysel hayat değerleriyle belirlenen ve üst yönetimlerce sürdürülen, kurumdaki tüm 

hiyerarĢik düzeylerde hissedilen ve örgütün tüm fonksiyonel özelliklerini belirleyici 

nitelikteki değer yargıları. 

UzlaĢma: Kurum çalıĢanlarının, örgütün amaçları ve bunlara ulaĢma yöntemleri 

üzerinde net ve açık bir düĢünce ve eylem birliği içinde olmaları. 

ĠĢbirliği ve bütünleĢme (koordinasyon): Kurumların ana ve alt birimleri arasında 

örgütsel amaçlara ulaĢabilmek için alınacak kararlar ve faaliyetleri gerçekleĢtirme 

ilke ve yöntemler arasındaki uyumdur. 

DeğiĢim yaratma: Sürekli değiĢen ve farklılaĢan dıĢ çevre koĢullara uygun ve daha 

etkin çözümler bulabilmek için yaratıcı değiĢiklikler yapılabilmesidir. 
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MüĢteri odaklılık: iĢletmelerin faaliyet alanlarında mevcut ve potansiyel 

müĢterilerinin istek, ihtiyaç ve beklentilerinin üst düzeyde karĢılanmasıdır. 

Örgütsel öğrenme: Hızla değiĢen koĢullara bağlı olarak değiĢen unsurlara karĢı 

kurumların ortaya koyacakları yeniliklerin ve yöntemlerin kazanılan deneyimlere 

bağlı olarak sürekli olarak öğrenilmesidir. 

Stratejik yönlendirme: kurum amaçlarına ulaĢabilmek için çok net bir Ģekilde 

tanımlanmıĢ iĢ stratejilerinin varlığı ve bu yönde bir değer geliĢtirerek kararlı bir 

tutum ortaya koymak. 

Temel amaçlar: Örgütlerin uzun dönem için belirleyecekleri amaçların tanımlanması, 

vizyon ve misyon içeriklerinin belirlenmesine katkı sağlaması ve stratejik eylem ve 

faaliyetlerin daha etkin gerçekleĢtirilmesi adına önemlidir. 

Vizyon: Uzak gelecekte, anlamlı, iĢletmenin olmak istediği konum çalıĢanların 

hedefe yönelik hareketlerinde sinerjilerini arttıracaktır. 

Denison bu 12 boyutu 5‟li likert ölçeği ile (hiç katılmıyorum…tamamen katılıyorum) 

ile ölçümlemiĢtir. Ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlikleri Denison ve Mishra (1995) ve 

Jae Chao (2000) tarafından yapılmıĢ ve tatmin edici sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Türkçe„ye uyarlamada Yahyagil (2004) 36 maddelik kısa formu için güvenirliği 

0,886 olarak saptamıĢtır. Ölçeğin bu araĢtırma için  alındığı çalıĢmada Arıkan (2009) 

6‟lı likert  ölçeğini kullanmıĢ, keĢfedici faktör analizi sonucu 21 maddeye düĢürmüĢ 

ve ana boyutların her biri için güvenirliği en az 0,63 olarak raporlamıĢtır. 

Bu araĢtırmada 6 „lı likert ölçeği  (kesinlikle katılmıyorum… tamamen katlıyorum) 

ile katılımcıların maddeleri yanıtlamaları istenmiĢtir. 6 madde ters puanlanmaktadır. 

3.4.2.2. Grupla ÖzdeĢleĢme Ölçeği: 

Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliĢtirilen 6 maddelik  örgütsel özdeĢleĢme 

ölçeğinin 5 maddesi kullanılmıĢ, bir madde  diğerleri ile çok yakın anlamlı 

görüldüğünden ölçekten çıkarılmasına karar verilmiĢtir. Orijinal  “örgüt” kelimesi 

“çalıĢma grubu” ifadesi ile değiĢtirilmiĢ grupla özdeĢleĢme ölçeği bu  bağlamda 

meydana geliĢtirilmiĢtir. Mael (1988) güvenirliği 0,81, Ashforth (1990) olarak 

hesaplamıĢlardır. Sonraki araĢtırmalarda 0,83-0,89 aralığında güvenirlik elde 

etmiĢler ve 5‟li likert ölçeği kullanmıĢlardır. Bu çalıĢmada 6‟lı likert ölçeği 

(kesinlikle katılmıyorum…tamamen katılıyorum) kullanılmıĢtır. 
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3.4.2.3. KiĢi-Örgüt Uyumu Ölçeği  

KiĢi-örgüt uyumu algılanan boyutta ölçümlenmiĢ, Cable ve Judge (1996), Tepeci 

(2001), Verquer (2002), Cable ve Parson (2001), Judge ve Cable (1997), Gellepsie 

(2003) uyum sorularından yararlanılarak 3 maddelik ölçek oluĢturulmuĢtur. 

Maddelerden biri ters puanlanacak Ģekilde oluĢturulmuĢtur. 6‟li likert ölçeği 

(kesinlikle katılmıyorum… tamamen katılıyorum) kullanılarak katılımcıların 

maddeleri yanıtlandırmaları istenmiĢtir. 

3.4.2.4. Organizasyon Yapısı Ölçeği 

Brown, Davidsson ve Wiklund (2001) tarafından geliĢtirilen 10 maddelik Yönetim 

Yapısı ölçeği baz alınarak örgüt yapısının ölçümlenmesi yoluna gidilmiĢ, ölçeğin 

Türkçe formu Erkocaoğlan (2005) çalıĢmasından alınmıĢtır. 

AraĢtırmada mekanik-organik yapı özellikleri ve giriĢimci-idari örgüt yapısı 

niteliklerinin vurgulandığı bir örgüt yapısı ölçeğinin kullanımının, incelenen örgüt 

kültürü boyutları ile anlamsal açıdan daha bütünleyici olduğuna karar verilmiĢtir.  

AraĢtırmacılar Khandwalla (1977) tarafından bir örgütün organik-mekanik olma 

derecesini ölçmek için hazırlanan ölçekten yararlanmıĢlardır. Ölçek, Covin ve Slevin 

(1998), Covin, Slevin ve Schultz (1994), Covin ve Slevin (1990), Covin ve Slevin 

(1998), Covin ve Slevin (1989) çalıĢmalarında kullanılmıĢtır.  

GiriĢimcilik-idari boyut açısından ise, Brown ve diğ. (2001), Stevenson‟un (1983) 

giriĢimcilik kavramsallaĢtırmasını temel almıĢlar ve Stevenson ve Jarillo‟nun (1990) 

giriĢimciliği bireylerin halihazırda kontrol ettikleri kaynakları dikkate almaksızın 

fırsatları kovalama süreci olarak tanımladığını belirtmiĢlerdir. Brown, Davidsson ve 

Wiklund (2001) giriĢimciliğin modern tanımlarının fırsatları kovalama olgusunu temel 

aldığını ve bu anlamda ölçüm yapan bir ölçeğin eksikliğini ifade etmiĢlerdir. Bu 

noktadan hareketle, firma seviyesindeki giriĢimciliği ölçen yeni bir ölçek oluĢturmuĢlar 

ve bu ölçek içerisinde giriĢimcilik odaklı ve idari odaklı olarak firmaları karĢılaĢtırma 

yoluna gitmiĢlerdir. AraĢtırmacılar, örgüt yapısını yönetim yapısı kavramıyla ifade 

etmiĢler ve giriĢimci odaklı firmaların yatay ve çoklu informal iĢ ağlarına sahip 

olduğunu, idari odaklı firmaların ise hiyerarĢiyi ön plana çıkardıklarını belirtmiĢlerdir. 

Ölçümlemede 7‟li Likert derecesini kullanmıĢlardır. Erkocaoğlan (2005) kendi 

çalıĢmasında 7‟li likert ölçeği kullanmıĢ ve 0,7178 güvenilirlik raporlamıĢtır. Bu 

çalıĢmada ise 6‟lı likert ölçeği  (Çok az /hiç….. oldukça fazla/yüksek) ile katılımcıların 

maddeleri yanıtlamaları istenmiĢtir.  
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3.4.3. Kullanılan Ġstatistiksel Analizler 

AraĢtırma modelindeki bağımlı değiĢkenler olan grupla özdeĢleĢme ve kiĢi-örgüt 

uyumunun değiĢiminde etkisi olan bağımsız değiĢkenler çoklu doğrusal regresyon ile 

incelenmiĢtir.  

DeğiĢkenlerin normal dağılımları çarplıklık ve basıklık katsayıları ve normal dağılım 

eğrisi ile birlikte çizilen histogramlar ile değerlendirilmiĢtir. 

Ölçeklerin güvenilirleri cronbach alpha iç tutarlılık katsayısının hesaplanması ile 

teĢhis edilmiĢtir. 0,7 ve üzeri katsayı güvenirlik için yeterli görülmüĢtür. Bunun 

yansıra, değiĢkenlerin yarıya bölme güvenirlikleri de incelenmiĢ ve sonuçlar Ek 1‟de 

sunulmuĢtur. Ölçeklerin yüzey geçerliliği için üç yönetim bilimleri 

akademisyeninden görüĢ alınmıĢ ve ölçek maddelerinin ölçümlenmek istenen 

değiĢkene yönelik bir yapı ortaya çıkaracağı konusunda görüĢbirliği sağlanmıĢtır. 

Yapı geçerliliği için SPSS programında Varimax Rotasyon KeĢfedici faktör 

analizinden yararlanılmıĢtır. Yeterli örneklem hacminde (Kaiser-Meyer-Olkin >0,6) 

ve varyansın açıklanma oranında (x>0,5) ve faktör yük değerinde (x>0,4) maddelerin 

gruplandıkları faktör yapılarının ortaya çıkması kriterleri göz önüne alınarak faktör 

analizleri bulguları değerlendirilmiĢtir (ġencan, 2005; Büyüköztürk vd., 2016)  

Regresyon modellerinin otokorelasyon (Durbin-Watson), çoklu doğrusallık (VIF, 

Tolerance, CI), çok değiĢkenli normallik (genel anlamda çoklu normallik için 

MD
2
/d.f ve regresyon kalıntıları normallik doğrusu çizimi) ve çok değiĢkenli 

doğrusallık sınamaları gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Eğrisellik regresyon kalıntı çizimleri ya da değiĢken çiftleri arasındaki ikili serpilme 

çizimleri ile teĢhis edilebilir (Tabachnic ve Fidell, 1996). Doğrusallık varsayımı 3 

Ģekilde doğrulanmaktadır: Normallik olasılığı grafiği, kısmi regresyon grafiği ve eğri 

tahmini. Normallik olasılığı grafiği her bir bağımlı değiĢken ve bağımsız değiĢkenleri 

için doğrusal iliĢkinin varlığını göstermektedir. Böylece iliĢkinin doğrusallığı 

varsayımı sağlanır (Demirer ve diğ.,  2010). 

Bu araĢtırmada normallik doğrusu grafiği ile çok değiĢkenli doğrusallığın teĢhisi 

gerçekleĢtirilmiĢtir (Ek-2). 

Oto korelasyon teĢhisinde D:W. istatistiğinin 1,5-2,5 arasında olması, çoklu 

doğrusallığın teĢhisinde ise VIF katsayısının 5‟dan küçük olması, Toleransın 

0,20‟den büyük olması ve CI değerinin 30‟dan düĢük çıkması kriterleri göz önüne 



86 

 

alınmıĢtır (Kalaycı, 2010). Çok değiĢkenli normalliğin teĢhisinde sapan birimlerin 

belirlenmesi için  her birimin  Mahalanobis uzaklığının (MD
2
) serbestlik derecesine 

bölünmesi ile elde edilen oranın t dağılımında % 01 anlamlılık düzeyinde anlamlı 

olması, diğer bir ifade ile 5,014‟ten büyük olması incelenmiĢtir. Tüm birimlerin 

M.D. değerlerinin maksimumu göz önüne alınarak oran belirlenmiĢ, böylece 

normallikten sapmaya neden olacak en önemli gözlem üzerinden değerlendirme 

yapılmıĢtır. Belirlenen değerden yüksek çıkan denklemler için ortalama M.D. 

değerine bakılarak analize engel bir durumun varlığı kontrol edilmiĢtir. Ayrıca 

standart regresyon kalıntılarının normal dağılım göstermesi de çok değiĢkenli 

normallik teĢhisi için kullanılmıĢtır. Sonuçlar Ek-2 de sunulmuĢtur. 

Regresyon denklemlerinde bir normallik sınaması ölçütü olarak her bağımlı 

değiĢkenin çarpıklık ve basıklık katsayısı hesaplanmıĢtır. Yeterince büyük 

dağılımlarda çarpıklık ve  basıklık katsayısının -1 ve +1  arasında değerleri normal 

dağılımdan önemli bir sapma olmadığını ifade etmektedir (ġencan, 2005). 

3.5. Bulgular 

3.5.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Katılımcıların demografik özellikleri Tablo 10‟da görülmektedir 

 

Tablo 10: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

 Sayı Yüzde 

Cinsiyet 
Erkek 240 60 

Kadın 158 39,6 

YaĢ aralığı 

20-30 479 47,9 

31-40 165 40,1 

41-50 37 9,0 

51-60 11 2,7 

Eğitim düzeyi 

 

 

 

 

Lise 97 23,8 

Meslek Yüksekokulu 96 23,6 

Fakülte/Lisans 167 41 

Yüksek Lisans 47 11,5 

Doktora - - 
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Tablo 10-devam 

Örgütsel kıdem 

6 aydan az 46 11,2 

6 ay – 1 yıl 62 15,2 

1 yıl – 5 yıl 200 48,9 

6 yıl – 10 yıl 83 20,3 

11  yıl – 15 yıl 14 3,4 

15 yıl üzeri 4 1 

 

Toplam iĢ deneyimi 

1 yıldan az 30 7,7 

1 yıl – 5 yıl 126 32,3 

6 yıl – 10 yıl 118 30,3 

11 yıl-15 yıl 68 17,4 

16 yıl – 20 yıl 28 7,2 

21 yıl ve üzeri 18 4,6 

ĠĢyerinde yapılan iĢteki 

çalıĢma süresi 

6 aydan az 64 15,7 

6 ay – 1 yıl 61 15 

1 yıl – 5 yıl 204 50,1 

5 yıl – 10 yıl 65 16,0 

10  yıl – 15 yıl 9 2,2 

15 yıl üzeri 4 1 

 

Kurum içi pozisyon 

Üst kademe yönetici 

Orta kademe yönetici 

Alt kademe yönetici 

Yönetici olmayan 

çalıĢan 

22 

84 

86 

207 

5,5 

21 

21,5 

51,8 

 

Yönetici ile birlikte 

çalıĢma süresi 

6 aydan az 77 18,7 

6 ay – 1 yıl 99 24 

1 yıl – 5 yıl 186 45,1 

5 yıl – 10 yıl 38 9,2 

10  yıl – 15 yıl 10 2,4 

15 yıl üzeri 2 0,5 

 

Katılımcıların % 60‟ı erkek olup araĢtırmaya katılan çalıĢanların % 88 i 20-40 yas 

aralığındadır. % 41‟i üniversite lisans eğitimi mezunu, % 23,6‟ı önlisans mezunudur. 

Yüksek lisans mezunlarının oranı % 11,5‟dur. ÇalıĢanların % 48,9‟unun 

kurumlarında çalıĢtıkları süre 1-5 yıldır. 6-10 yıl arası kıdemi bulananlar ise 

örneklemin % 20,3‟üdür. 6 aydan az çalıĢanların oranı ise % 11,2‟dir. Toplam iĢ 
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deneyimi 1-5 yıl arasında olanlar örneklemin % 32,3 „ü, 6-10 yıl arasında olanlar % 

30,3‟ünü oluĢturmaktadır. ĠĢyerinde halihazırda yapılan iĢte kıdemi 1-5 yıl arasında 

olanlar tüm örneklemin % 50,1‟idir. Yönetici olmayan çalıĢanların oranı % 51,8‟dir. 

Onu  % 21,5 oran ile alt kademe yöneticiler izlemiĢtir. Yöneticisi ile birlikte çalıĢma 

süresi en çok olan çalıĢanlar 1-5 yıl ile % 45,1‟i oluĢturmaktadır. Onu, 6 ay-1 yıl ile 

% 24 izlemektedir. 

3.5.2. DeğiĢkenler Ġçin Betimleyici Ġstatistik Değerleri 

Ana değiĢkenler için betimleyici istatistik değerleri Tablo 11‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 11: DeğiĢkenlerin Betimleyici Ġstatistik Değerleri 

DeğiĢken Aritmetik 

ortalama 

Standart 

sapma 

Çarpıklık 

katsayısı 

Basıklık 

katsayısı 

Örgüt kültürü 4,353 0,938 -0,642 -0,182 

Organizasyon 

yapısı 

4,543 1,078 -0,146 -1,058 

Grupla 

özdeĢleĢme 

4,6690 1,085 -0,834 0,008 

KiĢi-örgüt 

uyumu 

4,3826 1,193 -0,393 -0,320 

 

DeğiĢkenlerin normal dağılım teĢhisi ile ilgili betimleyici istatistik gösterimleri Ek 

3‟de sunulmuĢtur 

Sadece kiĢi-örgüt uyumu değiĢkeninde dıĢa düĢen gözlemler bulunmaktadır. Bunlar 

aĢamalı olarak veri setinden çıkarıldığında diğer değiĢkenlerde yeni dıĢa düĢen 

gözlemler oluĢmuĢtur. Bu nedenle en optimal veri seti için bu gözlemlerin kalması 

gerekli görülmüĢtür. KiĢi-örgüt uyumu değiĢkeni için mod değeri 4,00‟dür. 

Ortalama=4,3826   Medyan=4,33, çarpıklık = -0,347, basıklık= -0,266 olduğu göz 

önüne alındığından normal dağılımdan önemli ölçüde sapmadığı ifade edilebilir. 

3.5.3. Ölçme Araçlarının Güvenirlik ve Geçerlikleri  

Grupla özdeĢleĢme ölçeğinin faktör analizi ve güvenirlik teĢhisi bulguları Tablo 

12‟de sunulmuĢtur. 

 

 

 

 



89 

 

Tablo 12: Grupla ÖzdeĢleĢme Ölçeği KeĢfedici Faktör Analizi 

F
a

k
tö

r 

Maddeler 
Faktör 

Yükleri 
Özdeğer 

Açıklanan 

Varyans 

(%) 

 Ölçek 

güvenilirliği 

1 

1.Birisi, içinde bulunduğum 

çalıĢma grubunu övdüğünde 

kendime iltifat edilmiĢ gibi 

hissederim. 

0.840 

3.128 62,559 0,844 

2.Bu çalıĢma grubunun 

baĢarıları benim baĢarılarımdır 
0.753 

3.Bu çalıĢma grubu hakkında 

konuĢurken genellikle „onlar‟ 

yerine „biz‟ derim 

0.863 

4.BaĢkalarının bu çalıĢma 

grubu hakkında ne düĢündüğü 

ile oldukça ilgilenirim 

0.837 

5.Birisi bu çalıĢma grubunu 

eleĢtirdiğinde bunu Ģahsıma 

yapılmıĢ bir saldırı olarak 

algılarım 

0,641 

Kaiser-Meyer-Olkin 0,810  

Bartlett‟s Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-square 889,236 

df 10 

Sig. 0,00 

 

Tüm maddeler tek faktör altında, kabul edilebilir güvenirlikte (x>0,70) toplanmıĢtır. 

KiĢi-grup uyumu ölçeğinin faktör analizi ve güvenirlik teĢhisi bulguları Tablo 13‟ de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 13: KiĢi-Örgüt Uyumu Ölçeği KeĢfedici Faktör Analizi 

F
a
k

tö
r 

Maddeler 
Faktör 

Yükleri 
Özdeğer 

Açıklanan 

Varyans 

(%) 

 Ölçek 

güvenilirliği 

1 

1.KiĢisel değerlerim, amaçlarım 

ve kiĢiliğim çalıĢtığım kurum 

ve bu kurumdaki bireyler ile iyi 

derecede uyum göstermektedir. 

0,874 

2,043 68,090 0,757 

2.Değerlerinizin ve kiĢiliğinizin 

çalıĢtığınız kurumdaki diğer 

bireylerin çoğunun değer ve 

kiĢiliğinden farklı olması, sizin 

bu kuruma uyumunuzu büyük 

ölçüde engellemektedir ( T ) 

0,766 

3. Bu kurumun değerleri ve 

oluĢan örgütsel kimliğin benim 

kendi değerlerimi ve kiĢiliğimi 

büyük ölçüde yansıttığını 

düĢünüyorum. 

0,832 

  

Kaiser-Meyer-Olkin 0,663  

Bartlett‟s Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-square 333,036 

df 3 

Sig. 0,00 
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Tüm maddeler tek faktör altında, kabul edilebilir güvenirlikte (x>0,70) gruplanmıĢtır. 

 

Örgütsel yapı ölçeğinin faktör analizi ve güvenirlik teĢhisi bulguları Tablo 14‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 14: Örgütsel Yapı Ölçeği Faktör Analizi 

F
a

k
tö

r 

Maddeler 
Faktör 

Yükleri 
Özdeğer 

Açıklanan 

Varyans 

(%) 

 ölçek 

güvenilirliği 

 

 

 

 

 

 

1 

1. GeliĢmiĢ kontrol ve bilgi sistemleri 

vasıtasıyla, firmanız iĢ süreçlerinin 

sıkı kontrolünü yapmayı ne derecede 

tercih etmektedir? 

0,660 

5,304 37,0508 0,884 

3.Kurumunuzda iliĢkilerin ne derece 

informal ve güven esasına dayandığı 

söylenebilir? 
0,617 

4.Kurumunuzda iĢler ne derecede 

formal olarak oturtulmuĢ süreç ve 

prosedürlere göre yürütülmektedir 

0,716 

 

5.Kurumunuz, denenmiĢ ve 

doğruluğu kanıtlanmıĢ yönetim 

kuralları ile endüstri normlarının 

uygulanmasına ne derecede güçlü 

vurgu yapmaktadır? 

0,797 

 

6.Kurumunuzda yönetim anlayıĢının 

ne derece geçmiĢ uygulamalar yerine  

değiĢen koĢullara uyum sağlamayı 

esas aldığı söylenebilir? 

0,615 
 

9.Kurumunuz personel alımlarında 

formal iĢ tanımlarına ne derecede 

bağlı kalır? 

0,812 

 

10.Kurumuz, durumun gerekleri ve 

bireylerin kiĢiliklerine uygun iĢ 

tanımlarına ne derece önem verir? 

0,726 

 

 

2 

2.Kurumunuzda kontrol sisteminin ne 

derecede esnek ve informal bir nitelik 

taĢıdığı söylenebilir? 

0,736 

1,060 26,131 0,788 

7.Kurumuzda tek tip yönetim tarzına 

dayanan idare Ģekli ne derece önemli 

bir ağırlığa sahiptir? 
0,830 

8. Kurumuzda yöneticilerin idare 

tarzının ne derece informal olduğu 

söylenebilir? 
0,805 

Toplam 

Kaiser-Meyer-Olkin 

 

 

0,901 
63,639 0,898 

Bartlett‟s Test 

of Sphericity 

Approx. Chi-square 1941,441  

df 45  

Sig. 0,00  
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Tüm maddeler iki faktör altında, kabul edilebilir güvenirlikte (x>0,70)  

gruplanmıĢtır. Soru maddelerinin iki faktör altında toplanması giriĢimci-idari 

(mekanik-organik) boyutlarında kesin bir ayrımda ortaya çıkmamıĢtır. Ġdari odaklı 

firmaların hiyerarĢiyi ön plana çıkaran mekanik bir yapıda oldukları, giriĢimci odaklı 

iĢletmelerde ise dik bir hiyerarĢi yerine yatay bir organizasyon yapısına sahip çoklu 

informal iĢ ağlarının yaygın bir Ģekilde bulunduğu bilinmektedir. Her iki faktör 

gruplanan maddelerin anlamsal içeriğine bağlı olarak aĢağıdaki Ģekilde 

anlamlandırılmıĢtır. 

1.faktör: formal ve denenmiĢ kuralar ve süreç, ancak koĢullara uyum ve iliĢkilerde 

informallik 

2.faktör: esnek-informal kontrol sistemi, ancak tek tip yönetim (tutarlı) tarzı 

Örgüt kültürü ölçeğinin faktör analizi ve güvenirlik teĢhisi bulguları Tablo 15‟ de 

sunulmuĢtur. 

 

 

Tablo 15: Örgüt Kültürü Ölçeği KeĢfedici Faktör Analizi 

F
a

k
tö

r 

Maddeler 
Faktör 

Yükleri 
Özdeğer 

Açıklanan 

Varyans 

(%) 

 ölçek 

güvenilirliği 

 

 

 

 

 

 

1 

32. Yöneticiler, iĢletmemizin temel 

hedefleri  doğrultusunda hareket 

edebilmektedir 

0,703  

 

 

 

 

 

 

13,966 

 

 

 

 

 

 

 

22,622 

 

 

 

 

 

 

 

0,945 

29. ÇalıĢanların yaptıkları iĢlere yön  

verebilecek  net, açık bir iĢletme 

misyonumuz vardır 

0,691 

33. ÇalıĢanlar, uzun dönemde 

iĢletmenin baĢarılı olabilmesi için 

yapılması gerekenleri bilmektedir. 

0,686 

 

36. Kısa dönemli iĢ talepleri, 

vizyonumuzdan ödün vermeden 

karĢılanabilmektedir 

0,662 

 

35.Yöneticilerimiz uzun dönemli bir 

bakıĢ açısına sahiptirler 

0,659 

27. ÇalıĢanların iĢleriyle ilgili olarak  

öğrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 

önemli bir amaçtır. 

0,651 

 

23. Tüm çalıĢanlar, müĢterilerimizin 

istek ve ihtiyaçlarını anlamaya özen 

göstermektedirler. 

0,646 
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 Tablo 15-devam 

 28. Uzun dönemli bir iĢ programı ve 

belli bir geliĢim planımız mevcuttur 

0,627    

17. ĠĢletmenin farklı  bölümleri 

tarafından yürütülen projeler kolayca 

koordine edilmektedir 

0,559 

19. ĠĢ-görme tarzımız oldukça esnek ve 

değiĢime açıktır 
0,558 

16. ÇalıĢanlarımız iĢletmenin farklı 

bölümlerinde de olsalar iĢ faaliyetleri 

açısından ortak bir bakıĢ açısını 

paylaĢabilmektedir. 

0,557 

 

 

 

 

 

2 

9. ÇalıĢanların iĢ-görme becerilerini 

arttırmak için gereken her Ģey 

yapılmaktadır. 

0,669 

 

 

 

 

 

 

2,32 

 

 

 

 

 

14,990 

 

 

 

 

 

0,893 

5. Takım çalıĢması yapılması, bütün iĢ 

faaliyetlerinde esas alınmaktadır. 
0,640 

26. Yenilikçilik ve yapılan iĢlerde risk 

almak, yönetimce istenmekte ve 

ödüllendirilmektedir. 

0,626 

3. ĠĢ planları yapılırken, tüm çalıĢanlar 

karar verme sürecine belli ölçüde dahil 

edilmektedirler. 

0,623 

7. ÇalıĢanlara kendi iĢlerini 

planlamaları için gerekli yetki 

verilmektedir 

0,622 

25. Herhangi bir baĢarısızlıkla 

karĢılaĢıldığında bu, yönetim tarafından 

geliĢim ve öğrenme için bir fırsat 

olarak değerlendirilir 

 

0,511 

 

 

 

 

3 

1.ÇalıĢanların çoğunluğu yaptıkları iĢle 

bütünleĢmiĢlerdir. 
0,690 

0,998 12,275 0,856 

2. ÇalıĢanlar arasında yeterli ölçüde 

bilgi paylaĢımı olduğundan  

gerektiğinde herkes istenilen bilgiye 

ulaĢabilmektedir 

0,650 

20. Rakip firmaların faaliyetleri ve iĢ 

alanındaki değiĢimlere bağlı olarak 

yönetim, uygun stratejiler 

geliĢtirebilmektedir. 

0,640 

22. MüĢterilerin istek ve önerileri, iĢ 

faaliyetlerinde sıklıkla değiĢiklikler 

yapılmasına yol açabilmektedir 

0,564 

 

 

 

4 

24. MüĢteri istekleri (talepleri) iĢ 

faaliyetlerimizde genellikle dikkate 

alınmamaktadır (T ) 

0,752 

0,866 10,686 0,813 
30. ĠĢletmenin geleceğine yönelik 

olarak belirlenmiĢ stratejik bir iĢ 

planlanması yoktur. (T) 

0,750 

4. Farklı bölümler (departmanlar) 

arasında iĢbirliği yapılamamaktadır (T) 
0,700 

 

 

5 

34. ÇalıĢanlar, geleceğe yönelik olarak 

belirlenmiĢ olan iĢletme vizyonunu 

paylaĢmaktan uzaktır (T) 

-0,845  

 

0,838 

 

 

 

9,789 

 

 

 

0,817 18. BaĢka bölümden bir kiĢi ile 

çalıĢmak, adeta farklı bir iĢletmeden 

birisi ile çalıĢmak gibidir (T) 

-0,843 

12. ĠĢlerin yürütülmesinde 

davranıĢlarımızı yönlendiren ve doğru 

ile yanlıĢın ayırt edilmesini sağlayan 

(etik) değerler yoktur (T). 

-0,818 
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Tablo 15-devam 

Toplam 

Kaiser-Meyer-Olkin 

 

 

0,958 

70,362 0,938 

Bartlett‟s Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-square 7473,955  

df 351  

Sig. 0,00  

 

Ġki faktör arasında 0,1‟den daha az bir fark ile yüklenen maddeler analizden 

çıkarılmıĢ, ve kuramsal boyutta açıklanan faktör yapısına ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu 

amaçla, faktör analizinde özdeğerin 1 ile 0,9 arasında oldukça küçük bir farklılık 

oluĢturduğu ona da en yakın 0,851 özdeğer olduğu görülmüĢtür. Sonraki faktör yükü 

için özdeğer daha fazla bir farklılık ile değer almaktadır. Faktör analizinde yüklerin 

grup oluĢturmadaki dağılımında özdeğerin 0,8 olarak belirlenmesinin daha uygun bir 

yapı ortaya çıkardığı görülmüĢtür. 9 madde kabul edilebilir faktör yükü (x< 0,4) ve 

iki faktör arasında 0,1 „den daha az bir değer ile yüklenmesi nedeniyle ayrı 

iterasyonlarla faktör analizinin her seferinde tekrarlanması yolu ile ölçekten 

çıkarılmıĢtır. 

KeĢfedici faktör analizi sonucunda orijinal dört boyutlu içerik elde edilememiĢ, 

gruplanan maddelerin içeriğine göre, ana ve alt boyut isimlendirmelerine mümkün 

olduğunca sadık kalınarak ortaya çıkan beĢ boyut isimlendirilmiĢtir.  

1.faktör: vizyon- müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon, 

2. faktör: takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel öğrenme, 

3.faktör: yetkilendirme – değiĢim, 

4.faktör: stratejik plan ve kurum içi iĢbirliği-talep izleme, 

5.faktör: paylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri 

3.5.4. AraĢtırma DeğiĢkenleri Arasındaki Korelasyon 

DeğiĢkenler arasındaki korelasyon değerleri Tablo 16‟ da görülmektedir. 
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Tablo 16: DeğiĢkenler Arası Korelasyon Tablosu 

 Kültür1 Kültür 2 Kültür 3 Kültür 4 Kültür 5 Yapı 1 Yapı 2 Grup 

özdeĢ 

KiĢi-

örg 

uyum 

Kültür 

1 
1         

Kültür 

2 
0,845** 1        

Kültür 

3 
0,820** 0,779** 1       

Kültür 

4 
0,711** 0,638** 0,627** 1      

Kültür 

5 
-

0.272** 

-

0,360** 

-0,24** -0,054 1     

Yapı 1 0,604** 0,624** 0,572** 0,469** -

0,398** 

1    

Yapı 2 0,569** 0,569** 0,563** 0,420** -

0,519** 

0,643** 1   

Grup 

özdeĢ 
0,681** 0,656** 0,703** 0,513** -

0,306** 

0,354** 0,473** 1  

KiĢi-

örg 

uyum 

0,792** 0,722** 0,691** 0,678** -

0,251** 

0,527** 0,475** 0,617** 1 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı 

 

DeğiĢkenler arasında orta-yüksek düzeyde korelasyon değeri olduğu görülmüĢtür. 

Örgüt kültürünün 1,2, ve 3. boyutları arasında en yüksek korelasyon değeri ortaya 

çıkmıĢtır. Bağımsız değiĢkenin tüm alt boyutları arasında anlamlı iliĢki mevcuttur. 5. 

kültür boyutunun ilk üç kültür boyutu ile  iliĢkisi anlamlı ancak olumsuz yönlüdür. 

Organizasyonel yapı değiĢkeninin iki alt boyutu da anlamlı ve olumlu yönlü 

iliĢkilidir. Her iki yapı boyutu örgüt kültürü boyutlarının tamamı ile anlamlı bir 

iliĢkiye sahiptir. Bağımlı değiĢkenler kültür boyutlarının tamamı ile anlamlı bir 

iliĢkiye sahip olup sadece 5. kültür boyutu ile olumsuz yönlü iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 

Grupla özdeĢleĢmenin görece en yüksek iliĢki gösterdiği kültür boyutu 

yetkilendirme-değiĢim olarak belirlenmiĢtir. KiĢi-örgüt uyumu ise en çok vizyon- 

müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon ile iliĢkili bulunmuĢtur. Örgüt kültürünün 

paylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri boyutu grupla özdeĢleĢme ve kiĢi-örgüt 

uyumu ile anlamlı, ancak olumsuz bir iliĢki göstermiĢtir. 1. yapı boyutu en yüksek 

düzeyde, takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel öğrenme boyutunda  örgüt 

kültürü ile iliĢki göstermiĢtir. 2. organizasyon yapısı boyutu ise vizyon- müĢteri 

odaklı esneklik ve koordinasyon, takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel 

öğrenme, yetkilendirme–değiĢim boyutları ile eĢit düzeyde anlamlı iliĢki 

göstermiĢtir. 
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Örgüt kültürünün faktör analizi sonucu ortaya çıkan beĢ faktörden 1. gruplanan 

faktör 2. ve 3. faktörler ile yüksek korelasyon göstermiĢtir (x > 0,8).  Bağımsız 

değiĢkenler arasında çoklu doğrusallığın ortaya çıkmasına yönelik bir öncü teĢhis 

kriteri ile ilgili olabilecek  bu durum lineer regresyonda VIF < 5,  Tolerans < 0,2 ve 

CI değerlerinin incelenmesine ihtiyaç doğurmaktadır (Gujarati, 1995; Vupa, Alma, 

2008, 98-99) 

3.5.5. Kurum Kültürünün Bağımlı DeğiĢkenleri Açıklayıcı Etkisi 

Grupla özdeĢleĢmedeki değiĢimi açıklayan bağımsız değiĢkenlerine etkisi ve 

regresyon varsayımları test sonuçları Tablo 17‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 17: Grupla ÖzdeĢleĢmedeki DeğiĢimi Açıklamada Beğımsız DeğiĢkenlerin 

Etkisi (I) 

 Bağımlı değiĢken: Grupla ÖzdeĢleĢme 

Bağımsız DeğiĢkenler Standart Beta  T  P  

Vizyon- müĢteri odaklı 

esneklik ve koordinasyon 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme 

Yetkilendirme-değiĢim 

Stratejik plan ve kurum içi 

iĢbirliği-talep izleme 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri 

0,160 

 

0,115 

 

0,470 

0,015 

 

-0,093 

 

1,994 

 

1,627 

 

7,133 

0,283 

 

-2,385 

 

0,047 

 

0,105 

 

0,000 

0,777 

 

0,018 

 

R
2
: 0,562  Adj. R

2
:  0,555 

F : 89,730  Anlamlılık değeri:0,00 

 

Tablo 18: Regresyon Denkleminin Otokorelasyon, Normallik ve Doğrsallık 

Testleri (Grupla ÖzdeĢleĢme) I 

Oto Korelasyon 

(Durbin Watson) 

Çoklu Doğrusallık 
Çoklu normallik MD

2
/d.f. 

Tolerans VIF 

1,664 

0,195 5,123 

(ort için: 2,096) 

0,252 

0,289 

0,452 

0,831 

3,976 

3,465 

2,211 

1,203 
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VIF > 5, Tolerans < 0,2 olduğundan, CI =27,490 olduğundan ikinci ve üçüncü örgüt 

kültürü boyutları ile 0,8 üzeri korelasyon gösteren birinci bileĢenin çoklu doğrusallık 

gösterdiği ifade edebilir. 1. kültür boyutu  analizden çıkarılarak yeniden regresyon 

analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 19: Grupla ÖzdeĢleĢmedeki DeğiĢimi Açıklayan Bağımsız DeğiĢkenlerin 

Etkisi (II) 

 Bağımlı değiĢken: Grupla ÖzdeĢleĢme 

Bağımsız DeğiĢkenler Standart Beta  T  P  

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme 

Yetkilendirme-değiĢim 

Stratejik plan ve kurum içi 

iĢbirliği-talep izleme 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri 

0,171 

 

0,579 

 

0,066 

-0,092 

 

2,797 

 

8,863 

 

1,340 

-2,359 

 

    0,005 

 

0,000 

 

0,181 

0,019 

R
2
: 0,546 Adj. R

2
:  0,541 

F : 109,307 Anlamlılık değeri:0,00 

Bağımlı değiĢken (Grupla özdeĢleĢme): Çarpıklık: -0,834  Basıklık: 0,008 

                    

Tablo 20: Regresyon Denklemlerinin Otokorelasyon, Normallik ve Doğrusallık 

Testleri (Grupla ÖzdeĢleĢme) II 

Oto Korelasyon 

(Durbin Watson) 

Çoklu Doğrusallık 
Çoklu normallik MD

2
/d.f. 

Tolerans VIF 

1,592 

0,333 3,00 

(max için: 1,472) 
0,364 

0,515 

0,826 

2,748 

1,944 

1,210 

 

CI =19,149 

Örgüt kültürünün 2., 3. ve 5. boyutları grupla özdeĢleĢmedeki değiĢimin %54,6‟ını 

açıklayabilmektedir. Takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel öğrenme, 

Yetkilendirme-değiĢim, PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri boyutlarında kültür, 

grupla özdeĢleĢmeyi istatistiksel olarak anlamlı biçimde etkilemektedir. Stratejik 

plan ve kurum içi iĢbirliği-talep izleme boyutu, grupla özdeĢleĢmedeki değiĢimi 

anlamlı bir Ģekilde açıklayamamıĢtır. PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri 
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boyutu olumsuz yönde grupla özdeĢleĢmeyi etkilemektedir. Görece en yüksek etki 

Yetkilendirme-değiĢim boyutu için saptanmıĢ, en düĢük anlamlı etki ise paylaĢılan 

vizyon ve iĢ usulleri/değerleri için bulunmuĢtur. 

KiĢi-örgüt uyumundaki değiĢimi açıklayan bağımsız değiĢkenlerine etkisi ve 

regresyon varsayımları test sonuçları Tablo. 21 ve Tablo 22‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 21: KiĢi-Örgüt Uyumundaki DeğiĢimi Açıklayan Bağımsız DeğiĢkenlerin 

Etkisi 

 Bağımlı değiĢken: kiĢi-örgüt uyumu 

Bağımsız DeğiĢkenler Standart Beta  T  P  

Vizyon- müĢteri odaklı 

esneklik ve koordinasyon 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme 

Yetkilendirme-değiĢim 

Stratejik plan ve kurum içi 

iĢbirliği-talep izleme 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri 

0,433 

 

0,124 

 

0,071 

0,244 

 

-0,067 

 

6,366 

 

2,044 

 

1,257 

5,395 

 

-2,020 

 

0,000 

 

0,042 

 

0,209 

0,000 

 

0,044 

 

R
2
: 0,667 Adj. R

2
:  0,662 

F : 144,085 Anlamlılık değeri:0,00 

 

Bağımlı değiĢken (kiĢi-örgüt uyumu): Çarpıklık:  -0,393  Basıklık: -0, 320 

 

Tablo 22: Regresyon Denkleminin Otokorelasyon, Normallik ve Doğrusallık 

Testleri (KiĢi-Örgüt Uyumu) 

Oto Korelasyon 

(Durbin Watson) 

Çoklu Doğrusallık 
Çoklu normallik MD

2
/d.f. 

Tolerans VIF 

1,664 

0,200 5,000 

(max için: 1,930) 

 

0,250 3,998 

0,289 3,465 

0,453 2,209 

0,830 1,205 

 

CI : 27,210 

 

Örgüt kültürünün 1, 2., 4. ve 5. boyutları kiĢi-örgüt uyumundaki değiĢimin % 66,7 

sini açıklayabilmektedir. Vizyon- müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon, Takım çalıĢması 
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ve yetenek geliĢtirme-örgütsel öğrenme, Stratejik plan ve kurum içi iĢbirliği-talep izleme, 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri boyutlarında örgüt kültürü kiĢi-örgüt uyumunu 

istatistiksel olarak anlamlı biçimde etkilemektedir. Örgüt kültürünün yetkilendirme-

değiĢim boyutu kiĢi-örgüt uyumundaki değiĢimi anlamlı bir Ģekilde 

açıklayamamıĢtır. PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri boyutu olumsuz yönde 

kiĢi-örgüt uyumunu etkilemektedir. Görece en yüksek etki Vizyon- müĢteri odaklı 

esneklik ve koordinasyon boyutu için saptanmıĢ, en düĢük anlamlı etki ise paylaĢılan 

vizyon ve iĢ usulleri/değerleri için bulunmuĢtur 

Bulgulara dayanarak H1 ve H2 hipotezlerinin kısmen kabul edildiği  ifade edilebilir. 

 

3.5.6. Organizasyon Yapısının ġartlı DeğiĢken Etkisi Ġle Ġlgili HiyerarĢik 

Regresyon Analizleri ve Eğim Testleri  

Örgüt kültürü boyutları ve bağımlı değiĢkenler arasında organizasyon yapısının Ģartlı 

değiĢken rolü, bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi güçlendirici ya da azaltıcı bir etkiye 

sahip olup olmadığı tanımıdır. ġartlı değiĢkenin varlığının teĢhisi için  hiyerarĢik 

regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. Bağımsız değiĢkenler, Ģartlı değiĢken ve 

etkileĢim değiĢkenleri sırayla incelenmiĢtir. 

Regresyonun birinci aĢamasında anlamlı etkisi ortaya çıkan bağımsız değiĢkenler göz 

önüne alınarak; üçüncü aĢamada söz konusu bağımsız değiĢkenlerin her iki örgütsel 

yapı boyutu (Ģartlı değiĢken) ile çarpımları regresyonun üçüncü aĢamasına dahil 

edilmiĢtir. ġartlı değiĢken etkisinin teĢhisinde regresyonun ikinci aĢamasında yapı 

değiĢkeninin (Ģartlı değiĢken) anlamlı olması, regresyon belirlilik katsayısında 

istatistiksel olarak anlamlı artıĢ ve etkileĢim teriminin anlamlı olması kriterleri 

aranmıĢtır.  

Özellikle etkileĢim terimleri için çoklu doğrusallık incelemesi yapılmıĢ, Tolerans > 

0,20; VIF < 5  ve CI < 30 koĢulları göz önüne alınmıĢtır. EtkileĢim terimlerinin 

regresyona eklenmesi ile ortaya çıkabilecek çoklu doğrusallık probleminin 

giderilmesinde ortalamaya merkezileĢtirme (mean-centered) yöntemi ile bağımsız 

değiĢkenler ve Ģartlı değiĢken kendi ortalama değerlerinden çıkarılarak çarpım terimi 

elde edilmiĢ (Aiken ve West, 1991) bu Ģekliyle 3.aĢamaya dahil edilmiĢtir. 

Regresyon denklemlerinde anlamlı bulunan etkileĢimler grafik çizimleri ile 

doğrulanmıĢtır. Her iki organizasyon yapı boyutunun yüksek ve düĢük düzeyleri için 
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örgüt kültürü boyutları ve bağımlı değiĢkenler arasında eğimi farklı doğrular elde 

edilmiĢtir. Bu amaçla medyan ile bölme yöntemi kullanılarak iki organizasyon yapı 

değiĢkeninin medyan değerinden düĢük olanlar ve yüksek (medyan değeri dahil) 

olanlar ayrımı yapılarak iki değer belirlenmiĢtir
1
. SPSS programında “1- Veri böl, 2- 

Yeni kategorik değiĢken oluĢtur” komutlarından araĢtırmada kullanılan iki Ģartlı 

değiĢken için iki kategorik değiĢken oluĢturulmuĢtur. Grafik çizimi için Fayes 

tarafından geliĢtirilen ve grafik çiziminde kullanılan örnek bir syntax  (AFHAYES, 

[05.12.2017]) Ek-4‟de sunulmuĢtur. 

ġartlı değiĢkenin incelenmesi için  göz önüne alınacak son kriter çizilen iki doğrunun 

eğimleri arasındaki farkın istatistiksel olarak anlamlılığının teĢhis edilmesidir 

(Simple slope test). Grafik çizilmesi için oluĢturulan regresyon denklemlerindeki 

katsayılar (b1 , b2), standart hata değerleri (SE1,SE2)    göz önüne alınarak, formül 

(3)‟deki t değeri elde edilir ve seçilen anlamlılık derecesine göre değerlendirme 

yapılır (Paternoster ve diğ., 1998; Robinson ve diğ, 2013). 

  
     

√
                 

     
    

                                                  (3) 

 

Ancak Paternoster ve diğ., (1998) z dağılımda eğim testinin yapılması ile ilgili 

tartıĢmasında aĢağıdaki formul 4 ile doğruların eğimleri arasındaki farkın istatistiksel 

anlamlılığının teĢhisini önermiĢtir. 

                                                 Z = 
     

 √   
     

    

                                                     (4) 

Bağımsız değiĢkenler-bağımlı değiĢken iliĢkisinde regresyon denklemlerinde anlamlı 

etki gösteren kültür boyutları göz önüne alınarak hiyerarĢik regresyon analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Grupla özdeĢleĢme için hiyerarĢik regresyon analizleri sonuçta Tablo 23 ve 24‟ de 

görülmektedir. 

                                                 
1
 ġartlı değiĢkenin yüksek ve düĢük değerlerine göre  verileri ikiye bölmek için literatürde yer alan  

diğer bir yöntem Ģartlı değiĢkeni aritmetik ortalamanın 1 standart sapma değerinin üzerinde  ve altında 

olarak regresyon denklemlerinde kullanmaktır. Fayes SPSS programı için geliĢtirdiği PROCESS‟de 

grafik çizimleri için syntax oluĢturmuĢ, ortalamadan 1 standart sapma üzeri ve altı değerler için Ģartlı 

değiĢkenin değerini sınıflandırarak ortalama +1 SD, ortalama, ortamala -1SD olmak üzere 3 kategori 

tanımlamıĢtır. Grafik çizimlerinden önceki iki regresyon denklemi Ģartlı değiĢkenin bu iki değeri göz 

önüne alarak belirlenir ve farklı eğimlerde grafiklerin oluĢumu incelenir. 1 standart sapma değerinin 

yanı sıra farklı kriterlere göre veri grubu belirlenerek bağımsız değiĢken  ve Ģartlı değiĢkene göre 

oluĢturulacak farklı  doğrular için sonsuz sayıda eğim ortaya çıkmaktadır. 
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Tablo 23: Grupla ÖzdeĢleĢme Üzerinde 1. Yapı Boyutunun ġartlı DeğiĢken 

Etkisi 

Grupla özdeĢleĢme 
Yordayıcılar    1    2    3 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme 

 0,200*  0,253* 0,189* 

Yetkilendirme-değiĢim  0,542*  0,590* 0,616* 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri 

-0,080* -0,101* -0,039 

1.yapı boyutu  -0,148* -0,126* 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme X 

1.yapı boyutu 

  -0,070 

Yetkilendirme-değiĢim X 1.yapı 

boyutu 

   0,156* 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri X 1.yapı boyutu 

  -0,089* 

R
2 

0,544 0,568 0,586 

p 0,000 0,000 0,000 

∆ R
2
  0,024* 0,018* 

F 146,576 119,992 73,111 

 

HiyerarĢik regresyon analizi sonuçlarına göre 1. yapı boyutu ile  yetkinlik-değiĢim  

ve paylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri kültür  boyutlarının çarpımları ile 

oluĢturulan etkileĢim terimleri anlamlıdır. HiyerarĢik regresyonun ikinci aĢamasında 

1.yapı boyutunun anlamlı etkisi ortaya çıkmıĢtır ve grupla özdeĢleĢme üzerinde 

olumsuz yönlü bir etki sağlamıĢtır. 1. yapı boyutunun yetkilendirme-değiĢim kültür 

boyutu ve paylaĢılan vizyon, iĢ usul/değer kültür boyutunun grupla özdeĢleĢme ile 

iliĢkisinde Ģartlı değiĢken etkisinin teĢhisi için grafik gösterimine ihtiyaç 

duyulmuĢtur.  

ġekil 7 ve 8‟de 1. yapı boyutunun yüksek ve düĢük düzeyleri için çizilen doğrular 

görülmektedir. Doğruların eğimleri birbirinden oldukça farklıdır. 
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ġekil 7: Yetkilendirme-DeğiĢim ve Grupla ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisinde 1. Yapı 

Boyutunun Etkisi 

 

Eğimler arasındaki fark istatistiği z = 4,67 (p<0,05) olarak hesaplanmıĢtır. 

Doğruların eğimleri istatistiksel olarak birbirinden farklıdır. Yetkilendirme-değiĢim ve 

grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde 1. yapı boyutunun Ģartı değiĢken etkisi 

doğrulanmıĢtır. 

 
ġekil 8: PaylaĢılan Vizyon ve ĠĢ Usulleri/Değerleri ve Grupla ÖzdeĢleĢme 

ĠliĢkisinde 1. Yapı Boyutunun Etkisi 

Eğim testi  sonucu z =5,145  (p <0,05)  olarak hesaplanmıĢtır. Doğruların eğimleri 

istatistiksel olarak birbirinden farklıdır. PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri ve 
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grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde 1. yapı boyutunun Ģartlı değiĢken etkisi 

doğrulanmıĢtır. 

Tablo 24: Grupla ÖzdeĢleĢme Üzerinde 2. Yapı Boyutunun ġartlı DeğiĢken 

Etkisi 

Grupla özdeĢleĢme 
Yordayıcılar    1    2    3 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme 

 0,200* 0,197*  0,193* 

Yetkilendirme-değiĢim  0,542* 0,534*  0,463* 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri 

-0,080* -0,074 -0,076 

2.yapı boyutu  0,016  0,036 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme X 

2.yapı boyutu 

   0,018 

Yetkilendirme-değiĢim X 2.yapı 

boyutu 

  -0,070 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri X 2.yapı boyutu 

  -0,128* 

R
2 

0,544 0,544 0,557 

p 0,000 0,000 0,000 

∆ R
2
   0,039 

F 146,576 114,093 65,548 

 

HiyerarĢik regresyon analizi sonuçlarına göre 2. yapı boyutunun 2.aĢama 

regresyonda anlamlı etkisi ortaya çıkmamıĢtır. ġartlı değiĢken teĢhisinde bir kriter 

olarak tanımlanan bu koĢul sağlanmamıĢtır. Bunun yanı sıra bu yapı boyutu ile  

paylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri kültür boyutunun çarpımı ile oluĢturulan 

etkileĢim terimi anlamlı olup daha yüksek bir standart beta katsayısı elde edilmiĢtir. 

EtkileĢim teriminin etki yönü yine negatif olup etkisi teĢhis edilmeye çalıĢılan Ģartlı 

değiĢken yön değiĢikliği yapmamıĢ, bağımsız değiĢkenin grupla özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisinin Ģiddetini değiĢtirmiĢtir. Bu nedenle 2.yapı boyutunun paylaĢılan 

vizyon ve iĢ usulleri/değerleri-grupla özdeĢleĢme iliĢkisinde Ģartlı değiĢken etkisinin 

doğru teĢhis edilmesi için grafik gösterime (ġekil 9) ihtiyaç duyulmuĢtur.  
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ġekil 9: PaylaĢılan Vizyon ve ĠĢ Usulleri/Değerleri ve Grıupla ÖzdeĢleĢme 

ĠliĢkisinde 2. Yapı Boyutunun Etkisi 

 

Eğim testi  sonucu z =7,038  (p <0,05) olduğundan olarak hesaplanmıĢtır. Doğruların 

eğimleri istatistiksel olarak birbirinden farklıdır. Ancak, Ģartlı değiĢken tanımında bir 

koĢul olan hiyerarĢik regresyonun ikinci aĢamasında 2. yapı boyutunun anlamlı etkisi 

ortaya çıkmadığından Ģartlı değiĢken etkisi ifade edilemez. 

KiĢi-örgüt uyumu için hiyerarĢik regresyon analizleri sonuçta Tablo 25 ve 26‟ da 

görülmektedir. 

Tablo 25:KiĢi-Örgüt Uyumu Üzerinde 1. Yapı Boyutunun ġartlı DeğiĢken Etkisi 

KiĢi-örgüt uyumu 
Yordayıcılar    1    2    3 

Vizyon- müĢteri odaklı esneklik 

ve koordinasyon 

0,466* 0,472*  0,491* 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme 

0,149* 0,141*  0,074 

Stratejik plan ve kurum içi 

iĢbirliği-talep izleme 

0,249* 0,248*  0,200* 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri 

-0,066* -0,066  0,007 

1.yapı boyutu   0,005  0,100* 

Vizyon- müĢteri odaklı esneklik 

ve koordinasyon X 1.yapı boyutu 

   0,200* 

Takım çalıĢması ve yetenek 
geliĢtirme-örgütsel öğrenme X 

1.yapı boyutu 

  -0,112 
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Tablo 25-devam 
 Stratejik plan ve kurum içi 

iĢbirliği-talep izleme X 1.yapı 

boyutu 

   0,083 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri X 1.yapı boyutu 

  0,003 

R
2 

0,662 0,664 0,685 

p 0,000 0,000 0,000 

∆ R
2
   0,039 

F 178,013* 142,117 86,140 

 

Bulgulara göre 1. yapı boyutunun hiyerarĢik regresyonun ikinci aĢamasında anlamlı 

etkisi ortaya çıkmamıĢtır. ġartlı değiĢken teĢhisinde bir kriter olarak tanımlanan bu 

koĢul sağlanmamıĢtır. Bunun yanı sıra, bu yapı boyutu ile vizyon-müĢteri odaklı 

esneklik ve koordinasyon kültür boyutunun çarpımı ile oluĢturulan etkileĢim terimi 

anlamlı olup yön olumludur, önceki duruma göre etki yönü değiĢmemiĢtir. Bu 

nedenle 1.yapı boyutunun Vizyon- müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon kültür 

boyutu ile kiĢi-örgüt uyumu iliĢkisinde Ģartlı değiĢken etkisinin doğru teĢhis edilmesi 

için grafik gösterime (ġekil 10) ihtiyaç duyulmuĢtur.  

 

 
ġekil 10: Vizyon-MüĢteri Odaklı Esneklik ve Koordinasyon ve KiĢi-Örgüt 

Uyumu ĠliĢkisinde 1. Yapı Boyutunun Etkisi 

 

Eğim testi  sonucu z =5,382  (p <0,05)  olarak hesaplanmıĢtır. Doğruların eğimleri 

istatistiksel olarak birbirinden farklıdır. Ancak, Ģartlı değiĢken tanımında bir koĢul 

olan hiyerarĢik regresyonun ikinci aĢamasında 1. yapı boyutunun anlamlı etkisi 

ortaya çıkmadığından Ģartlı değiĢken etkisi ifade edilemez. 
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Tablo 26: KiĢi-Örgüt Uyumu Üzerinde 2. Yapı Boyutunun ġartlı DeğiĢken 

Etkisi 

KiĢi-örgüt uyumu 
Yordayıcılar    1    2    3 

Vizyon- müĢteri odaklı esneklik 

ve koordinasyon 

0,466* 0,463* 0,521* 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme 

0,149* 0,149* 0,072 

Stratejik plan ve kurum içi 

iĢbirliği-talep izleme 

0,249* 0,248* 0,167* 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri 

-0,066* -0,063 0,037 

2.yapı boyutu   0,007 0,061 

Vizyon- müĢteri odaklı esneklik 

ve koordinasyon X 2.yapı boyutu 

  0,180* 

Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme X 

2.yapı boyutu 

  -0,139* 

Stratejik plan ve kurum içi 

iĢbirliği-talep izleme X 2.yapı 

boyutu 

  0,066 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri X 2.yapı boyutu 

  -0,138* 

R
2 

0,662 0,662 0,684 

p 0,000 0,000 0,000 

∆ R
2
  0 0,022 

F 178,013* 142,037 86,329 

 

Bulgulara göre, hiyerarĢik regresyon analizinin ikinci aĢamasında 2. yapı boyutunun 

anlamlı etkisi ortaya çıkmamıĢtır. ġartlı değiĢken teĢhisinde bir kriter olarak 

tanımlanan bu koĢul sağlanmamıĢtır. Bunun yanı sıra, bu yapı boyutu ile vizyon-

müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon kültür boyutu,  Takım çalıĢması ve yetenek 

geliĢtirme-örgütsel öğrenme kültür boyutu, PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri 

kültür boyutunun çarpımı ile oluĢturulan etkileĢim terimleri anlamlıdır. 2. yapı 

boyutu etkinin Ģiddetini değiĢtirmiĢtir. Takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-

örgütsel öğrenme kültür boyutunun etki yönü, 2. yapı boyutu ile etkileĢimde 

değiĢmiĢtir.  

Bu nedenle 2.yapı boyutunun vizyon-müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon kültür 

boyutu,  Takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel öğrenme kültür boyutu, ve 

PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri kültür boyutunun  kiĢi-örgüt uyumu iĢe 

iliĢkisinde Ģartlı değiĢken etkisinin doğru teĢhis edilmesi için grafik gösterime (ġekil 

11, 12, 13)  ihtiyaç duyulmuĢtur.  
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ġekil 11: Vizyon-MüĢteri Odaklı Esneklik ve Koordinasyon ve KiĢi-Örgüt 

Uyumu ĠliĢkisinde 2. Yapı Boyutunun Etkisi 

 

Eğim testi  sonucu z =4,366  (p <0,05)  olarak hesaplanmıĢtır. Doğruların eğimleri 

istatistiksel olarak birbirinden farklıdır. Ancak, Ģartlı değiĢken tanımında bir koĢul 

olan hiyerarĢik regresyonun ikinci aĢamasında 2. yapı boyutunun anlamlı etkisi 

ortaya çıkmadığından Ģartlı değiĢken etkisi ifade edilemez. 

 
ġekil 12: Takım ÇalıĢması ve Yetenek GeliĢtirme-Örgütsel Öğrenme Ġle KiĢi-

Örgüt Uyumu ĠliĢkisinde 2. Yapı Boyutunun Etkisi 

Eğim testi  sonucu z =2,451322 (p >0,05)  olarak hesaplanmıĢtır. Doğruların eğimleri 

istatistiksel olarak birbirinden farklı çıkmamıĢtır. Zaten Ģartlı değiĢken tanımında bir 

koĢul olan hiyerarĢik regresyonun ikinci aĢamasında 2. yapı boyutunun anlamlı etkisi 

ortaya çıkmadığından Ģartlı değiĢken etkisi ifade edilemez. 
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ġekil 13: PaylaĢılan Vizyon ve ĠĢ Usulleri/Değerleri Ġle KiĢi-Örgüt Uyumu 

ĠliĢkisinde 2. Yapı Boyutunun Etkisi 

 

Eğim testi  sonucu z =7,825  (p <0,05) olduğundan olarak hesaplanmıĢtır. Doğruların 

eğimleri istatistiksel olarak birbirinden farklıdır. Ancak, Ģartlı değiĢken tanımında bir 

koĢul olan hiyerarĢik regresyonun ikinci aĢamasında 2. yapı boyutunun anlamlı etkisi 

ortaya çıkmadığından Ģartlı değiĢken etkisi ifade edilemez. 

AraĢtırma bulgularına göre, H3  hipotezinin kısmen desteklendiği ve H4 hipotezinin 

reddedildiği ifade edilebilir.  
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4. SONUÇ 

AraĢtırma bulgularına göre, önerilen hipotezlerinin üçü (H1, H2, H3) kısmen 

desteklenmiĢ, biri (H4) reddedilmiĢtir. Önerilen iliĢkiler 11 iĢletme ve 436 kiĢi ile 

belirlenen örneklemde büyük ölçüde doğrulanmıĢtır. 

4.1. Kurum Kültürünün Grupla ÖzdeĢleĢme Üzerindeki Etkisi 

Bulgulara göre grupla özdeĢleĢme, takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel 

öğrenme kültür boyutu, yetkilendirme-değiĢim kültür boyutu ve paylaĢılan vizyon ve 

iĢ usulleri/değerleri kültür boyutlarından etkilenmektedir. Yetkilendirme ve değiĢimi 

vurgulayan örgüt kültürü özdeĢleĢmedeki değiĢimi görece en fazla ve doğru yönlü 

iliĢki ile açıklamıĢtır. Grup çalıĢmasının günümüz örgütlerinde artan önemi kiĢilerin 

yer aldıkları çalıĢma gruplarında tanımlı ve net açıklanmıĢ bir yetkiyi arzu ettikleri, 

grubun informal dinamiğinin grup içi rollerin, yetki ve sorumluluk dağılımlarının 

etkin bir biçimde gerçekleĢtirilmesi, bu konuda rol belirsizliği ve karmaĢasının ortaya 

çıkmamasının tercih edildiği, informal boyutun grupta artmasının daha fazla tercih 

edilmeyebileceği ifade edilebilir. Bunun yanısıra hızlı değiĢen çevre koĢullarına 

kurumsal yapının, amaç ve faaliyetlerinin bu değiĢime uygun tasarlanması ve 

yürütülmesi kiĢilerin yer aldıkları çalıĢma grupları ile özdeĢleĢmelerine olumlu katkı 

sağlamaktadır. Grup üyelerinin çevresel değiĢimleri kurum içinden dıĢa doğru 

izleyenler olarak farkındalıklarının yüksek olduğu söylenebilir. Kurum genelinde 

değiĢimi izleyebilen bir iĢletme; departman, fonksiyonel alt birim ve çalıĢma 

gruplarında da değiĢimi gerçekleĢtirme yetkinliğinde olup buna bağlı olarak bireysel 

değiĢimi takip edebilecek fonksiyonel yetkinlik ve diğer görev/rollerde kendileri için 

bir geliĢim fırsatı elde edebileceklerdir. Bu açıdan kurumun değiĢime yönelik olumlu 

tutumları bireylerin grupla özdeĢleĢme düzeylerini beklendiği Ģekilde arttırabilmiĢtir. 

Örgüt kültürünün  stratejik plan ve kurum içi iĢbirliği-talep izleme boyutu grupla 

özdeĢleĢmeyi anlamlı olarak açıklamamıĢtır. Örnekleme alınan 11 iĢletmenin büyük 

çoğunluğu hizmet sektörü iĢ kolları ile ilgilidir. Operasyonel düzey ve alt düzey 
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çalıĢanlar araĢtırma örnekleminin %73‟ünü oluĢturmaktadır. Bu nedenle kurum 

içinden kurum dıĢına makro boyutta bakılabilecek bir perspektifte stratejik plan, 

talep izleme gibi örgüt düzeyinde eylemler bu çalıĢanlarca üst düzey yönetim 

doğruluğunda değerlendirilememiĢ, buna yönelik geliĢtirecekleri farkındalık da 

düzeyleri de grupla özdeĢleĢmeyi sağlayacak kadar belirlenmemiĢtir. Benzer Ģekilde 

Arıkan (2009) araĢtırmasında ana kültür boyutu olan vizyonun (alt boyutlar stratejik 

yönetim, örgüt amaçları ve misyon) kiĢilerin yer aldıkları çalıĢma grupları ile ilgili 

olumlu değerlendirmelerine ve grup kollektif yeterliliği algısına etkisini 

saptamamıĢtır.  

Beklenilenin aksine, kurum kültürünün paylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri 

boyutu grupla özdeĢleĢmedeki değiĢimi olumsuz yönlü etkilemiĢtir. Katılımcılarla 

değerlendirilen ön düĢük aritmetik ortalamaya, en yüksek standart sapmaya sahip  

örgüt kültürü boyutudur (x=3,072, s.sapma=1,42). Benzer bir bulgu Sırkıntıoğlu‟nun 

(2011) yaptığı çalıĢmada ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmacı bir kültür boyutu olan ortak 

vizyonun itaatkarlık değerinden, misyonun ise evrensellikten olumsuz yönlü 

etkilediğini saptamıĢtır. Kendirligil (2006) örgüt kültürü boyutlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarına etkisini incelediği araĢtırmasında, örgüt kültürünün temel 

değerler, uzlaĢma ve koordinasyon boyutlarının yardım, müsamaha, intizam, nezaket, 

sadakat ve katılım boyutlarında vatandaĢlık davranıĢları ile olumsuz yönlü iliĢkisini 

saptamıĢtır. Kurumun paylaĢılan vizyonuna bağlı olarak iĢ usulleri ve değerlerinde 

kaybolabilecek bir otonomi, standart yöntem ve usullere sıkı sıkıya sarılma 

zorunluluğu grup içinde bireylerin hareketlerini kısıtlayıcı bir etki oluĢturabilecektir. 

DeğiĢim ve yenilik adına olumsuz bir engel olarak da hissedilebilecek bu 

duygulanım mevcut uygulamaların ve kuralların devamlılığını getiren bir bakıĢ açısı 

sunacaktır. Bireylerin grupla bütünleĢme düzeylerini açıklamada görece en az etkisi 

olan kültür bileĢenidir. 

4.2. Kurum Kültürünün KiĢi-Örgüt Uyumu Üzerindeki Etkisi 

AraĢtırma bulgularına göre, vizyon-müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon kültürü, 

takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel öğrenme kültürü, stratejik plan ve 

kurum içi iĢbirliği-talep izleme kültür boyutu ve paylaĢılan vizyon ve iĢ 

usulleri/değerleri kültürü bireylerin kiĢi-örgüt uyumu düzeylerindeki değiĢimi 

anlamlı olarak açıklayabilmiĢtir. En yüksek etki vizyon-müĢteri odaklı esneklik ve 
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koordinasyon  boyutu için ortaya çıkmıĢtır. Örnekleme alınan iĢletmelerin büyük 

çoğunluğu hizmet sektörü alt iĢ kollarında faaliyet gösterdiği için algılanan kiĢi-örgüt 

uyumu ile en yüksek korelasyona sahip kültür boyutunun kurum vizyonu 

doğrultusunda müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon olması anlamlı bir bulgudur. 

ĠĢgörenler firma genelinde üretilen temel çıktı olan hizmetin oluĢumunda müĢteri ve 

beklentilerini temel aktör olarak görmekte ve kendi bireysel katma değerlerinin 

müĢteriye sunulacak hizmete olan etkisi ile kendilerini kurumla uyum/uyumsuz 

algılayabilmektedirler. Yetkilendirme-değiĢim  boyutu kiĢilerin örgütle uyumları 

üzerinde anlamlı bir etki ortaya çıkarmamıĢtır. Katılımcıların görece en yüksek 

değerde belirledikleri kültür boyutudur (x=4,55). Bununla ilgili getirilecek bir 

açıklama, kurum düzeyinde yetkilendirme-değiĢim faaliyetleri ortalama üzeri bir 

değer alsa da, kiĢilerin kiĢi-örgüt uyumlarında etkili olacak düzeyde değildir. KiĢi-

örgüt uyumunun en temel boyutlarından biri değerler uyumudur. Örgüt kültüründe de 

en önemli bileĢenlerden biri olan değerler bu bağlamda uyum/uyumsuzluk 

durumunun ortaya çıkmasını doğrudan etkileyebilecektir. Bu duruma getirilebilecek 

diğer bir açıklama da, kiĢilerin bireysel düzeyde kendilerine sağlanan yetki ve 

kurumdaki değiĢim odaklı eylem ve davranıĢlarda kendilerinin rollerini önemli 

derecede belirleyici görmeyebilmeleridir. Benzer Ģekilde Arıkan (2009) kendi 

araĢtırmasında adaptasyon ana kültür boyutunu katılımcıların üst yönetimle ilgili 

olumlu algıları üzerinde anlamlı saptamamıĢtır. Bu araĢtırmada etki sağlamayan 

örgüt kültürü boyutu bileĢenlerinden biri olan   değiĢim, ana kültür boyutu olan 

adaptasyonun alt boyutudur. Bunu dolaylı olarak destekleyebilecek bir bulgu Eroğlu 

ve Özkan (2009) tarafından yapılan araĢtırmada iletiĢim doyumu ve örgüt kültürü 

boyutları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ĠletiĢimin kurumsal bütünleĢme boyutu örgüt 

kültürünün katılım boyutu ile iliĢkili saptanmıĢtır. Yetkilendirme kültürü alt 

boyutunun ana boyutu olan katılım bu doğrultuda kiĢilerin yer aldıkları kurumda 

bütünleĢmeleri üzerinde anlamlı bir etki oluĢturabilecektir. Bir diğer ilgili araĢtırma 

sonucu olarak da Kızıloğlu (2017)‟nun çalıĢmasından söz edilebilir. AraĢtırmada 

örgüt kültürü boyutlarının örgütsel güç kaynaklarını ne derecede yordayabileceği 

incelenmiĢ, pozisyon kaynaklı güçlerin (zorlayıcı güç, ödüllendirici güç) bireysel 

kaynaklı güçlere göre örgüt kültürü boyutları ile daha çok açıklanabildiğini 

göstermiĢlerdir. Benzer bir yaklaĢımla, kurumda bireysel olarak kazanılan yetki değil 

ya da birey düzeyinde bir çaba ile gerçekleĢtirilen değiĢim olgusu  kurum tarafından 
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formal olarak verilecek yetki ve tanımlanan değiĢim alanına bireyin aktif katılımı ile 

kiĢi-örgüt uyumu algısı ortaya çıkabilecektir.  

Kurum kültürünün paylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri boyutunun kiĢi-örgüt 

uyumuna olumsuz yönlü etkisinin nedeni  grupla özdeĢleĢmedeki  olumsuz etki ile 

benzer olarak açıklanabilir.  

4.3. Kurum Kültürü Ve Grupla ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisinde Organizasyonel Yapının 

Rolü 

AraĢtırma bulgularına göre sadece  formal ve denenmiĢ kurallar ve süreçler ancak 

koĢullara  uyum ve iliĢkilerde uyumluluk içeriğindeki organizayonel yapı boyutu, 

örgüt kültürünün  yetkilendirme-değiĢim boyutu ve vizyon ve iĢ usulleri/değerleri 

boyutunun grupla özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde Ģartlı değiĢken rolündedir. Söz 

konusu yapı boyutu normalde grupla özdeĢleĢmedeki değiĢim üzerinde olumsuz etki 

sağlamıĢtır. Ağırlıkla kurum içi mekanik yapıyı, dıĢ çevredeki değiĢimlere karĢı 

adaptasyonu öneren bir yapı modeli kiĢilerin bulundukları çalıĢma grupları ile 

özdeĢleĢmelerini engellemektedir. Kurum dıĢı esnek bir organizasyonel davranıĢ 

vurgulansa da kurum içindeki formal ve alıĢılmıĢ kural ve süreçler bireylerin grup 

içindeki otonomilerini engelleyici bir etki gösterecektir. 

EtkileĢim terimi Ģeklinde yetkilendirme-değiĢim kültürünün etkisini  olumlu yönde 

arttırmıĢtır. PaylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri/değerleri kültür boyutunun önceki 

olumsuz yönlü etkisi, bu yapı boyutunun etkisi ile yön değiĢtirmemiĢtir. Her iki yapı 

boyutu kültür boyutlarının tamamı ile anlamlı bir korelasyon değeri ortaya 

çıkarmıĢtır. Formal ve denenmiĢ kurallar ve süreçler, ancak koĢullara  uyum ve 

iliĢkilerde uyumluluk içeriğindeki organizayonel yapı boyutu ile kültür boyutları 

arasında görece en yüksek düzeyde iliĢki takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-

örgütsel öğrenme kültür boyutu  için bulunmuĢtur, Ancak bu kültür boyutunun 

grupla özdeĢleĢme üzerindeki etkisi için organizasyon yapısının Ģartlı değiĢken etkisi 

saptanmamıĢtır. Etkisi ortaya çıkan yapı boyutu mekanik özelliği  görece daha çok 

vurgulayan, ancak koĢullara uyum boyutunda dıĢsal çevreye olan adaptasyonda 

giriĢimcilik fırsatlarını değerlendirmeyi öngören bir karakteristiğe sahiptir.  

ĠliĢkilerde uyumluluk grup içi informal dinamiklerin ortaya çıkmasında etkili olması 

beklenen bir özellik olup bu nedenle kiĢilerin grupla özdeĢleĢme düzeylerinde bir 

etki sağlamıĢtır. Yetkilendirme-değiĢim kültür boyutunun grupla özdeĢleĢme 
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üzerindeki etkisi olumlu yönde iken bu yapı boyutu ile etkileĢim sonucu artıyor 

olması, bireylerin arzu ettikleri boyutta yetkilendirilmelerinin formal yol ile olması, 

diğer bir ifade ile örgüt yapısnın buna izin vermesi, özdeĢleĢmenin ortaya çıkması 

için çalıĢma gruplarında arzu dilen informal zeminin oluĢumunu meĢrulaĢması ile 

açıklanabilir. Vizyon ve iĢ usulleri/değerleri boyutunun grupla özdeĢleĢme 

üzerindeki olumsuz yönlü etkisinin bu yapı boyutu ile artıyor olması, kurumun 

paylaĢılan vizyonuna bağlı olarak iĢ usulleri ve değerlerinde kaybolabilecek bir 

otonomi, standart yöntem ve usullere sıkı sıkıya sarılma zorunluluğunun formal ve 

denenmiĢ kural ve süreçlerin kullanılmasını daha çok vurgulayan bu yapı 

karakteristiği nedeniyledir. Böylece grup içinde bireylerin hareketlerini kısıtlayıcı bir 

etki daha çok oluĢabilecektir. DeğiĢim ve yenilik adına olumsuz bir engel olarak da 

hissedilebilecek bu duygulanım mevcut uygulamaların ve kuralların devamlılığını 

getiren bir bakıĢ açısı sunacak, bu da meĢru olarak söz konusu yapı karakteristiği ile 

beslenecektir. 

Ortaya çıkan yapı karakteristiği ve etkisini doğrulayacak bir çalıĢma olarak 

Alimoğlu‟nun  (2010) araĢtırmasından söz edilebilir. AraĢtırmacı, post modern 

organizasyon yapılarının oluĢumunda kültürün etkisini incelediği çalıĢmada post 

modern yapılarda hayata geçirilen esnek ancak taviz vermeyen, destekleyici, 

kurumsal itaatin kendiliğinden oluĢtuğu, saygının ön planda olduğu, arzu edilen 

davranıĢa çalıĢanları özendirme araçları ile desteklenen organizasyon yapılarını 

teĢhis etmiĢtir.  

Bulguların tartıĢılmasında literatürdeki örgütsel çevre ve yapı etkileĢimi 

modellerinden yararlanılabilir. Quinn ve Rohrbaugh (1983), Cameron ve Quinn 

(1999) kurumların etkinlik kriterlerini  göz önüne alarak örgütsel etkililik ve  örgüt 

kültürü iliĢkisinde esneklik-dengelilik ve içsel-dıĢsal entegrasyon olmak üzere dört 

boyutlu rekabetçi değerler modelini geliĢtirmiĢlerdir.  Rekabetçi değerler içsel-dıĢsal, 

esneklik-durgunluk ve araç-sonuç olarak üç türde tanımlanmıĢtır (Aydıntan, Göksel, 

2012). Örgüt yapısında var olan dinamikler arzu edilen etkililik düzeyini sağlamada 

bir araç olarak örgüt kültürünün nasıl inĢaa edilmesi gerektiği ile ilgili bir öneri 

sunmakta, örgüt yapısının esneklik-insiyatif kullanım ve durağanlık-kontrol 

bileĢenleri söz konusu kültür türünün seçiminde etkili olmaktadır (Öcal, Ağca, 2010, 

160). Formal ve denenmiĢ kurallar ve süreçler, ancak koĢullara uyum ve iliĢkilerde 

yumuĢaklık karakteristiğindeki bir yapı yetkilendirme ve değiĢim kültürü ile olumlu 
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yönde etkileĢmektedir. Piyasa kültürü ve adhokrasi kültür tiplerinin 

benimsenebileceği bu yapı modelinde giriĢimciliğin dıĢsal koĢullara uyum niteliği, 

grupta bireysel yetkinin informal zemini arzu edilir formda tutabilmesi piyasa 

kültürü modellinin benimsenmesinin tamamen benimsenmesini engellemektedir. 

DıĢsal ve esneklik/kontrol düzlemlerinde bu kültürün oluĢturulmasında araçlar 

planlama-hedef belirleme ve esneklik-hazır olma  iken sonuç verimlilik-etkililik ve 

büyüme-kaynak kazanımıdır. Rekabetçi değerler modelinde açık sistem ve  rasyonel 

hedef belirleme tercihleri uygun bir davranıĢ güdüleyicisi olabilecektir. 

Yararlanılabilecek bir araĢtırma bulgusu olarak,  FiĢ ve Wasti (2009)  kültürel 

etmenlerden biri olarak sıkılık-gevĢeklik boyutunu Türkiye ortamına taĢıdıkları 

araĢtırmada  kültürel normların bir toplumda ne derecede bağlayıcı olduğunu sıkılık 

olarak tanımlamıĢ; araĢtırmada sıkılık-esnekliği; giriĢimcilik yönelimi, yenilikçilik,  

risk alma, ve stratejik yenilenme boyutlarında kurumsal giriĢimcilik ile olumlu yönlü 

iliĢkili saptamıĢlardır (DanıĢman, 2010, 6). Formal ve denenmiĢ kurallar ve süreçlere  

bağlılığı ancak koĢulları uyum ve iliĢkilerde yumuĢaklığı öneren bir yapı 

karakteristiği  kendi doğasında mekanikliği ancak koĢullara uyum odağında dıĢ 

çevrede Pazar fırsatlarını iyi değerlendirerek bir giriĢimcilik çabasını meĢru hale 

getirmektedir. Bu açıdan sıkılık-esneklik kültür özelliği ile iliĢkilendirilebilecek yapı 

türü, yetkilendirme ve değiĢim kültürünün bireylerin grupla özdeĢleĢmelerine olan 

etkisini güçlendirebilecektir. 

ġekil 4‟de verilen yapı türü-giriĢimcilik eğilimine göre iĢletmenin davranıĢ modeline 

(Covin, Slevin, 1988, 223; Slevin,  Covin 1990; Erkocaoğlan, 2005, 53) göre 

araĢtırma bulguları örnekleme alınan iĢletmelerde ilgili genel davranıĢ modelinin 

görünürde giriĢimci firmalar türü olduğu ifade edilebilir. Görünürde giriĢimci 

firmalar, risk alarak giriĢimcilik davranıĢına uygun davranır. Ancak mekanik yapıları 

giriĢimcilik faaliyetlerini desteklemez. GiriĢimcilik odaklı yönetim anlayıĢının 

beklenen faydaları ortaya çıkmayacaktır. Ancak, belirsizlik yaĢanan ortamlarda 

etkinlik sağlanabilir. Sıkı formal yapılar, denenmiĢ kural ve süreçlerin benimseniyor 

olması  belirsizliğin ortaya çıktığı koĢullarda tahmin edilebilirliği arttırır. AraĢtırma 

örneklemini genelde hizmet sektörü iĢletmeleri oluĢturmaktadır. Üretim ve hizmet 

sektörü alt iĢ kollarındaki bu iĢletmeler açısından genel anlamda, bir farklılığı göz 

önüne almadan örgüt kültürü boyutları ile yorumlanacak bu bulgu Tozkopran ve 

SusmuĢ‟un (2001)  araĢtırma bulguları ile tutarlıdır. AraĢtırmacılar, Ġzmir bölgesinde 
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üretim ve hizmet sektörlerinden üçer iĢletme ile örgüt kültürü bileĢenleri arasında 

anlamlı bir farklılığı araĢtırdıkları çalıĢmada örneklem sınırları içinde kalan 

iĢletmelerde kültür açsından anlamlı bir farklılık saptamamıĢlardır. 

4.4. Kurum Kültürü Ve KiĢi-Örgüt Uyumu ĠliĢkisinde Organizasyonel Yapının 

Rolü. 

AraĢtırma bulgularına göre birinci yapı türü olan formal ve denenmiĢ kurallar ve 

süreçler, ancak koĢullara uyum ve iliĢkilerde uyumluluk ve ikinci yapı türü olan 

esnek-informal kontrol sistemi, ancak tek tip  (tutarlı) yönetim tarzını öneren yapı 

kurum kültürü boyutlarının kiĢi-örgüt uyumu ile olan iliĢkisinde güçlendirici ya da 

azaltıcı bir rol üstlenmemiĢtir. 

AraĢtırma bulgularında, vizyon-müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon kültürü, 

takım çalıĢması ve yetenek geliĢtirme-örgütsel öğrenme kültürü, stratejik plan ve 

kurum içi iĢbirliği kültürü-talep izleme kültürü, paylaĢılan vizyon ve iĢ usulleri ve 

değerleri boyutunda kültür bireylerin kiĢi-örgüt bütünleĢmeleri üzerinde anlamlı bir 

etki göstermelerine rağmen her iki yapı türü bu kültür boyutlarının etkilerini 

azaltmamıĢ ya da arttırmamıĢtır. 

Yapı boyutlarının faktör analizi sonucu ortaya çıkan içeriklerini göz önüne 

aldığımızda, birinci yapı türünde  formal ve denenmiĢ kural ve süreçler 

vurgulanırken, ikinci yapı türünde esnek-informal kontrol sistemi ifade edilmektedir. 

Birbirinin tersi anlamdaki  bu içerik yapılardan bir tanesinin bağımlı değiĢken 

(grupla özdeĢleĢme) üzerindeki anlamlı etkisini ortaya çıkarırken diğer yapı türünün 

böyle bir etki çıkarmayabileceği beklenen bir sonuçtur. Ancak yapı türlerinin 

içeriklerinde ayrıca  birinci yapı türü için koĢullara uyum ve iliĢkilerde informallik  

vurgulanırken, diğer yapı türünce tek tip (tutarlı) yönetim tarzı vurgusu yapılmıĢtır. 

Mekanik-organik yapı özellikleri ayrımında anlamsal olarak farklı, ancak doğrudan 

birbiri için iki zıt kutup olarak ifade edilemeyecek bu özelliklerin Ģartlı değiĢken 

etkisi teĢhisinde bir yapı için etki sağlarken diğer yapı için etki göstermediği grupla 

özdeĢleĢme değiĢkeninde anlaĢılmıĢtır, Ancak kiĢi-örgüt uyumu için böyle bir ikame 

yapı türü yaklaĢımı söz konusu olmamıĢ, her iki yapı türü de etki sağlamamıĢtır. 

KiĢi-örgüt uyumu değiĢkeni için yapılan hiyerarĢik regresyon analizlerinde birinci 

yapı türünün tekil olarak son regresyon aĢamasında etkili olduğu görülmektedir. 

Ancak, esnek-informal kontrol sistemi, tek tip (tutarlı) yönetim tarzını vurgulayan 
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yapı türü tekil olarak da regresyonun ikinci ve üçüncü aĢamalarında bir etki 

sağlamamıĢtır. Esnek-informal kontrol sistemi bir yapı karakteristiği olarak kiĢilerin 

çalıĢtıkları kurumlarda bireysel otonomilerini attırsa da  tek tip yönetim tarzı kiĢilerin 

kurumları ile uyumlarında olumsuz etki sağlamıĢtır. Bu yapı türü ġekil 4‟de ifade 

edilen mekanik-organik ve giriĢimcilik eğilimli yapı türü sınıflandırmasına 

dayanarak bu bulgu ile ilgili bir açıklama yapılmak istenirse, yapı içeriğinin sadece 

mekaniklik-organiklik boyutu ile ilgili bir bilgi sağladığını, giriĢimcilik eğilimi ile 

ilgili doğrudan bir içerik taĢımadığı görülmektedir. Bu nedenle referans alınan bu 

teorik modele dayanarak 2. yapı boyutunun etkilerine yönelik bir açıklama 

yapılamamaktadır. 

FiĢ ve Wasti (2009) yaptıkları çalıĢmada beklenilenin aksine firma büyüklüğünün 

artması ile daha fazla esnek niteliğin ortaya çıktığını,  bu durumun küçük iĢletmelerin 

aile kontrolünün daha fazla olmasından kaynaklandığını belirtmiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan kurumlar orta ve büyük ölçekli iĢletmelerdir. Formal boyutu daha çok arttıran 

ancak dıĢ koĢullara uyum ve iliĢkilerde informalliği öneren birinci yapı, kontrol 

sisteminde esnekliği vurgulamasına rağmen tek tip yönetim tarzını öneren ikinci yapı 

tümevarımcı bir yaklaĢımla kiĢilerin bulundukları kurumların mekanik özelliğini 

arttırmaktadır. Esnek niteliğin atfedilebileceği orta ve büyük ölçekli 

organizasyonlarda çalıĢanlar, esnekliği azaltıcı bu mekanik yapı özelliğine bağlı 

olarak çalıĢma grupları için göstermiĢ olsalar bile kurumlarının geneli için olumlu bir 

davranıĢsal ve tutumsal değiĢken olan kiĢi-örgüt uyumunu sağlamayacaklardır.  

Deal ve Kennedy (1982) geliĢtirdiği örgüt kültürü modelinde dıĢ çevrenin yalnızca 

örgüt yapısı üzerinde değil aynı zamanda örgüt kültürü üzerinde etkili olduğunu 

vurgulayarak kurum faaliyetleri ile riskler, seçilen stratejilerin baĢarısı ve 

enformasyon geribildirimi olmak üzere bu etkileĢimi göz önüne almıĢtır. Bu bakıĢ 

açısı ile, dıĢ çevrede ortaya çıkacak bir değiĢim, ya da giriĢimcilik fırsatı 

organizasyonel yapının etkisini  görece daha az hissedilebileceği, ancak kurum 

kültürünün bu organizasyonel davranıĢı ya da kurum içinde birey davranıĢını 

etkileyebilecek  güçte olduğu, yapı karakteristiklerinin örgüt kültüründen daha az 

olumlu/olumsuz davranıĢ değiĢkenlerini etkileyebileceği ifade edilebilir. 
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4.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmaya katılan kurumların seçiminde kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢ, 

rassal örnekleme yöntemi kullanılmamıĢtır. Rassal örneklem kullanılarak elde edilen 

bulguların doğruluk derecesi arttırabilecektir. Veri toplama sürecinin baĢlangıcında 

kurumlardaki insan kaynakları yöneticileri ile iletiĢime geçilmiĢ, çoğu kurum 

araĢtırmaya katılmak istememiĢtir. Kurum ve katılımcı kimlik bilgilerinin gizliliği ve 

istendiği takdirde genel anlamda sonuçların raporlanması koĢulu ile bazı firmalar 

araĢtırmaya katılmayı kabul etmiĢlerdir. Bu kurumlardaki çalıĢma gruplarının 

araĢtırmaya katılması iĢ yoğunluğu durumuna ve gönüllülük esasına göre olduğundan 

rassal örnekleme seçme yöntemi kullanılamamıĢtır. 

ÇalıĢmada veri toplamanın normatif ölçek (likert) kullanılarak gerçekleĢtirilmesi, 

değiĢkenlerin değerlerinin belirlenmesinde sosyal beğenirliği yüksek yanıtlar 

vermelerine neden olabilecektir. Kullanılan ölçek türü nedeniyle güvenilirliğin yapay 

olarak artabileceği göz önünde bulundurulmalıdır (Meglino ve Ravlin, 1998; Maden, 

2010). Bu nedenle sosyal beğenirlik ölçeğinin kullanılması düĢünülmüĢ olsa da 

katılımcıların yanıtlandıracağı ölçek maddelerin sayısını fazlalaĢtıracağından yeni bir 

ölçek eklenmesi yoluna gidilmemiĢtir. 

Çoklu doğrusallık nedeniyle bir kültür boyutunun grupla özdeĢleme üzerindeki etkisi 

test edilememiĢtir. Vizyon-müĢteri odaklı esneklik ve koordinasyon kültür 

boyutunun bir bağımlı değiĢkene etkisini göz önüne alamamıĢ olmak araĢtırma için 

tanımlanmıĢ bir sınırlılıktır. 

4.6. Gelecek AraĢtırma Önerileri 

Tek bir sektör yerine örgüt türüne göre (orta ve büyük ölçekli iĢletmeler) örneklem 

almak çalıĢmanın güçlü bir yönü olmasına rağmen,  sektörlere göre tanımlanacak alt 

iĢ kollarında belirlenecek segmentlerle bu araĢtırmayı tekrarlamak bir ileri araĢtırma 

önerisi olabilecektir. 

Spesifik örgütsel yapı değiĢkenleri, grup dinamikleri göz önüne alınarak eklenecek 

yeni grup değiĢkenleri özgün araĢtırmalar için kullanılabilecektir. Örneğin kiĢi-grup 

uyumu, iliĢkisel demografi, grupla bütünleĢme, departman (grup) performansı 

incelenecek grup değiĢkenlerine örnek olarak verilebilir. Spesifik yapı değiĢkenleri 

olarak kontrol alanı, kiĢilerin yer aldıkları kurumun hiyerarĢik düzey sayısı, 
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kurumdaki formalleĢme ve merkezileĢme derecesi, yetki-sorumluluk denkliği 

araĢtırma modeline Ģartlı değiĢken olarak eklenebilir. 

Örgüt kültüründe önemli bir bileĢen olan değerler incelenirken değer uyumun kiĢi-

örgüt, kiĢi-grup ve kiĢi-yönetici alt boyutlarının yeni örgüt kültürü-grupla 

özdeĢleĢme araĢtırmalarında kullanılması önerilecek ileri araĢtırma konuları 

arasındadır.  

AraĢtırma bireysel düzeyde analiz ile gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma grubu içinde 

bireyin kendisine yönelik yaptığı bir değerlendirme ile ilgili olan grupla özdeĢleĢme 

grup düzeyinde analiz ile ölçümlenebilecektir. Grup düzeyinde tanımlanabilecek bir 

değiĢken olarak özdeĢleĢme grup düzey analizleri için gerekli güvenilirlik 

analizlerinin ardından birikimli bir toplam ile ortaya çıkacak yeni değerde analizlerde 

kullanılabilecektir. 

AraĢtırma için önerilebilecek bir baĢka değiĢken de örgüt kültürünün gücüdür. Güçlü 

kültürlerde kültürel norm ve değerlere bağlılık çok daha fazladır. PaylaĢılan örgüt 

kültürü çatıĢma kabul edilemez ve bu çatıĢmayı yaĢayan bireyler kurumdan dıĢarı 

çekilir. Örgüt kültür ve değerler ekseninde  gerçekleĢtirilen bu çalıĢma örgüt 

kültürünün gücü bir Ģartlı değiĢken olarak araĢtırma modeline dahil edilebilir. 

AraĢtırmada Ģartlı değiĢken olarak belirtilen örgütsel yapı doğrusal etki ile 

incelenmmiĢtir. Organizasyonel yapının doğrusal olmayan (karesel) etkisinin Ģartlı 

değiĢken teĢhisinde incelenmesi ileri bir araĢtırma konusu olabilecektir. 

AraĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkilerin örgüt kuramlarından biri (örneğin 

kurumsallaĢma kuramı) ile teorik olarak incelenmesi de bu  çalıĢma için bir ileri 

araĢtırma önerisi olabilecektir. 
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EKLER 

Ek-1. Ölçeklerin Yarıya Bölme Güvenirlikleri 

Örgüt Kültürü 
Bölüm Madde sayısı Güvenirlik 

1 18 0,928 

2 18 0,938 

 

Grupla ÖzdeĢleme 
Bölüm Madde sayısı Güvenirlik 

1 3 0,802 

2 2 0,589 

 

KiĢi-örgüt Uyumu 
Bölüm Madde sayısı Güvenirlik 

1 2 0,693 

2 1 1 

 

Örgütsel yapı 
Bölüm Madde sayısı Güvenirlik 

1 5 0,840 

2 5 0,790 
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Ek-2. DeğiĢkenlerin Çoklu Doğrusallık ve Normallik Testleri  
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Bağımsız değiĢkelerin bağımlı değiĢkenlerine olan etkilerinde, özellkle grupla 

özdeĢleĢmeye olan etkilerde normallik doğrusu etrafındaki kümelenmede  

doğrusallıktan uzaklaĢıldığı görülmektedir. Bu nedenle ġekil daki elips Ģeklinde 

kümelenmelerin arandığı serpilme çizimlerine ihtiyaç duyulmuĢtur. 

 

 

 
 

Elips Ģekli çok değiĢkenli normallik ve doğrusallığın sağlandığını göstermektedir 

(Çokluk  ve diğ., 2010).  
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Ek-3. DeğiĢkenlerin Normallik TeĢhisi Ġçin Betimleyici Ġstatistik Değerleri 

Örgüt kültürü: 

Ortalama = 4,353    Medyan = 4,472 
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Grupla özdeĢleĢme 

Ortalama = 4,6690    Medyan = 5,00 
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KiĢi-örgüt uyumu 

Ortalama = 4,3826   Medyan = 4,33 
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Yapı: 

Ortalama = 4,543  Mod =     Medyan = 4,50 
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Ek-4. SPSS Moderatör DeğiĢken Ġçin Makro Kullanımı 

 

Run MATRIX procedure: 

 

**************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.00 

***************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2018). 

www.guilford.com/p/hayes3 

 

********************************************************************

****** 

Model  : 1 

    Y  : özdeşort 

    X  : kültür3o 

    W  : yapı1ort 

 

Sample 

Size:  389 

 

********************************************************************

****** 

OUTCOME VARIABLE: 

 özdeşort 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE     F(HC0)        df1        df2          

p 

      ,7416      ,5500      ,5606   200,0380     3,0000   385,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff    se(HC0)          t          p       LLCI       

ULCI 

constant     4,4884      ,0465    96,4960      ,0000     4,3969     

4,5798 

kültür3o      ,7576      ,0455    16,6620      ,0000      ,6682      

,8470 

yapı1ort     -,0490      ,0481    -1,0178      ,3094     -,1436      

,0457 

Int_1         ,1970      ,0414     4,7619      ,0000      ,1157      

,2783 

 

Product terms key: 

 Int_1    :        kültür3o x        yapı1ort 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant   kültür3o   yapı1ort      Int_1 

constant      ,0022     -,0002     -,0003     -,0011 

kültür3o     -,0002      ,0021     -,0014     -,0004 

yapı1ort     -,0003     -,0014      ,0023     -,0003 

Int_1        -,0011     -,0004     -,0003      ,0017 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng     F(HC0)        df1        df2          p 

X*W      ,0371    22,6760     1,0000   385,0000      ,0000 

---------- 

    Focal predict: kültür3o (X) 
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          Mod var: yapı1ort (W) 

 

Conditional effects of the focal predictor at values of the 

moderator(s): 

 

   yapı1ort     Effect    se(HC0)          t          p       LLCI       

ULCI 

    -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/ 

   kültür3o   yapı1ort   özdeşort   . 

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= 

 kültür3o WITH     özdeşort BY       yapı1ort . 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS 

************************ 

 

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: 

          yapı1ort kültür3o 

 

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce 

incorrect output. 

      Shorter variable names are recommended. 

 

------ END MATRIX ----- 
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Ek-5. SPSS Processmacro ġartlı değiĢken çizimi için örnek syntax 

 

DATA LIST FREE/ 

   kültür3o   yapı1ort   özdeşort   . 

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= 

 kültür3o WITH     özdeşort BY       yapı1ort . 
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Ek-6. Kullanılan Envanter 

Sayın Ġlgili; 

 

Bu envanter, Yıldız Teknik Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü  ĠĢletme Anabilim 

Dalı Ġnsan Kaynakları Yönetimi Programında yürütülen „ÖZDEġLEġME VE KĠġĠ-

ÖRGÜT UYUMUMUN SAĞLANMASINDA KURUM KÜLTÜRÜ  VE 

ORGANĠZASYONAL YAPI ETKĠSĠ‟ konulu yüksek lisans tezinin veri toplama 

aracı olup kiĢisel olarak ve içtenlikle yanıtlamanızı gerektirmektedir.  Envanterin 

hiçbir bölümüne kimlik bilgilerinizi kesinlikle yazmayınız. Yanıtlarınız sonucunda   

bulunduğunuz kuruma ait yalnızca genel anlamda bilgiler elde edilecek olup, 

verilerin analizi ile elde edilecek sonuçlar bilimsel platformda tartıĢılacaktır. 

 

Lütfen tüm soruları boĢ bırakmadan yanıtlayınız 

 

Katılımınız için teĢekkür ederiz. 

 

 

        IĢık ÇĠÇEK                                                                       Prof.Dr. Cemal ZEHĠR 

         Tez DanıĢmanı 

 

Demografik Bilgiler 

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

Cinsiyetiniz (   ) Erkek      (  ) Kadın 

Eğitim Durumu (  ) Lise     (  ) Önlisans   (   )Lisans  (  ) Lisansüstü 

Bu iĢ yerindeki çalıĢma 

süresi 

(   ) 6 aydan az        (   ) 6 ay – 1 yıl       (   ) 1- 5 yıl 

(   ) 6-10 yıl             (   ) 11-15 yıl          (   ) 15 yıl üzeri                                                                                                                                                    

Toplam iĢ deneyiminiz (   ) 1 yıldan az        (   ) 1 – 5 yıl           (   ) 6- 10 yıl 

(   ) 11-15 yıl           (   ) 16-20 yıl          (   ) 20 yıl üzeri                                                                                                                                                    

Bu iĢ yerinde Ģu an 

yaptığınız iĢteki çalıĢma 

süreniz:                

(   ) 6 aydan az        (   ) 6 ay – 1 yıl       (   ) 1- 5 yıl 

(   ) 6-10 yıl             (   ) 11-15 yıl          (   ) 15 yıl üzeri                                                                                                                                                    

Kurum içi pozisyonunuz: 

 

(   ) Üst kademe yönetici        (   ) Orta kademe yönetici                                                                                   

(   )  Alt kademe yönetici {kendisine en az bir ast bağlı olma 

durumu } 

 (   ) Yönetici pozisyonunda değilim. Bana bağlı bir ast 

bulunmamaktadır 

 

Doğrudan bağlı olduğunuz 

ilk yöneticiniz ile ne kadar 

süredir ast-üst iliĢkisi içinde 

çalıĢıyorsunuz?      

(   ) 6 aydan az        (   ) 6 ay – 1 yıl       (   ) 1- 5 yıl 

(   ) 6-10 yıl             (   ) 11-15 yıl          (   ) 15 yıl üzeri                                                                                                                                                    

                                           

                                                                                                                                                                                                    

BÖLÜM 1 
AĢağıdaki ölçekte çalıĢtığınız kurumdaki uygulamalara iliĢkin farklı görüĢler içeren ifadeler 

yer almaktadır. Yalnız çalıĢtığınız bu iĢyerinin koĢullarını düĢünerek aĢağıda belirtilen 

ifadelere hangi oranda katıldığınızı verilen derecelendirme ölçeğini kullanarak belirtiniz   

 

 

1 2 3 4 5 6 
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Kesinlikle 

katılmıyorum 

Katılmıyorum Pek  

katılmıyorum 

Biraz 

katılıyorum 

Katılıyorum Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

ÇalıĢtığım iĢyerinde…  

 1 2 3 4 5 6 

1 
ÇalıĢanların çoğunluğu yaptıkları iĢle 

bütünleĢmiĢlerdir. 
      

2 

ÇalıĢanlar arasında yeterli ölçüde bilgi 

paylaĢımı olduğundan  gerektiğinde herkes 

istenilen bilgiye ulaĢabilmektedir. 

      

3 

ĠĢ planları yapılırken, tüm çalıĢanlar karar 

verme sürecine belli ölçüde dahil 

edilmektedirler. 

      

4 
Farklı bölümler (departmanlar) arasında 

iĢbirliği yapılamamaktadır. 
      

5 
Takım çalıĢması yapılması, bütün iĢ 

faaliyetlerinde esas alınmaktadır. 
      

6 
Tüm çalıĢanlar kendi görevleri ile iĢletmenin 

amaçları arasındaki iliĢkiyi kavramıĢtır 
      

7 
ÇalıĢanlara kendi iĢlerini planlamaları için 

gerekli yetki verilmektedir 
      

8 
ÇalıĢanlarımızın iĢ-görme kapasiteleri sürekli 

bir geliĢim göstermektedir. 
      

9 
ÇalıĢanların iĢ-görme becerilerini arttırmak 

için gereken her Ģey yapılmaktadır 
      

10 Yöneticiler söylediklerini uygulamaktadırlar.       

11 
ĠĢ-görme yöntemlerimize yol gösteren net ve 

tutarlı bir değerler sistemimiz vardır. 
      

12 

ĠĢlerin yürütülmesinde davranıĢlarımızı 

yönlendiren ve doğru ile yanlıĢın ayırt 

edilmesini sağlayan (etik) değerler yoktur. 

      

13 

 ĠĢ faaliyetlerinde bir anlaĢmazlık meydana 

geldiğinde, her bir çalıĢan tatmin edici bir 

çözüm bulmak için  çok gayret 

göstermektedir 

      

14 Bu iĢyerinde güçlü bir iĢletme kültürü vardır.       

15 
Problematik konularda dahi kolayca bir 

görüĢ birliği sağlanabilmektedir. 
      

16 

ÇalıĢanlarımız iĢletmenin farklı bölümlerinde 

de olsalar iĢ faaliyetleri açısından ortak bir 

bakıĢ açısını paylaĢabilmektedir. 

      

17 

ĠĢletmenin farklı  bölümleri tarafından 

yürütülen projeler kolayca koordine 

edilmektedir. 

      

18 

BaĢka bölümden bir kiĢi ile çalıĢmak, adeta 

farklı bir iĢletmeden birisi ile çalıĢmak 

gibidir. 

      

19 
ĠĢ-görme tarzımız oldukça esnek ve değiĢime 

açıktır. 
      

20 

Rakip firmaların faaliyetleri ve iĢ alanındaki 

değiĢimlere bağlı olarak yönetim, uygun 

stratejiler geliĢtirebilmektedir. 

      

21 

ĠĢ alanımızdaki  yenilikler ve geliĢmeler, 

yönetim tarafından izlenmekte ve 

uygulanmaktadır. 

      

22 MüĢterilerin istek ve önerileri, iĢ       
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faaliyetlerinde sıklıkla değiĢiklikler 

yapılmasına yol açabilmektedir 

23 

Tüm çalıĢanlar, müĢterilerimizin istek ve 

ihtiyaçlarını anlamaya özen 

göstermektedirler. 

      

24 

MüĢteri istekleri (talepleri) iĢ 

faaliyetlerimizde genellikle dikkate 

alınmamaktadır 

      

25 

Herhangi bir baĢarısızlıkla karĢılaĢıldığında 

bu, yönetim tarafından geliĢim ve öğrenme 

için bir fırsat olarak değerlendirilir 

      

26 

Yenilikçilik ve yapılan iĢlerde risk almak, 

yönetimce istenmekte ve 

ödüllendirilmektedir.  

      

27 

ÇalıĢanların iĢleriyle ilgili olarak  

öğrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) önemli 

bir amaçtır. 

      

28 
Uzun dönemli bir iĢ programı ve belli bir 

geliĢim planımız mevcuttur 
      

29 
ÇalıĢanların yaptıkları iĢlere yön  verebilecek  

net, açık bir iĢletme misyonumuz vardır. 
      

30 

ĠĢletmenin geleceğine yönelik olarak 

belirlenmiĢ stratejik bir iĢ planlanması 

yoktur.  

      

31 
ĠĢletmenin faaliyet amaçlarına iliĢkin olarak 

çalıĢanlar arasında tam bir uzlaĢma vardır. 
      

32 
Yöneticiler, iĢletmemizin temel hedefleri  

doğrultusunda hareket edebilmektedir. 
      

33 

ÇalıĢanlar, uzun dönemde iĢletmenin baĢarılı 

olabilmesi için yapılması gerekenleri 

bilmektedir. 

      

34 

ÇalıĢanlar, geleceğe yönelik olarak 

belirlenmiĢ olan iĢletme vizyonunu 

paylaĢmaktan uzaktır. 

      

35 
Yöneticilerimiz uzun dönemli bir bakıĢ 

açısına sahiptirler  
      

36 
Kısa dönemli iĢ talepleri, vizyonumuzdan 

ödün vermeden karĢılanabilmektedir. 
      

 

BÖLÜM 2 
AĢağıdaki soruları çalıĢtığınız birim / bölüm / departmanı diğer bir ifade ile çalıĢma 

grubunuzu göz önüne alarak  verilen derecelendirme ölçeğine göre yanıtlayınız.  

 

1 2 3 4 5 6 
Kesinlikle 

katılmıyorum 

Katılmıyorum Pek  

katılmıyorum 

Biraz 

katılıyorum 

Katılıyorum Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 1 2 3 4 5 6 

1 

Birisi, içinde bulunduğum çalıĢma grubunu 

övdüğünde kendime iltifat edilmiĢ gibi 

hissederim. 

      

2 
Bu çalıĢma grubunun baĢarıları benim 

baĢarılarımdır 
      

3 
Bu çalıĢma grubu hakkında konuĢurken 

genellikle „onlar‟ yerine „biz‟ derim. 
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4 
BaĢkalarının bu çalıĢma grubu hakkında ne 

düĢündüğü ile oldukça ilgilenirim 
      

5 

Birisi bu çalıĢma grubunu eleĢtirdiğinde 

bunu Ģahsıma yapılmıĢ bir saldırı olarak 

algılarım. 

      

 

BÖLÜM 3 
ÇalıĢtığınız kurum ve kendi özelliklerinizi düĢünerek aĢağıdaki ifadelere ne ölçüde 

katıldığınızı verilen derecelendirme ölçeğini kullanarak belirtiniz. 

 

1 2 3 4 5 6 
Kesinlikle 

katılmıyorum 

Katılmıyorum Pek  

katılmıyorum 

Biraz 

katılıyorum 

Katılıyorum Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 1 2 3 4 5 6 

1 

KiĢisel değerlerim, amaçlarım ve kiĢiliğim 

çalıĢtığım kurum ve bu kurumdaki bireyler 

ile iyi derecede uyum göstermektedir. 

      

2 

Değerlerinizin ve kiĢiliğinizin çalıĢtığınız 

kurumdaki diğer bireylerin çoğunun değer ve 

kiĢiliğinden farklı olması, sizin bu kuruma 

uyumunuzu büyük ölçüde engellemektedir. 

      

3 

Bu kurumun değerleri ve oluĢan örgütsel 

kimliğin benim kendi değerlerimi ve 

kiĢiliğimi büyük ölçüde yansıttığını 

düĢünüyorum. 

      

 

BÖLÜM 4 

Bulunduğunuz kurumun organizasyon yapısı ile ilgili aĢağıda yer alan soruları 

verilen değerlendirme ölçeğine göre yanıtlandırınız.  

 

 1 2 3 4 5 6 

 Çok 

az / 

Hiç 
Az Biraz Oldukça Fazla 

Oldukça 

fazla / 

Yüksek 

1 

GeliĢmiĢ kontrol ve bilgi 

sistemleri vasıtasıyla, firmanız iĢ 

süreçlerinin sıkı kontrolünü 

yapmayı ne derecede tercih 

etmektedir? 

      

2 

Kurumunuzda kontrol sisteminin 

ne derecede esnek ve informal 

bir nitelik taĢıdığı söylenebilir? 

      

3 

Kurumunuzda iliĢkilerin ne 

derece informal ve güven esasına 

dayandığı söylenebilir? 

      

4 

Kurumunuzda iĢler ne derecede 

formal olarak oturtulmuĢ süreç 

ve prosedürlere göre 

yürütülmektedir? 

      

5 

Kurumunuz, denenmiĢ ve 

doğruluğu kanıtlanmıĢ yönetim 

kuralları ile endüstri normlarının 
uygulanmasına ne derecede 

güçlü vurgu yapmaktadır? 
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6 

Kurumunuzda yönetim 

anlayıĢının ne derece geçmiĢ 

uygulamalar yerine  değiĢen 

koĢullara uyum sağlamayı esas 

aldığı söylenebilir? 

      

7 

Kurumuzda tek tip yönetim 

tarzına dayanan idare Ģekli ne 

derece önemli bir ağırlığa 

sahiptir? 

      

8 

Kurumuzda yöneticilerin idare 

tarzının ne derece informal 

olduğu söylenebilir? 

      

9 

Kurumunuz personel alımlarında 

formal iĢ tanımlarına ne derecede 

bağlı kalır? 

      

10 

Kurumuz, durumun gerekleri ve 

bireylerin kiĢiliklerine uygun iĢ 

tanımlarına ne derece önem 

verir? 
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