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OZET

ORGUT KULTURUNUN ORGUTSEL DEGIiSiME ETKISi VE BiR ALAN
ARASTIRMASI

Feyim KAYALIK

Bu aragtirmanin amact orgiit kiiltiiriiniin degisime karsi tutum tiizerindeki etkisini
belirlemektir. Bu amacgla “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” ile “Degisime Karsi Tutum
Olgegi”nden olusan, demografik sorularla birlikte 58 soruluk bir anket formu
araciligiyla veriler toplanmistir. Arastirmanin evreni Hazine ve Maliye Bakanligina
bagli Muhasebat Genel Miidiirliigiinde c¢alismakta olan 406 Defterdarlik Uzmani
personelden olugmaktadir. Elde edilen verilerle demografik bulgular, 6l¢ek analizleri,
giivenilirlik analizi, normallik testi, agimlayici faktor analizi, korelasyon analizi ile basit
ve coklu regresyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi orgiit kiltiri algisi ile
degisime kars1 tutum arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilmistir. Korelasyon
analizi sonucunda orgit kiiltiirii ve dort alt boyutu ile degisime karsi tutum arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir iligki vardir. Regresyon analizlerinin
degerlendirilmesinde de oOrgiit kiiltiiriiniin degisime karsi tutum fiizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Son boéliimde arastirmacilar ve uygulayicilar igin

tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Kiiltiir, Orgiit Kiiltiirii, Degisim, Orgiitsel Degisim, Degisime

Kars1 Tutum.



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON ORGANIZATIONAL
CHANGE AND A FIELD STUDY

Feyim KAYALIK

The purpose of this research is to determine the effect of organizational culture on
attitude towards change. For this purpose, data were collected through a 58-question
questionnaire consisting of "Organizational Culture Scale” and "Attitude Towards
Change Scale", together with demographic questions. The universe of the research
consists of 406 Revenue Expert personnel working in the General Directorate of
Accounts under the Ministry of Treasury and Finance. Demographic findings, scale
analysis, reliability analysis, normality test, exploratory factor analysis, correlation
analysis and simple and multiple regression analysis were performed with the data
obtained. Correlation analysis was conducted to determine the relationship between
perception of organizational culture and attitude towards change. As a result of the
correlation analysis, there is a moderately positive correlation between organizational
culture and its four sub-dimensions and attitude towards change. In the evaluation of
regression analysis, it was determined that organizational culture has a significant effect
on attitude towards change. In the last section, recommendations are made for
researchers and practitioners.

Keywords: Culture, Organizational Culture, Change, Organizational Change, Attitude
Against Change.



ONSOZ

90’11 yillardan itibaren kamu hizmetlerinde kalite, vatandas odaklilik, yonetisim,
katilim, hesap verebilirlik, saydamlik, performansa dayali yonetim ve etik gibi ilke ve
degerlere 6nem veren politikalarin ortaya g¢ikmasi Yeni Kamu Yonetimi (YKY)
anlayisina paralel olarak iilkemizde kamu hizmetlerinin sunumu hizli bir gelisim ve
degisim siireci icerisindedir. Bu degisim siireci igerisinde kurumlar kadar o kurumlari
olusturan personelin insan kaynaklar1 da kendilerini gelistirmek ve yetistirmek
zorundadirlar. Ileriye gitmek gelecege yonelik plan, proje ve ¢alisma iiretmek ancak
mevcut durumun saglikli bir bigimde analizi, sorunlarin teshisi ve tedavi edilmesi
sonucu miimkiin olacaktir. Bu baglamda bu c¢alismanin amaci, kurumdaki orgiit

kiiltiirinlin degisime kars1 tutum {izerindeki etkisini tespit etmektir.

Bu ¢alisma ile Kamu Maliye Teskilatinin basarisinda énemli bir pargasi olan ve
devlet muhasebesinin sorumlulugunu yiiriiten Hazine ve Maliye Bakanligi Muhasebat
Genel Miidirliigii ¢alisanlarindan Defterdarlik Uzmanlarinin kurumsal kiiltiirlerine
bakist analiz edilmis olup, elde edilen degerler ile ¢alisanlarin kurumlarinin degisimine
olan tutumlarina etkisi 6l¢iilmiis, sorunlar ve ¢6ziim onerileri ortaya ¢ikarilmistir. Kamu
kurumunun vizyonuna uygun olarak belirleyecegi stratejik planlama igerisinde bu

calismanin da katkis1 olmasini temenni ediyorum.

Bu ¢aligmanin her asamasinda emegi olan tez danismanim Edip ORUCU basta
olmak iizere H. Aydin OKUYAN ve Ozlem KUVAT ile ders asamasindaki hocalarima,
siif arkadaslarima, desteklerini esirgemeyen DUDER Baskani Cemil DEMIR ve
meslektaslarima, Hale KIRER, Burcu ISGUDEN, Omer GIZLIER hocalarima,
gdsterdigi anlayis ve sabirla hep yanimda olan sevgili esim Duygu BILGIN KAYALIK
ile ilgi, sevgi, gezinti gibi zamanlarindan ¢almamaya 6zen gosterdigim, drnek olmaya

calistigim ¢ocuklarim Ece Melis ve Armagan’a tesekkiirlerimi sunarim.

Feyim KAYALIK
Bandirma, 2020
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GIRIS
Kurumlarin arzu edilen degisimi basarili bir sekilde saglayabilmesi ve bu
degisimi stirekli hale getirebilmesi i¢in Orgiitiin yonetim felsefesi, yoneticinin liderlik
ozellikleri, orgiitsel gliven, orgiitiin iklimi ve iilke politikalar1 gibi etkili olan bir diger
degisken olarak orgiit kiltiiriiniin yapilacak degisim modeline uyumu 6nemlidir.
Yoneticiler bu ilkelere uygun bir yapi1 ile organize olup, calisanlar1 ile uyumu

yakaladiklar takdirde basarili olabileceklerdir.

Kamu mali yonetimimize kokli degisiklikler getiren 5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu (KMYKK), iilkemizde 1927 yilindan beri uygulanmakta
olan 1050 sayili Muhasebe-i Umumiye Kanununu 01.01.2006 tarihi itibariyla
yirirlikten kaldirmistir. Kamu yonetimi alaninda diinyadaki gelismelerden de
etkilenerek hazirlanmis olan s6z konusu Kanunla; uluslararasi standartlara ve Avrupa
Birligi normlarina uygun bir mali yonetim hedeflenmis olup, Yyasanin ylriirliige
girmesiyle birlikte; mali saydamlik, hesap verme sorumlulugu, kaynaklarmn etkili,
ekonomik ve verimli kullanilmasi gibi ¢agdas mali yonetim ilkeleri kamu mali

mevzuatimiza girmistir.

Ulkemiz yeni politikalar ile yeni hamleler pesindedir. Bu politikalar ile degisen
sisteme uyumlu olarak yeni bakanliklar kurulmakta ve bakanliklarin tanimlari,
yaptiklar isler tekrar gézden gecirilmektedir. Bu noktada Maliye Bakanliginin ge¢mise
dayanan bir yapisalligt mevcutken 10.07.2018 tarihli ve 30474 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanarak yirtrlige giren 1 Sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile
Cumhurbaskanlig1 teskilati diizenlenmis, Maliye Bakanlifinin yillardir temel yapisini
olusturan 178 Sayili Maliye Bakanhiginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname kaldirilarak akabinde Anayasada Yapilan Degisikliklere Uyum
Saglanmas1 Amaciyla 703 nolu Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmas:1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile Maliye Bakanligi ile
Hazine Miistesarlig1 birlestirilerek Hazine ve Maliye Bakanligi (HMB) olusturulmustur.

Yeni kamu y6netiminde yapilan bu kokli degisiklikler HMB igerisinde bulunan
alt birimlerde de bir¢ok degisiklige neden olmustur ki, 6rnegin, her ilgede tagra birimi

olan Milli Emlak Genel Miidiirliigii Cevre ve Sehircilik Bakanligina baglanmistir.



Halen HMB igerisinde yeni gorevlendirmeler, birim birlestirmeler ve kurumsal
dontigiimler devam etmekte olup, yapilacak bu degisimlere HMB Muhasebat Genel
Midiirligi (MGM) galisanlarindan Defterdarlik Uzmanlarinin (DU) ne kadar hazir olup

olmadig1, kurum kiiltiirlerinin buna etkisi olup olmadig1 bu ¢alismada incelenmistir.

2006 yilinda yiiriirliige giren 5018 Sayili KMYKK ile birlikte MB’nin kamu
idareleri iizerindeki vesayetine son verilmis, genel yonetim kapsamindaki idarelerin
mali siire¢ ve islemleri koklii degisikliklere ugramigsa da MB MGM merkez ve tasra
birimlerinde 2020 yili itibariyle elektronik evrak, elektronik imza ve elektronik belgeye
gecis siireciyle birlikte, diger kurum sistemleri ile entegre amaciyla donanim ve yazilim
giincellemeleri ile kamu muhasebesinde istenen kurumsal degisimin saglanamadigi
diisiincesi, degisim siirecinin uzunlugu ve bu zorlu degisim siirecinde kurum kiiltiiriiniin

etkisinin olabilecegi meraki bu ¢aligmanin yapilma nedenini olusturmaktadir.

Bu c¢alismanin ilk bolimii olan “Giris” bolimiinde calismada konu alinan
problem, calismanin amaci ve Onemi, calisma esnasinda yapilan varsayimlar ve

siurliliklar hakkinda bilgi verilmektedir.

Calismanin ikinci ve tgilincli boliimiinde orgiit kiiltlirii ve orgiitsel degisim ile
ilgili olarak “Literatiir Arastirmas1” bulunmaktadir. Dordiincii kisimda kamu sektort,
orgiit kiiltirti ve kurumsal degisim ile ilgili farkli alanlarda uygulanan, yerli ve yabanci
kaynaklardan elde edilen c¢esitli caligmalara yer verilmistir. Ayrica algilanan Orgiit
kiiltiiriiniin  orgiitsel degisime olan etkisini inceleyen kaynaklardan da arastirmalar

derlenmis, ¢alismanin hipotezlerine dayanaklar olusturulmustur.

Calismanin besinci boliimiinde “Veri ve Yontem” yer almaktadir. Arastirmanin
modeli, evren ve Orneklem secimi, veri toplama araglar1 ve teknikleri, verilerin
cozlimlenmesi ve verilerin analiz edilis teknigi bu bolimde verilmektedir. Ayrica
caligmanin hipotezlerinin de yer aldigi bu bolimde uygulanan anket, ankete ait alt

boyutlar hakkinda da bilgiler verilmektedir.

Istatistik programma girilen veriler ve analizler ile elde edilen sonuglarin yer
aldig1 altinct boliimii “Bulgular ve Yorumlar” olusturmaktadir. Burada oOncelikle
Olceklerin giivenirliligi test edilmistir. Giiven aralig1 uygun bulunan ¢alisma verilerinin

normal dagilim sergiledigi goriilmiis ve parametrik testler araciligi ile calisiimistir.



SPSS paket programi kullanilarak hipotezlerin sonuglarina ulasilmayr hedefleyen bu
boliimde, ayn1 zamanda giivenilirlik analizleri ve dogrulayict faktdr analizlerine de yer
verilmektedir. Alt boyutlarla birlikte degiskenler arasi iliskileri ve etkileri incelemek
adina korelasyon , basit regresyon ve ¢oklu Regresyon testleri yapilmistir. Yapilan bu
analizlerin yan1 sira ortalama ve demografik durumlarla degiskenlerin aldigi degerler

yorumlanmustir.

Calismanin son bdliimii olan “Tartisma, Sonug¢ ve Oneriler” kisminda,
calismanin sonuglar1 {izerinde tartismalar ve tavsiyeler yer almaktadir. Ayrica,
calismanin Orgiitsel degisim alanina katkilarindan bahsedilmekte ve bu alanda yapilacak
calismalar ile ilgili arastirmacilara tavsiyeler verilmektedir. Raporun son kisminda
arastirma esnasinda yararlanilan kaynaklar ve DU’na sorulan sorulari igeren dlceklerin

yer aldig1 anket vardir.
Arastirma Problemi

Orgiitler dis gevreleriyle siirekli iletisimde bulunmasi gereken agik sistemlerdir.
Orgiitler siirekli olarak yapilarimi degisen kosullara uydurmak zorundadirlar. Hizla
degisen ve gelisen diinyada bu énemli unsuru dikkate almamak varlig1 tehlikeye atmak
anlamma gelir. Ancak, orgiitlerde degisiklik yapma geregi ortaya ciktiginda bunun
gercekten gerekli olup olmadigini agikga belirlemek, sirf degisiklik olsun diye degisime
gitmemek gerekir (Aktan, 1999: 98).

Orgiitsel yenilenmeyi ve degisen sartlara uyumu merkez alan bir tavir olan
orglitsel degisme, diger degisme bicimlerinde oldugu gibi ve belki de daha fazla
tizerinde durulmasi gereken bir siiregtir. Zira orgiitsel degisim, degisim ydnetiminin
onemli agsamalarindan birini olusturur. Etkili bir degisim yonetimi uygulamasi orgiitsel
degisim dinamiklerinin iyi bilinmesine baglidir. Eski aliskanliklar, kaliplagsmis davranis
bigimleri, fazlaca rutinlesmis is yapma teknikleri, abartili hiyerarsik bagliliklar vb.
durumlar orgiitsel yapiyr monotonlastiran ve hantallagtiran hususlardir. Bunlarin sik sik

gozden gegirilerek ¢evresel gelismelere uyumlu hale getirilmeleri gerekir (Caglar, 2015:
55).

Degisim siirecinde ayrica insan kaynaklar1 yonetiminde gergeklestirilebilecek

degisimlere de ayr1 bir dnem vermek gerekmektedir. Giinliimiizde g¢alisanlari mutlu



etmeden, miisterileri mutlu edebilmek miimkiin degildir (Ozer, 2011: 132). Orgiit
tiyeleri i¢in degisim aydinlatici ve heyecan verici olabilecegi gibi aci verici, stresli ve

sinir bozucu da olabilmektedir (Anderson, 2016: 4).

Ulgen ve Mirze (2013)’e gore; isletmeler, farkli amaglara sahip paydaslardan
gelen baski sonucu onlarin beklentilerinin  de gergeklestirilmesi i¢in gerekli

degisiklikleri orgiitsel amaglar arasina almak durumundadir.

Aragtirmanin temel problemini, kurumun sahip oldugu Oorgit kiltiri ile
caliganlarin degisime karsi tutumu arasinda bir iliski olup olmadiginin belirlenmesi
olusturmaktadir. Arastirma Sirasinda ilgili alan yazin ile 6rgiit kiiltiirii ve degisime karsi
tutum kavramlarmin diger kavramlarla iliskili olduklari arastirilmis, nasil sonuglar
dogurdugu ele alinmistir. Bu ¢alismanin evreni olarak da daha once bu iki degiskenle

gergeklestirilen bir galisma bulunmayan genel biitgeli bir kamu kurulusu segilmistir.
Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci Orgiit kiltiiriiniin - degisime kars1 tutuma etkisini
arastirmaktir. Orneklem alman kurumdaki degisim siirecinde calisanlarin degisime
gosterdikleri tutumu, varolan Orgiit kiiltiirleri bakimindan ele almacaktir. Yapilan
alanyazin incelenmesinde, kamu kurumlarindaki degisim siirecinde oOrgiit kiiltiirii ve
orgiitsel degisim kavramlari ile bu kavramlarin karsilikli etkilesimlerinin g6z oniinde
bulundurulmasinin, kamu kurumlarmin daha etkili kamu kurumlar1 haline
getirme konusunda 6nemli bir 6nkosul olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Bu bakis
acistyla, bu calismada calisanlarin 6rgiitsel degisim siirecinde orgiit kiiltiirii ve degisime
kars1 tutum kavramlariin 6nemine dikkatlerini ¢gekmek ve bu konuda temel bir bakis
acis1 olusturmak amaclanmistir. Ayrica, bu caligma arastirma evrenini olusturan kamu
kurumunun toplam kalite yonetiminin pargasi olan c¢alisanlarinin olasi bir sorununun
belirlenmesine veya belirlenmis sorunun ¢éziimiine yonelik motivasyon/fikir veren bir

arastirma olacaktir.

Bu dogrultuda c¢aliganlarin algilarina yonelik asagidaki sorulara yanit

aranacaktir;

1. Kurum kiiltiirii algilarinin degisime kars1 tutumlari iizerinde etkisi var midir?



2. Kurum kiiltiiriniin alt boyutlarindan hiyerarsik (Yapilasmis) kiiltiir algilarinin
degisime kars1 tutumlar1 tizerinde etkisi var midir?

3. Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan pazar (Piyasa Merkezli) kiiltiirii algilarinin
degisime karsi1 tutumlar lizerinde etkisi var midir?

4, Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan klan (isbirligine Dayali) kiiltiirii algilarmin
degisime kars1 tutumlari tizerinde etkisi var midir?

5. Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan adokrasi (Girisimei) kiiltirii — algilarinim
degisime kars1 tutumlar tizerinde etkisi var midir ?

6. Calisanlarin kurum kiiltiir diizeyleri ve degisime karsi tutum algilari cinsiyete gore
degisir mi?

7. Calisanlarin kurum kiiltiir diizeyleri ve degisime karsi tutum algilar1 yasa gore
degisir mi?

8. Calisanlarin kurum kiiltiir diizeyleri ve degisime karsi tutum algilart meslekte

gecirdikleri siireye gore degisir mi?
Arastirmanin Onemi

Orgiit kiiltiirii ve degisime kars1 tutum konularinda ayr1 ayri birgok calisma
yapilmistir. Bu iki kavram gilinlimiiz yonetim bransinda halen giincelligini korumakta ve
bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢ekmektedir Ancak, bu iki kavramin birbiri ile iliskisini
inceleyen ¢alismanin sadece bir adet oldugu ve yeterli diizeyde olmadig1 goriilmektedir.
Kiiltiire verilen deger kurumlarda ¢alisanlarin tutumlarini genel olarak anlama
konusunda yardimci olmakta, degisime karsi tutum kavrami ise, kurumun siirekli
degisimi ve gelisiminin olumlu ydnde sonuglanabilmesi i¢in vazgecilmez Onemde
bulunmaktadir. Bu aragtirmada elde edilen verilerle ulagilan bulgular yardimiyla; orgiit
kiltlirii ve degisime karsi tutum konularmin tiim kurumlar ve her kademe yoneticileri
icin ne kadar onemli oldugu belirtilmektedir. Kamu ve 06zel olarak sektorlerin
ayrilmamas1 adina, bu iki yapidaki kiiltiire bakis ile degisim algilarmin ¢alisanlarinca
ayni olmasi lilkemizin gelisimi agisindan ayrica dnemlidir. Her yoneticinin -yonetim

sanatinda- bu kavramlar1 kullanmasi kaginilmazdir.
Arastirmanin Varsayimlari

Calisma asagidaki varsayimlar altinda ger¢eklestirilmistir:



1. Anketlerin dolduruldugu isyerlerinde, katilimcilarin tim sorulara samimi ve
ictenlikle cevap verdikleri kabul edilmistir.

2. Katilimcilarin sorular1 yanlis anlama olasiliklar1 oldugundan, katilimcilarin
sorularin hepsini dogru anladiklar1 varsayilmastir.

3. Bu ¢alismada katilimcilarin meslege baslangi¢ tarihlerinden itibaren ¢aligma
stireleri boyunca siiregelen uygulamalar1 diisiinerek anket sorularina cevap verdigi
varsayilmistir.

4. Anket formunda yer alan sorularin arastirmanin amaci ile ilgili oldugu ve

hipotezleri test edebilecek seviyede yeterli oldugu varsayilmistir.
Arastirmamin Simirhiliklar

Calismada, orgiit kiiltiiriinlin Grgiitsel degisime karsi tutum iizerine etkisinin
ilkemiz genelinde birimleri olan bir kamu kurumu c¢alisanlari Grneginde
incelenmektedir. Arastirmanin, belirlenmis bir kamu kurumunda gergeklestirilmesi ve
bazi c¢alisanlarin sahsi algilamalarina dayanmasi gibi nedenlerden &tiiri birtakim
smirliliklar tasidigr soylenebilir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin ve bu sonuglara
bagl olarak ortaya konulacak olan yorumlarin degerlendirilmesi siirecinde bahsedilen

bu durumun dikkate alinmasi1 gerekmektedir.
Arastirmanin belli bagl sinirliliklart sunlardir:

1. Arastirmanin kuramsal ¢ergevesi ulasilabilen literatiir kaynaklari ile sinirlidir.

2. Arastirma konusu Orgiit kiiltiiri ve degisime karsi tutum degiskenleri
arasindaki iligki ile sinirhdir. Gelecekteki ¢alismalarda bu degiskenleri etkileyecegi
diisiiniilen degisken veya degiskenlerin de arastirmaya eklenerek arastirma konusu
genisletilebilir.

3. Arastirma sonuglari, dagitilan anketlerdeki demografik degisken sorulari,
arastirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olcegi ve Degisime Karst Tutum Olgegi sorular
araciligiyla toplanan veriler ile sinirlidir.

4. Degisime Kars1 Tutum Olgeginin saglik ydnetimi alaninda gelistirilmis olmasi
genel yonetime esas teskil etmemektedir.

5. Arastirma evreni Hazine ve Maliye Bakanligt Muhasebat Genel

Miidiirliigiinde gérev yapmakta olan bazi tasra ve merkez Defterdarlik Uzmanlar ile



sinirhidir. Ulkemizin tiim ilgelerinde MGM birimi olsa da hepsinde DU ¢alismamakta
ancak ¢ogu tasra biriminde kadro bulunmaktadir.

6. Kurum DU sayisinin 2020 itibariyle toplam 3.124 oldugu bilinmekte olup,
arastirma 403 kurum calisani ile gergeklestirilmistir.

7. Online anket uygulamasinin dezavantajli ve giivenilir olmadig1 disiincesi ile
anket ¢alisanlara direkt olarak Ankara, Istanbul, Zonguldak ve Balikesir illerinde birebir
iletisim saglanarak yapilmigsa da, cogunluk diger il ve ilgelerdeki DU tarafindan yazarin
mail adresine bilgisayar tizerinden Word paket programinda (.doc uzantis1) doldurularak
ve yazar tarafindan bilgisayar ¢iktisi alinarak veri girisine hazirlanmistir.

8. Arastirma 1 Ocak — 30 Ocak 2020 tarihleri arasinda toplanan veriler ile
sinirhdir.

9. Arastirmanin genelleme kaygis1 bulunmamaktadir.
Tammlar

Kiiltiir : Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi
degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve
toplumsal ¢evresine egemenliginin Ol¢iisiinii gosteren araglarin biittintidiir (Tirk Dil

Kurumuy).

Genel olarak, kiltiir, bir toplulugun yasama bi¢imidir. Yazili olsun olmasin, her
kurumun bir kiiltiirii vardir. Orgiit kiiltiirii, kararlarinin hangi ilkelere dayanarak
verildiginin ve o isletmede iligkilerin hangi ¢ercevede yiiriitiildiiglinlin belirleyicisidir.
Bunlar, degerler, davranis normlar1 ve is yapmayla ilgili yol ve yontemlerdir. Daha
islevsel bir tanim yapacak olursak, orgiit kiiltiirli, calisanlarin kendilerine bir gorev

verilmedigi ve denetlenmedikleri zaman ne yaptiklaridir (Baltag, 2012: 23).

Orgiit Kiiltiirii: Isletme iginde paylasilan deger, norm ve davranis kaliplari, o
isletmenin kiltiiriini olusturmaktadir (Aglargdz, 2013, 52).
Orgiit kiiltiirii, orgiit {iyelerinin birbirleriyle ve orgiitiin disindaki tedarikgiler,

miisteriler ve diger kisilerle olan iligkilerini kontrol eden, paylasilan degerler ve normlar
biitiintidiir (Jones, 2017: 8).



Degisim : Bir zaman dilimi igindeki degisikliklerin biitiinii, degisme (Tirk Dil
Kurumu). Genel olarak degisme, ister planli, ister plansiz olsun herhangi bir seyin belli

ya da gegerli bir durumdan baska bir duruma doniistimtdiir (Parlak, 2016: 50).

Orgiitsel Degisim: Orgiit yapisinda ve/veya stratejilerinde doniisiimii baslatmak igin bir

dizi eylem orgiitsel degisimin kisaca tanimidir.

Orgiitsel doniisiimde, orgiitiin misyon ve vizyonu ile degerlerinin, amacinin ve
inanglarinin tekrar degerlendirilmesi s6z konusudur. Bu tiir bir doniisiim, devrimsel bir
degisim olarak nitelendirileceginden her asamanin 6nemli oldugu bir konudur (Capraz,
2014, : 31).

Orgiitsel degisim; dogal ¢evre kosullarindaki degisim, toplumsal degisim, iktisadi
degisim, hukuksal cevre kosullarindaki degisim ve teknolojik degisime neden olur

(Celebioglu, 1988: 75-80).

Tutum : Tutum, bireye atfedilen ve onun, insanlar, nesneler ve olaylarla ilgili
degerlendirmeleridir. Bu degerlendirmeler kisinin duygu, diisiince ve eylemlerini

(davranislarini) direkt etkiler. (Can ve Azizoglu, 2015: 88).

Degisime Kars1 Tutum : Degisime kars1 tutum, bireylerin/calisanlarin degisime verdigi

cevap olarak tanimlanmaktadir.

Orgiit Yapisi: Etkili bir isleyis saglamak ve gevrenin taleplerine zamaninda karsilik
verebilmek i¢in orglitlerin gorevlerini, calisan rollerini ve sorumluluklarin1 belirleme

seklidir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUT KULTURU

1. Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii Kavramlan

Kiiltlir, Tirk Dil Kurumu sozliigiinde, tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde
yaratilan biitlin maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere
iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal cevresine egemenliginin OSl¢iisiinii

gosteren araglarm biitiiniidiir (https://sozluk.gov.tr/, 2020).

Kiiltiir dedigimizde anlamamiz gereken seyi ortaya koyabilmek bakimindan bir
kiiltiirtin belli bashi 6gelerinin neler olduguna bakmak gerekir. Bu 6geleri sdylece
belirtmek miimkiindiir; kurallar, degerler, anlamlar-simgeler ve araglar (Varol, 1993:
181).

Kiiltlirtin  tanimimin zorlugunu, kiiltiir tanimlanabilir mi, oOzellikleri nasildir,
igeriginde neler vardir, etkileri nasildir gibi sorulara aranilacak cevaplarda kiiltiir
lizerinde calisanlart tatmin etmek olduk¢ca zordur. Kendi c¢aligma alanlarindaki
uzmanliklarina gore ilgililer cesitli tanimlamalar getirmekte olup; isletme, iktisat,
psikoloji, hukuk, antropoloji ve sosyoloji alanlarinda farkli ifadeler yer almaktadir

(Ozkalp ve Kirel, 1996: 146).

Bilimler igerisinde kiiltiir en genis anlamda sosyolojide verilmistir. Buna gore
sosyolojik alanda kiiltlir, toplumun kendini disiplin, norm ve kurallariyla tanimlama
sekli olup, toplumun rutinliklerini yaratirken ortaya koydugu davranis ve hareketleri ile
bunlar1 algilama diizeylerinin kisaca “yapip ettikleri”nin biitliniidiir. Buna gore kiiltiir,
“toplumlarin ve bireylerin yedikleri, igtikleri, yazdiklari, okuduklari, sevindikleri,
sevdikleri, 6fke ve hasret duyduklari tiim faktorlerin toplamidir” (Tutar, 2017: 14).
Kiiltiir, birikimsel bir biitlinliik yaratmakta ve hayatin her alanindaki ilerlemelere kosut

olarak gelismekte ve deger olusturmaktadir (Vural ve Coskun, 2007: 5).

Kiiltiir konusuyla daha ¢ok ilgilenenler ilgi alanlarindan dolayr sosyolog,
antropolog ve etnologlardir. Insanlar bir cografi gevrenin veya bir milletin mensuplar

olduklari i¢in ahlaklari, inanglari, 6rf ve adetleri gibi kiiltiirleri de farklidir ki kiiltiirler



farklilastikca kiiltiire verilen anlamlar da farklilagmakta, ortak bir anlam {iizerinde

anlagsmak zor hale gelmektedir.

Kiltiir kavramina ilk defa deginen bir Alman sézliginde (1793); “insanin
elinden ¢ikan ve dogaya sonradan eklenen her sey” seklinde tanim verilmistir. Kiiltiir
bir taraftan ortak kaygi, tasa ve inanislar biitiinii olarak soyut anlamda kullanilirken, bir
taraftan insanin homofaber (alet yapan canli) olarak dogayla miicadele siirecinde tirettigi

her tiirlii alet olarak gériilmustiir (Tutar, 2017: 7).

Insani tanimin1 yapmadan kiiltiire ve kiiltiirel degisime ulasmak oldukca zordur
(Sargut, 2001). Tutar (2017) da kiiltiir kavraminin en temelinde insana yer vermekte, bu
insanlarin “y18in” veya “kalabalik” degil, bir topluluk veya toplum olarak yasamasi
gerektigini belirtmektedir. Nasil ki binalarin olmadigi yerlerde sehirlerden konu
edilemez ise, toplumun olmadigi1 yerde de kiiltiirden s6z edilemez, ayn1 sekilde kiiltiir

olmadan bir toplumsal yagam devam edemez.

Kiiltiir kavramini1 baz1 arastirmacilar fonksiyonel acidan, bazilar1 degere dayal
olarak, bazilar1 ise somut sonuglar1 esas alarak tanimlama yoluna gitmislerdir. Bu farkli
tanimlamalarin nedeni kiiltiiriin fiziksel varligindan s6z edilememesindendir. Fakat tiim
tanimlamalarda ortak noktanin kiiltiiriin toplumlarin ve gruplarin ortak yasamiyla ilgili
oldugudur. Buna gore kiiltiir, “bir toplumun, gelenek, gorenek, sanat, diisiince yapisi,
tarihsel birikimi ve sosyal kurumlari gibi varliklarin tlimiinii kapsayan maddi ve manevi
degerler biitlinii” olarak tanimlayabilir, kisaca bir toplumun tarihsel siire¢ icerisinde

kazandig1 biitiin maddi ve manevi degerler biitiiniidiir (Tutar, 2017: 15).

Vural ve Oksiiz (2016)’e gore toplumlarm yillar boyunca zaman gegirerek bigim
kazandirdig1 toplum kiiltiirlerine bakilarak, kurumlarin da kendi kiiltiirleri uzun bir
stirede ve genis kapsamda olusacaktir. Bu agidan bakildiginda kiiltiiriin zayif veya giiclii
olabilmesi yonlendiriciliginin de belirleyicisidir. Kiiltiir herkesge benimsendiginde,
kurum calisanlarinin davranislarina daha ¢ok yansir ve nihayetinde kurumlarin amag ve

hedeflerine ulasmasinda daha verimli olunur.

Orgiit kiiltiirii 6rgiitteki calisanlarm paylastiklar1 ortak degerlerin biitiiniinii ifade
etmektedir. Firma/kurum kiltiirii olarak da isimlendirilen bu degerler, isletmede

uygulanacak yonetim ara¢ ve tekniklerinin basarisini da etkiler (Kogel, 2018: 155).
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Orgiit kiiltiiri, semboller, sembolik hareketler ve orgiitsel davranis bigimleri
vasitasiyla somutlasarak orgiit igerisindeki personellerin davranis, karar ve tutumlarina
tesir eden ortak degerlerin, inanglarin ve normlarin biitiiniidir (Ertas, 2020 : 37).
Dolayistyla kurumsal kiiltiir kurumun biitlin fonksiyonlarinda rol oynar, yonlendirir ve

stratejilerin uygulanmasinda aracilik eder (Vural ve Oksiiz, 2016: 1).

Yazilim teknolojileri, yapay zeka, sanal ticaret, sanal para gibi birgok yenilik¢i
gelismenin hizla artarak devam ettigi kiiresel diinyamizda insanin 6nemi bu gelismelere
paralel olarak artmaktadir. Sosyal canli olan isletmelerin DNA’s1 olarak isimlendirilen
orgiit kiltiirli, isletmelerin kurulusundan itibaren vizyonu, misyonu, tilke kiiltiirt,
cevresi ile iligkileri, strateji planlamalar1 ve bunlar1 uygulamalar1 gibi daha bircok

ozellikleri barindirmaktadir (Kogel, 2018: 461).

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin 6rgiit kiiltiiriiniin niteliklerini sevip sevmediklerinden
daha ¢ok bu nitelikleri nasil algiladiklar1 ile ilgilenir ki bu da tanimlayici bir terim
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tanmimi is tatmininden (memnuniyetinden)

farklilastirdig1 i¢in tanimlayici terim ifadesi onemlidir (Robbins ve Judge, 2017: 520).

Kurum kiilttiri ayirt edicidir ki, kiiltiir parmak izi gibidir. Kendine 6zgli bir
gecmisi, stratejisi, misyonu, vizyonu, iletisi teknikleri, sistem ve uygulamalari, hikaye
ve kahramanlari vardir. Tim bunlar1 biraraya getiren kurum dogal olarak diger

kurumlardan farklilagir (Oriicii, 2011: 111).

Gerek kiiltire gerekse kurum kiiltiirtine iliskin agiklamalara ve tanimlara
bakildiginda, ortak unsurun “insan oldugu ve insana dayali degerlerin vurgulandigi
acik¢a goriilmektedir (Vural ve Oksiiz, 2016: 33). Kurum kiiltiirii ile insan faktorleri
ayri1 ayrt farkli olabilmekte iken birbirlerini de farklilastiran unsurlara sahiptirler.
Kurum kiiltiiriiniin olusum diizeylerini olusturan insan kaynaklari1 yonetimi, orgiitsel
davranig, degisim yonetimi, i tatmini, ¢atisma yOnetimi, motivasyon ve iletisim gibi

degiskenler diisiiniildiiglinde insana dair yonler 6n plana ¢ikmaktadir.

Orgiit kiiltiirii dort faktoriin etkilesimi neticesinde gelismektedir. Bunlar; 6rgiit
icerisinde insanlarin kisisel ve mesleki 6zellikleri, orgiit etigi, orgiitiin iiyelerine tanidigi

miilkiyet haklar1 ve orgiit yapisidir. Asagidaki sekilde verilen bu dort faktoriin birbirleri
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ile etkilesimleri farkli orgiitlerde farkl: kiiltlirler olusturur ve zaman igerisinde kiiltiiriin

degismesine sebep olur (Jones, 2017: 196).

Milkiyet Haklari

Sistemi
Orgiitteki insanlarin P N
- Orgut Kiiltara Orglt Yapisi
Ozellikleri > <

i)

Orgitsel Etik

Sekil 1.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Kaynaklari

2. Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Kiiltiir, kurumlarin elindeki en O6nemli degerlerden biri olup, kurumlarin
birbirlerinden farkli olmasim1 saglamakta ve elde edilen iyi bir kiiltiir kurumlarin
performansi iizerinde pozitif etkiler yaratmaktadir. Her seyden once kiiltiiriin sinirsal bir
rolii vardir; kurum ve gevresi agisindan ayrim yaratilir, kurum calisanlarina kimlik
duygusu kazandirir, kiiltiir bireyin menfaatlerinin 6tesinde daha biiyiik bir yapiya
baglhiliginin olugmasimi saglar, sosyal sistemin kurulumunu ve istikrarin1 temin eder.
Kiiltiir, caligan bireylerin sdylemeleri ve yapmalar1 gereken seyler i¢in uygun standartlar
saglayarak kurumu bir arada tutmaya yardime1 olan sosyal bir yapistiricidir (Robbins ve
Judge, 2017: 523).

Orgiit kiiltiirii, kurum personellerine bir sifat kazandirmakta, kurumlarinda
stirekli olabilmek adina yazili olmayan ve konusulmayan kurallar sunmakta ve bu
kurallar1 edindikleri sosyal tecriibeleri ile kaynastirabilmek i¢in yardim etmektedir.
Kiltir kavramma verilen 6nem sorumlu yoneticilerin kurumlarinin hedeflerine
ulasmay1 olumlu/olumsuz etkileyen nedenleri ayirt etmelerine yardimei olmus, orgiit
kiiltiirii i¢indeki kavramsal ve bilimsel yon, kurum yoneticilerine etkili ve verimli
calisma ortami yaratmaya kilavuzluk etmektedir (Cameron ve Quinn, 2017: 13-14).

Orgiitiin genel kiiltiir ve alt kiiltiirleri arasindaki iliskiye benzer bir iliski de 6rgiit
ve g¢evresi arasinda mevcuttur. Bir orgiit icinde bulundugu c¢evreden tamamiyla ayirt

edilemez. Orgiit kendine 6zgii bir kiiltiire sahip olabilir ama ayn1 zamanda cevresini
etkiler ve ondan etkilenir (Gizir, 2003: 392).
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Kurumlardaki kurumsal kiiltliriin degisimine, degisime neden ihtiya¢ duyuldugu
stirekli olarak tartisilarak baslanilmistir. Kurumun g¢evresinde siklikla olusan belirsizlik
durumlarinda mevcut kurum kiiltlirtiniin kurumsal basariya katkisindan c¢ok zarar
vermesi olasidir. Kiiltiirel degisimin kurumsal performansi hangi diizeyde ytikselttigini
belirleyebilmek i¢in kiiltiiriin ne oldugunu ve ne olmadigini ortaya koymak 6nemlidir.
Biitiin bunlar kurum kiiltiirliniin temel ve alt boyutlarina etki edeceginden mutlaka ele

alinmalidir (Cameron ve Quinn, 2017: 6).

Orgiit kiiltiirii yeniligin ve yaraticiligin ortaya ¢ikmasinda daima etkin bir role
sahiptir (Kayis ve Giilcan,2020). Her kurumun sahip olmasi gereken deger yargilari,
inanglar1, normlari, sembolleri, kullanilan dili ve konusma bigimi ile torenleri gibi
ozellikler biitlinline goére olusan kiiltlirli, o kurumdaki yoneticilerin davranis ve
kararlarii da etkileyecektir. Orneklemek gerekirse, otokratik anlayis tarzi olan bir
yonetici karar vermeyi kendi kisisel hakki sayarken, demokratik-katilimer anlayis tarzi
olan bir yonetici ¢alisanlarin1 degisik derece ve kademelerde karar siirecine katacaktir
(Kogel, 2018: 156).

Orgiit kiiltiiriiniin  6rgiit iklimi ile farkli kavramlar oldugunu belirtmek
gerekmektedir. Kiiltlir; kurumun siiregiden, degisimi yavas, dolayli ve fark edilmez
ozellikleri varken, orgiit iklimi ise, belirgin ve hizli sekilde goriilebilen kurum
ozelliklerine sahiptir ki iklimde daha c¢ok degisen bireysel bakis acilarina deginilir
(Cameron ve Quinn, 2017: 14). Buna ornek olarak, degisen kurum yoneticisinin
yonetim tarzi ve hedeflere ulagsma yontemi Orgiit iklimini tetiklerken, kurumun

kiiltiiriine tesir etmeyebilir.

Kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlarin kurumsal hedefleri benimsemeleri ve yaptiklar
islere motivasyonuna katki saglama konusunda Onemli bir islevi vardir. Caligsanlar
icinde bulunduklar1 kurumun hangi degerlere sahip oldugunu, planl islerde nasil
davranmalar1 gerektigini, karsilagilan sorunlarla nasil basa ¢ikilmasi gerektigi, basa
cikamadiklar1 konularda vakaya nasil karsilik vereceklerini bilmedikleri anda ne
yapmalar1 gerektigi konularinda belirsizlikler yasamaktadir. Nihayetinde bu
belirsizlikler kurum i¢inde celiskiler yaratacak, kurumsal hedeflerin gerceklesmesi
siirecini geciktirecek ve performansi olumsuz yonde etkileyecektir (Vural ve Oksiiz,

2016: 10).
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Kiiltiir degiskeni ile c¢alisanlarin kurumun amagclarint benimsemesi, is
arkadaslarina ve kurumlarina bagli olmasi, is tatmini ile miisteri memnuniyeti ve
sadakati gibi degiskenlerle yapilan incelemeler sonucunda kurum kiiltiiriiniin kurumsal
performansa etkisinin énemli derecede oldugu goriilmiis, kendine has kiiltiirleri olan
giiclii kurumlar, diger kurumlardan farkli olmakta ve daha basarili bir performans

sergilemektedir (Vural ve Oksiiz, 2016: 19).
3. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiniin farkli tanimlar1 olmasindan dolay1 ortaya ¢ikan bir ¢cok 6zelligi
vardir. Bunlar asagida verilmektedir (Tutar, 2017: 219).

- Orgiit kiiltiirii 6grenilir.

- Orgiit kiiltiirii irade dis1 6grenilir.

- Orgiit kiiltiirii 6rgiit davranislarina yon verir.

- Orgiit kiiltiirii geleneksellesmis inanglar setidir.

- Orgiit kiiltiirii yoneticilerin yonetim {islubunu yansitir.

- Orgiit kiiltiirii monoton degil, degiskendir.

- Orgiit kiiltiirii homojen degil, heterojendir.

- Orgiitsel kiiltiir paylasilir.

- Orgiit kiiltiirii 6rgiitii benzerlerinden ayirir.

- Orgiit kiiltiiriiniin soyut ve somut yan1 vardir.

- Orgiitsel davranis kaliplariyla somutlasir.
4. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Orgiitsel kiiltiiriin siniflamas1 yazarlar tarafindan farkli bigimlerde yapilmistir.
Bunlarin arasinda one ¢ikan siniflama bi¢imi gii¢lii ve zayif kiiltiirler olarak yapilan
siniflamadir. Bunun yaninda degisik bir ¢ok siniflama bigimleri de bulunmaktadir
(Aydin, 2003: 42-43).

Bu c¢alismanin orgiit kiiltiirii 6l¢egi olan Quinn ve Cameron’un Orgiit kiiltliri
modelinin de yer aldig1 orgiit kiiltiiriiniin tespitine yonelik olan modeller; temel orgiit
kiiltiirii modeli, ikincil orgiit kiiltiirii modeli ve {iclincii orgiit kiiltiirii olarak ii¢ grupta

ayrintili olarak verilmektedir (Tutar, 2017: 255).
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4.1. Temel Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Temel orgiit kiiltiirii modelleri alan yazinda en c¢ok atif yapilan orgiit kiiltiirii
modelleridir. Organik ve mekanik sistemleri kiiltiir taniminda bes ayr1 unsura yer
vererek tanimlayan Burns ve Stalker, orgiitleri etkin olan/olmayan seklinde ayiran ve bu
iki tip orgiitiin farkliliklarinda yapisal, yonetsel ve davranigsal faktorleri inceleyen
Likert’in Sistem-1 ve Sistem-4 siniflamasi ile W. Ouchi tarafindan gelistirilen ve Z
kurami olarak nitelendirilen orgiit kiiltiirii siniflamast genellikle Japon ve Bati tarzi

kurumlarda karsilastirilan modellerdir.
4.2. Ikincil Orgiit Tipleri

Ikincil érgiit tipi olarak; Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen ve calisanlarin
davraniglarin1 betimleyen Yonetim Izgaras1t Modeli, Edgar Schein tarafindan gelistirilen
orgiit kiltliiri modeli ve Harrison ve Handy tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiirii

siiflandirmasi yer almaktadir.
4.3. Uciinciil Orgiit Tipleri

Tutar (2017), bu orgiit kiiltiir tipinde Sethia ve Glinow tarafindan gelistirilen ve
oOrgiit kiiltlirtinli insan kaynaklari, verimlilik ve 6diil bigimleri agisindan degerlendiren
modeli, ¢alismanin &lgegi olan Cameron ve Quinn Modeli ile Mc Donald ve Ganz
tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiiri modeline yer verilmistir. Calismada analizinde

kullanilan 6rgiit kiiltiir 6l¢egimizi ayrica agiklamak faydali olacaktir.
4.3.1. Cameron ve Quinn Modeli

Quinn ve Cameron 1999 yilinda kurum kiiltiiriiniin 6l¢iilmesinde “Rekabetgi
Degerler Modeli” gelistirmislerdir (Sekil.2). Bu model kurum kiiltiiriniin performansa
etkilerinin goriilebilmesi agisindan onem tasir (Vural ve Oksiiz, 2016: 5). Diisiiniirler
stratejinin, kurumun finansal basaris1 yaninda kurum calisanlarinin beklentilerinin

karsilanmasinin uygun bir yonetim bi¢imi oldugunu agiklamiglardir (Eren, 2004:148).

Calismada kullanilan orgiit kiltiirii degerlendirme 0Ol¢egi de su anda Orgiit
kiiltiiri 6lcmede en ¢ok kullanilan bu teorik modele dayanmaktadir. Bu model, bir¢ok
orgiitsel olayr diizenlemede ve yorumlamada agiklayici bulunmaktadir. Ozellikle

Rekabetci Degerler Modelinin 6rgiit tasarimi, orgiit kalitesi, yasam dongiisiinlin gelisim
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evreleri, liderlik, etkililik teorileri, insan kaynaklari yoneticilerinin rolleri ile yonetici
kabiliyetlerine yonelik temel yaklagimlarin belirlenmesinde ne kadar yararli oldugu

ortaya konulmaktadir (Cameron ve Quinn, 2017 : 29).

Rekabet¢i Degerler modeli, esas olarak etkili olabilen kurumlarin temel
gostergeleri iizerine yapilan bir aragtirmadan gelistirilmis olup, arastirma da sorulan
sorular sunlardir;

- Bir orgiitiin etkililigini belirleyen ana 6lciitler nelerdir?
- Orgiitsel etkililigi tanimlayan kilit etkenler nelerdir?

- Insanlar bir &rgiitiin etkililigi ile ilgili karar verirken hangi gdstergelere gore
hareket ederler?

Esneklik ve Inisiyatif Verme
Klan (Isbirligi) Adokrasi (Yaratici)
Yonelimi  : Isbirlikgi Yonelimi  : Yaratici
o | Lider Tiirii : Kolaylastirici Lider Tiirii : Yenilikgi s
i Akil Hocasi Girigimei %
= Takim Kurucu Vizyoner =
S | Deger : Baglilik Deger © Yenilikgi =
2 | Yaratan [etigim Yaratan Ciktilar s
- | Etkenler Gelisim Etkenler Doniisiim -
; Atiklik e
= Hiyerarsi (Kontrol) Pazar (Rekabet) =
=< | Yénelimi  : Kontrolcii Yonelimi  : Rekabet .
8 Lider Tiirii : Koordinator Lider Tiirii : Siki 8
° Izleyici Rekabetgi s
= Organizatdr Uretici 2
Deger : Verimlilik Deger . Pazar Pay
Yaratan Dakiklik Yaratan Hedeflere Ulagsma
Etkenler Tutarlihk Etkenler Karlilik
Benzerlik
istikrar ve Kontrol

Sekil 1.2. Rekabet¢i Degerler Modeli

Cameron ve Quinn (2017)’e¢ gore sekildeki bolimler ve boyutlar farkli
yonelimleri ve davraniglarini niteleyen rekabetci degerleri aciklamakta, bu boyutun
yeterliligi ve sonucunda meydana gelen bdliimlerin niteligi her bir boliimiin bir kiiltiir
tipi olarak isimlendirilebilmesini saglamakta olup, her bir boliim oOrgiit kiiltiiriini
olusturan temel varsayimlari, degerleri ve yonelimleri agiklamaktadir. Bu nedenle,

Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi (OKDO), bu temel kiiltiir gesitlerine gére bir
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kurumun baskin yonelimini tanimlamay1 saglayan bir dlgek ve buna paralel olarak

Orgiitiin kiiltiirel saglamligi, tipini ve uyumunu tanimaya da yardimci olmaktadir.

OKDO’de bulunan 4 alt boyutu olarak asagida verilen kiiltiir tiplerine gore,
kurumlarin kiltiirleri arasinda farklilik goriildiigiinden hedeflerine nasil ulasmalari
gerektigi konusunda degisiklikler olmasi dogaldir. Bu nedenle, kiiltiirel unsurlar farkl
kiiltiirlerde kurumsal basariyr farkli sekillerde ve diizeylerde etkilemektedirler. Bir
kurumun performansi i¢in énemli olan bir unsur, diger bir kurumda 6nemsiz olabilir.
Buna gore kurumsal kiiltiiriin, kurumsal performansi ne yonde etkileyecegi sahip oldugu

kiiltiire gore degisiklik gosterecektir (Vural ve Oksiiz, 2016: 10).
4.3.1.1. Hiyerarsi (Kontrol) Kiiltiirii

Bu kiiltiir tipi Tutar (2017)’e gore biirokratik kiiltlir olarak isimlendirilmistir.
Hiyerarsik kiiltiirin en goze carpan Ozellikleri; kurallar, diizen, rutinlik (aynilik) ve
verimliliktir. Boyle bir kiiltiir tipine sahip olan bir kurumda calisanlarin gorev
tanimlamalar kurallar ve diizenlemelerle belirlenmektedir. Hiyerarsi-kontrol kiiltiirleri
kontrolcii bir ortam ile nitelenirler. Biiyilik orgiitlerde ve kamu kurumlarinda genellikle
hiyerarsi-kontrol kiiltiirii hakimdir ve olduk¢a fazla sayidaki standart siiregler, ¢oklu
hiyerarsi diizeyleri ile kurallarin uygulanmasindaki birlige yapilan vurgu bunun
ispatidir. Ornegin, iilkemiz kamu kurumlarindan bakanliklarin ve iiniversitelerin
cikarmig olduklart yonetmelikler buna en iyi ornektir. Hiyerarsik kiiltiirii benimseyen
orgiitlerde koordinatér ve organizator tarz liderlik stilini kullanabilen liderler

sahalarinda basarili olabilmektedir.

Eren (2004)’e gore, hiyerarsik kiiltiir tipinde {iistiin tutulan degerler diizen,
kurallar, diizenlemeler ve yeknesakliktir. Tutar (2017)’e gore, liderler yol gdsterici
olmaktan daha cok, organizatordiirler ve rol dagilimi, bu rolleri {istlenenlerden daha
onemlidir ki ¢alisanlarin pozisyonlarina ve gorev tanimlamalarina gore degerlendirilir.
Bu kiiltiirel yapidaki bir kurumun uzun vadede beklentisi duraganlik, 6nceden bilinmek

ve verimliliktir. Kurumu bir arada tutan en temel seyler; kurallar ve politikalardir.
4.3.1.2. Pazar (Rekabet) Kiiltiirii

Pazar kiiltirii, kurumlarin 1960°dan itibaren, daha rekabet¢i bir ortamda

calismak zorunda kalmalariyla ortaya cikan bir kiiltiirel yapidir. Bu yeni tasarim,
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Orgiitin pazar hali olarak isimlendirilmis olup, pazar ifadesi pazarlama tanimi ve
pazardaki alicilar ile anlamdas olmayip, daha ¢ok kendisi pazar gibi isleyen bir kurum
kiltiriinii ifade etmektedir. Kurum, vizyon ve misyonunda, stratejilerinde ve is
goriismelerinde tedarikgiler, yararlananlar, tiiketiciler, miisteriler ve ¢evresindeki tiim
belirleyici faktorlere dikkat etmektedir. OKDO’ne bakildiginda pazar-rekabet kiiltiirii
sonu¢ yonelimi olan bir kiiltiir tipidir. Bu kiiltiir tipi piyasa kiiltlirii olarak da
adlandirilmaktadir. Orgiitii bir arada tutan en onemli sey kazanma vurgusudur. Pazar
kiiltiriiniin en belirgin nitelikleri; rekabet, hedefe ulasmak ve dis gevreyle etkilesimdir.
Bu tip kurum kiiltiirii olan kurumlarda kararl1 ve siirekli kazanmaya egilimi olan liderler
basarili olabilmektedir.

Pazar Kkiiltiirlinlin oldugu Orgiitlerde her birey kendi kisisel ¢ikarlarini
diisinmekte ve bu amagla hedeflerini gergeklestirmek istemektedir. Rekabet¢i avantaja
sahip olmak ve pazar egemenligi ¢ok 6nemlidir. Kurumun basarisi pazar payinin artisi,
elde edilen kar ve somut ¢iktilar ile degerlendirilir. Basar1 kriteri pazar pay: ile pazara
niifuz etmektir (Tutar, 2017: 272).

4.3.1.3. Klan (isbirligi) Kiiltiirii

Ugiincii ideal orgiit yapisi, sekilde sol iist kdsede “Ice Odaklilik ve Biitiinlesme
ile Esneklik ve Inisiyatif Vermeyi” temsil etmektedir. Bu kiiltiirde, paylasilan degerler
ve amaclar, baghlik ve katilim belirleyici niteliklerdir. Bu kiiltiirel yapiya klan adi
verilmesinin sebebi, “ben” degil “biz” diyen bu tip orgiitlerin aile tipi Orgiitler
olmasindan kaynaklanmaktadir. Calisanlar birbiriyle iletisimi yiiksek oldugundan
akraba gibidirler. Hiyerarsi ve pazar kiiltiir tiplerini benimseyen oOrgiitlerin aksine
kurallar, diizenlemeler ve rekabetgi ortam yerine; toplam kalite, takim, is goren katilim
programlar1 ve calisana giiven vardir. Calisanlar i¢cin miisteriler is ortaklar1 gibidir.
Klan-isbirligi kiiltiiri OKDO’deki yerinde isyeri tamimi, calisanlarin bircok seyleri
rahatlikla paylasabildigi arkadas canlis1 bir yer olarak tanimlanabilir. Liderler akil

hocasi hatta ebeveyn olarak algilanabilmektedir.
4.3.1.4. Adokrasi (Yaraticr) Kiiltiirii

Adokrasi kelimesinin anlamma bakarsak, kokeni Ingilizce “ad hoc” dan

gelmektedir ki dogaglama, plansiz kelimesinden gelir, bu da geciciligi, uzmanlasmayi

18



ve dinamikligi ima etmektedir. Calisma hayatinda verilen gegici is ve projelerde
adokrasi-yaratict orgilitlenmeler kurulabilir. Bu orgiitler “saraydan ¢ok g¢adir” olarak
nitelendirilirler. Bu kiiltiir tipine en uygun sektorler danismanlik, hava ve uzaycilik,

yazilim gelistirme ve film yapimciligidir (Tutar, 2017: 273).

Gelisen diinyada sanayi ¢agindan bilgi ve teknoloji ¢agina gegisle beraber bu
Orglit modeli ortaya ¢ikmistir. Adokrasiyi biirokrasinin ters kavrami olarak
nitelendirmek miimkiindiir ve bu sekilde ifade etmek kavramin anlasilmasini
kolaylastiracaktir (Aydogan, 2018: 74). Bu orgiit tipi, 21 inci yiizyildaki {iriin ve hizmet
avantajlariin hizla azalan omrii karsisinda adokratik kiiltirdeki en gbze c¢arpici
nitelikler: girisimcilik, yaraticilik, uyumluluk ve dinamizmdir. Girisimci ruhu olan,
yaratici ve risk almay1 seven bireylere uygun bir yapidir. Risk almak ve esnek olmak
kacinilmazdir. Esneklik ve tolerans gerekli olup, yeni pazarlar bulma ve yeni is

alanlaria dogru genisleme bu kiiltiirde 6nemlidir (Eren, 2004: 150).

5. (")rgiit Kiiltiiriinii Olusturan Bashca Faktorler

Orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel performans iizerinde ne derece etkili olabileceginin
nedeni olarak, vurgulanan varsayimlari, hafife alinan degerleri, kurumun beklentilerini,
kolektif anilar1 ve kurumda var olan tanimlamalar1 icermesi verilebilir. Orgiit kiiltiirii
calisanlara ve ¢evreye kimlik hissi vermekte ve yazili olmayan ve konusulmayan bu
ilkelerin deneyimlenen sosyal sistemi dengede tutmaya yardimci olmaktadir (Cameron
ve Quinn, 2017: 14).

Orgiit kiiltiirii olusturan temel unsurlar, calisanlarin o orgiit kiiltiiriinii nasil
ogrenecegini aciklamaktadir. Kiiltlir calisanlara degisik yollarla ve sekillerle yayilabilir
(Robbins ve Judge, 2017: 530).

Orgiit kiiltiirii gibi 06lgiilmesi zor olan bir kavramin anlasiimasmin
kolaylastirmak icin orgiit kiiltiirlinii olugturan unsurlarini agiklamakta yarar vardir. Bu
unsurlar; drgiit kiiltiiriiniin olusmasim saglayan maddi ve manevi elamanlardir. Orgiit
kiiltiirinii  olusturan baglica faktorler; cevre, vizyon, misyon, hikayeler, mitler,
metaforlar, efsaneler, orglite 6zgl dil, torenler, ritiieller, yasalar, davranis kurallari,
liderler, kahramanlar, inanglar, degerler, politika ve temel varsayimlardir. Bunlardan

onemli bulunanlara asagida agiklik getirilmistir.
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5.1. Vizyon

Vizyon gelecege yonelik olarak belirlenmis orgiitsel temel amaclar ve misyon
dogrultusunda isletme calisanlarinin daha aktif olmalarini, ¢alisanlarin sinerjisini
arttirmay1 ve igleriyle biitiin olmay1 saglamaktadir. Vizyon da misyon gibi stratejik
yonetim siirecinde ¢ok Onemli bir basglangic noktasidir. Hatta bazi diisiiniirler igin,
vizyon stratejilere yol gosterebilecek “tek” baslangi¢ noktasidir. Vizyon gidilmek
istenen yer, misyon ise varligimzin nedenidir (Ulgen ve Mirze, 2013: 177).

Vizyon, amaci veya amaglari basarmak i¢in belirlenen uzun dénemli stratejidir
(Robbins ve Judge, 2017: 389). Tutar (2017)’e gore vizyon, kurumun gelecekte nerede
olmasi gerektigine yonelik niyetinin en acik ifadesidir. Vizyon kuruma yon verir,
orgiitsel hedeflere ulagilmasi konusunda rehberlik yapar. Vizyon ayrica kurum
calisanlarinin ¢ikarlarinin birer parg¢asini olusturmaktadir.

Yoneticiler orgiitlerinin diizenli bir sekilde misyon, vizyon ve rehber ilkelerini
kitap yazarlarina gonderip degerlendirmeler talep etmektedirler. Bu metinlerin ¢ogu
kulaga hos gelen, ilham verici ve motivasyon uyandirict gelmektedir. Orgiit
caligsanlarini bagli kalmasi gereken, istek uyandirici degerleri igermektedir (Cameron ve
Quinn, 2017: 47).

5.2. Misyon

Misyon, isletmelerin varlik nedenlerini agiklamalar1 veya ne tiir bir isletme
olarak kendilerini gormek istediklerini belirtmeleri olarak tanimlanabilir. Misyon
sozclk anlamu itibariyle, ‘bir kimseye veya kurula verilen 6zel gorevdir. Bir yonetim
kavrami olarak misyon, isletmenin ne yapmak ve hangi amagla yapmak iizere
kuruldugunu, kendisini nasil gérmek istedigini, isletmenin varlik nedenini ifade eder.
Varlik nedenini yazili hale getirerek aciklayan bir isletmenin tiim ¢aliganlar1 neyi neden
yaptiklarint daha 1iyi anlamakta, inisiyatif kullanabilmekte ve kendi kisisel
yeteneklerinin isletmeye nasil katkida bulunabilecegine daha iyi karar verebilmektedir
(Tokgoz, 2013: 27).

Misyon, orgiitlerin en énemli var olus nedenidir. Calisma hayatinda ¢alisanlara
yol gosteren, yapilan islere anlam kazandiran ve bir rgiitii benzerlerinden ayirt etmeye
yarayan uzun siireli gorev ve amaglardir. Misyon, orgiitlerin zaman i¢inde ulagarak

sonlandirilabilen bir hedef olmadigi i¢in siireklilik tagir. Kurum misyonu, orgiitiin temel
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amaglarini belirlemede ve kurumun hedeflerini tayin etmede olduk¢a 6nemli bir yere
sahiptir (Soyer, 2012: 84).

Kayis ve Giilcan (2020)’ a gore, isletme amaglarinin, hedeflerinin, misyonunun
ve vizyonunun inovasyon odakli olmasi ve bunlarin da ¢alisanlarca paylasilmasi
onemlidir. Isletmenin misyonu temel bir felsefe olup, o isletmeyi olusturan calisanlara
esin kaynagi olur ve bir anlam kazandirir (Ulgen ve Mirze, 2013 : 174).

Tutar (2017), orgiit kiiltiirliniin misyon boyutunu ti¢ gosterge ile temsil edildigini

belirtmektedir. Bunlar, stratejik yon ve niyet, drgiitsel amaclar ile vizyondur.
5.3. Ilke ve Degerler

Degerler, kurum i¢inde basariyr tanimlayan ve basariya ulagsmada standartlari
belirleyen kavramlar ve inanglardir (Kose, Tetik ve Ercan, 2001: 229). Tutar (2017)’e
gore degerler, fonksiyonellik kazanmis inanclar, genellesmis ahlak ilkeleri ve belli bir
standarda ulagmig davranig kaliplaridir. Kurumsal degerler, ¢alisanlarin yasanan olaylar
karsisinda algiladiklari durum ve davraniglart yorumlama o6lgiitleridir. Bir bakima da
kurumun degerleri inanglardan farklilik gosterir ki degerler kurumun ahlaki kodlarinm
verir. Buna gore degerler kurum icindeki davraniglardan neyin “iyi”, neyin “koti”
oldugunu gosterir.

Degerlerin olusmasinda 6nemli bir etken olarak c¢alisanin kisiligi  One
cikmaktadir. Kisilik ve deger iliskisi ise, toplumun yarattig1 ortak anlamlar yiizeyinde,
toplumun ortak degerlerinin kisilerce tiiketilme dereceleriyle agiklanmaktadir (Oztop ve
Vurgun, 2011: 221).

Orgiitsel kiiltiir, bir orgiite bagl {iyelerin birlikte paylastiklart 6nemli
varsayimlar (¢ogu kez belirtilmeyen) biitiiniidiir. Her bir 6rgiitiin kendine ait bir kiiltiirii
vardir. Bir orgiitiin kiltiirii, bir bireyin karakterine benzer-soyut ve hala var olan bir
temadir ki bu tema, i i¢in anlam, yon ve temel saglar. Karakterin bireyin davranisin
etkilemesinde gozlemledigi ilizere bir firmanin iiyeleri arasinda paylasilan inang ve
degerler, o firma igindeki davranis ve diisiinceleri etkiler (Pearce Il ve Robinson, Jr,
2015: 340).
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5.4. Liderler ve Kahramanlar

Degerler ve inanglar oOrgiit kiiltliriinlin temelini olustururken, liderler ve
kahramanlar da bunlarin sembolleri ile kendi kimliklerinde bunlar1 yansitan modeller ya
da temsilcilerdir. Bunlarin bazilar1 miisteriye verilen degerin ifadesi olurken, bazilar
calisanlar1 organize etmenin bir sebebi, bazilar1 da calisanlar i¢in adeta idol olan bir

yildiz1 sembolize edebilirler (Kose, Tetik ve Ercan, 2001: 229).

Orgiitsel kiiltiir, calisanlarin inang, deger, ilke ve varsayimlarmin toplami olsa
da, bu toplamda tiim calisanlarin katkis1 ayni seviyede degildir. Calisanlarin orgiit
kiiltiirtine katkis1 tinvanlari, yerleri, statiileri, yetenekleri ve konumlar1 6l¢iisiinde olur.
Bu nedenler orgiit kiiltiiriinii asil belirleyenler liderlerdir (Tutar, 2017: 208). Duyusal
tepkilerin olusumunda duygusal ve hissi temelli yaklagim iiriinleri oldugu i¢in bunlari
yonetmek ve degistirmek zordur. Bu nedenle algi yonetimi 6nemli, zor ve de stratejik
boyutu olan bir siirectir. Bu siireci yonetecek kisinin davranis bilimcisi olmasinda fayda

vardir (Caglar, 2015: 317).

Kurumlarda degisim konusuna bakista ¢alisanlarin iki gruba ayrilmaktadirlar.
Birinci grup, insan davraniglarinin degistirilemeyecegine inaniyor ve bu eylem igin
gerekli olan uygun yonetimsel mekanizmalar hakkinda tek bir sey bile dinlemek
zahmetine katlanmiyor. Diger grup ise daha iyimser yaklasiyor ve “Bana yalnizca nasil
yapilacagi1  gdsterin, ben gerisini hallederim” diyor. Insan davramslari deyim
yerindeyse, c¢ekic, civi, testere ve planlar yardimiyla giizelce bigimlendirilebilir.
Ihtiyaciniz olan tek sey, bu is igin gerekli aletlere sahip ve ne yaptigim bilen bir
marangozdur. Firmanin hem i¢ hem de dis nedenlerden Otiirii kurumsal kiiltiiriinii
degistirmek durumunda kalmasini gérmek ¢ok 6nemlidir (Goffee ve Jones, 2003: 35).

Diger unsur olan kahramanlarin da, 6rgiitlerin de model olma 6zelligi vardir ama
liderler gibi yoneticilik yetkileri yoktur. Kahramanlar orgiit i¢in biiyiik bir yararlhilik
gosteren kisi, bir Uriinii bir markaya doniistiiren teknik eleman veya iyi bir projeyle
kurumuna biiyiik bir ivme kazandiran herhangi bir ¢alisan olabilir. Kahramanlar 6rgiitiin
ortak degerlerini yansitmakta basarilidirlar, ayrica kurumlarimi ayakta tutma ve degisimi

hizlandirmada da 6nemli islevleri vardir (Tutar, 2017: 209).
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6. Orgiit Kiiltiiriinii Etkileyen Faktorler

Tutar (2017: 305)’a gore orgiitlerdeki kiiltiir tiirleri; degerler kiiltiirii, depresif
kiltlir, karizmatik kiiltiir, korku kiltlirii, paranoit kiiltiir, politik kiiltiir, stireklilik
kiltiri, giiclii ve zayif kiiltiir, baskin ve alt kiiltiir olup tiim bu kiiltiir tiplerini etkileyen

faktorler bu bolumde ele alinacaktir.
6.1. Tletisim

Iletisimin sozciik olarak ilk defa ne zaman kullanildig1 belli olmamakla birlikte
sOzciigiin kokeninin Latinceden geldigi bilinmektedir. Paylasim, bir aradalik anlamina
gelen “common” sdzcligiinden tiiretilmistir. Zamanla sozciigiin anlami genisleyerek
ortak duygu, ortak bilgi, ortak duyarlilik ve ortak goriis yaratmak anlamlarinda da
kullanilir hale gelmistir. Kavramin kullanimi zaman igerisinde bazi farkliliklar gosterse
de degismeyen sey iletisim sézcligliniin her sartta paylasim ve etkilesim edimlerini

igermesidir (Giingor, 2019: 45).

Iletisim, yoneticinin verdigi kararlar1 uygulamaya aktarmak, is yaptirmak igin
kullandig1 temel ara¢ olup, yine ydnetici iletisim araci ile calisanlar1 arasinda iligki
kurar. Bu yoneticiligin sosyal yonii oldugunu bize gosterir ki insanlarla iletisim
kurmadan yoneticilik diisiiniillemez. Yonetici ne zaman, nasil, ne istedigini iletisim
aracilarimi kullanarak astlarina ulastirir ve isyerinin g¢evresinde ve icinde neler olup

bittigini de yine iletisim araglarini kullanarak dgrenir (Kogel, 2018: 540).

Orgiitsel iletisim, iletisimin bir cesidi olup, kisi ve gruplarm ilerisinde, rgiitiin
i ve islemlerini ylriiterek amaclarin gerceklestirilmesiyle ilgilidir. Toplumsal
gelismeye paralel olarak teknoloji, 6rgiit, yonetim ile iletisim alaninda siirekli meydana
gelen gelismeler neticesinde orgiitsel iletisimde de degisimler yansimigtir. Bir yandan,
orgiitlerin biliylimeleri; yOnetimin gittikce daha karmasik bir goriinlim kazanmasi,
yerinden yoOnetim ilkesinin benimsenmesi, uzmanlagsmanin artmasi, teknolojik
gelismeler, oOrgiitlerin toplumsal ihtiyacglara egilmeleri ve Orgiitlerde sorunlarin
¢coziimlenmesinde degismelere yol agmistir. Tiim bunlara paralel olarak ise iletisim
teknolojisindeki hizli gelismeler; bilgisayar ve internetin iletisim ve bilgi kaynagi olarak
orgiitlerin kullanimlarma agilmasi oOrgiitsel iletisim konusunda o6nemli gelismelere

neden olmustur. Halen giliniimiizde orgiitlerin etkin ve verimli olmasindaki en onemli
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etkenlerden birisinin 6rgiitsel iletisim oldugu artik kesin olarak goriilmiistiir. Orgiitsel
iletisimin 6neminin gittik¢e artmasina yol agan bu nedenleri sdyle verebiliriz:

- Orgiitlerin gittikge biiyiimeleri ve yonetimin gittikge daha karmasik bir

gorliniim kazanmasi,

- Orgiitlerde asir1 uzmanlasmaya gidilmesi,

- Yerinden yonetim (adem-i merkeziyetgilik) ilkesinin uygulanmast,

- Teknolojik gelismeler,

- Orgiitlerin toplumsal sorunlarla yakindan ilgilenmeye baslamis olmalar,

- Orgiitlerde uyusmazliklarin katilimei, insancil yéntemlerle ¢dziimlenmesine

verilen deger (Dicle ve Aziz, 2017: 51).

Goriildugi gibi iletisim; orgiitlerde insan kaynaklariin basarisinda, ¢alisanlarin
davraniglarina ve tutumlarina etki etmede, orgiite ve ise iliskin tatminde, motivasyonda,
orgiitsel baglilikta ve orgiitsel degisim siirecinde vazgecilemez bir islev iistlenmektedir

(Sabuncuoglu ve Giimiis, 2008: 85).

Ada (2014)’ya gore, belirlenen stratejik hedeflerin ¢alisanlara aktarimi, liderin
ve takimlarin rolii, 6grenme i¢in gerekli atmosferin yaratilmasi, takim igindeki iletisim
sistemleri, orgiit kiiltiirlinii aktaran araclar performansi1 ve hedeflere ulasmay1 yiiksek
oranda etkilemektedir. Son yillarda biiyilk ivme kazanan kitle iletisim araclarindaki

gelismeler oOrgiit kiiltiirlinli destekleyici bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
6.2. Motivasyon

Motivasyon, Latince’de ‘“hareket etme” anlamima gelen MOT kokiinden
gelmektedir. TDK’ya gore, Fransizca “motivaiton” fiilinden tiiretilerek kullanilan
motivasyon kelime anlami olarak isteklendirme, gilidileme demektir. Kisacasi
motivasyon, bireyi harekete gegirmeyi saglayan etkileme ve isteklendirme islemidir
(Gliney, 2018: 14).

Orgiitteki calisanlar isle ilgili olsun veya olmasin bazi degisik davramslar
sergileyebilirler. Bu davraniglarin tiirlii tiirli nedenleri olabilmektedir ki bunun
sonuclar1 igletme hedefleri acisindan olumsuzluk yaratacaktir. Buna goére motivasyon,
“kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari

ve ¢aba gostermeleri” seklinde tanimlanabilir (Kogel, 2018: 639). Baska bir tanimda ise,
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“bir kisinin bir hedefe ulasmak i¢in gostermis oldugu tutarlilik, hedef ve azim
stirecidir”. Tanimdaki {i¢ temel unsur yogunluk, istikamet ve kararliliktir. Yogunluk bir
kisinin ne kadar ¢abaladigi ile ilgiliyken motivasyon ile ilgili konusurken odaklanan
husustur. Bu ¢aba ve odaklanmay1 i¢eren gayret organizasyona faydasi dogrultusunda
belirli bir istikamete yonlendirilmedigi siirece hedeflenen basarili sonuglara ulagim zor
olacaktir. Son unsur olan kararlilik boyutunda ise, caliganin gayretini ne kadar
koruyabilecegine yoneliktir. Isletme hedefleri dogrultusunda basarili olabilmek igin
motive olmus ¢alisanlar bu gorevi basarincaya kadar oOrgiitlerine baglhiliklarini
stirdiirtirler (Robbins ve Judge, 2017: 204).

Motivasyon bir insan1 harekete gecirmektir, insanin enerjisini kullanmasidir,
coskusunu artirmaktir, giiciine gii¢ katmaktir (Aydin ve Degirmenci, 2016: 142).
Motivasyon insanlarin belirli tarzlarda davranmalarina sebep olan faktorlerin bir grubu
olarak tanimlanabilir. Projesini iyi bir sekilde yapmak igin gece boyunca g¢alisan bir
ogrenci, terfi almak igin tatillerde ise giden yoneticinin ¢alisma istegi ve hastalarinin
durumunu kontrol etmek i¢in 7/24 telefon g¢agrilarimi takip eden doktorun g¢abasi bu
duruma 6rnek olarak gosterilebilir (Timuroglu ve Balkaya, 2016: 95).

Calisanin amir tarafindan verilen gorevi yerine getirmesi iletisim yaninda
motivasyona da baghdir. Iletisim tam olarak saglansa da motive olmamus bir galisan

isteyerek ve tam kapasitede ¢alismaz (Kogel, 2018: 540).
6.3. Organizasyon Yapisi ve Ozellikleri

Organizasyon, yoneticinin isletmenin amacglarini gerceklestirmek i¢in kullandigi
bir aractir. Yonetici devamli olarak verilen kararlarda isletmeyi ve g¢alisanlari, is ve
islemleri, islerin yapilis tarzin1 ve bunlar arasindaki is iliskilerini degistirebilir. Buna en
iyi Ornek olarak gerek Canakkale Savaslar1 gerekse Kurtulus Savasindaki bazi
muharebelerde, komutanlarin, amaglarin1 gerceklestirmek icin, kendilerine bagh
birliklerin yapisini, birliklerdeki askerler arasindaki iliskileri, alt kademe komutanlarin
emir komuta iligkilerini degistirmeleri verilebilir (Kogel, 2018: 191).

Orgiit yapisi, bir rgiit icindeki rolleri, sorumluluklari ve iliskileri resmi diizen
icinde uygulayacak giiclii bir aragtir. Bir isletmenin yapist pek ¢ok faktore baghdir. Bu

faktorler, isletme faaliyetlerinin biitlin grup isletmeleri iizerindeki etkilerini kapsadigi
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kadar, isletmenin yerlesimini ve tesislerin tiiriinii ve isletmenin deger zincirinin
yapilandirilmasini da kapsamaktadir (Pasaoglu, 2013 : 84).

Orgiit yapisim olusturmada isletmenin amaclara uygun olarak islerin
gruplandirilmasi, boliimlerin planlanmasi, goérev dagilimi ve is sorumluluklarinin
belirlenmesi yoluyla uygun isletme yapisinin kurulmasi olarak tanimlamak miimkiindiir.
Kurulusun amagclarina uygun olarak yapilandirilmasi islevi bagka bir deyisle orgiitleme,
secilmis olan plan ve stratejileri temel alinir. Plan ve stratejiler kuruluslarda “ne

zaman”, “ne yapilmas1® gerektigini bize soyler. Orgiitleme de bunun ‘nasil’ bir yapr ile

gerceklesecegini aciklar (Ulgen ve Mirze, 2013: 190).
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IKINCi BOLUM
DEGISIM VE DEGISIME KARSI TUTUM

1. Degisim ve Orgiitsel Degisim Kavram

Degisme kavrami, en soyut ve en genel sekilde, nesnel gercekteki tiim
fenomenlerin ve nesnelerin siirekli bir baskalasma i¢inde oldugunu dile getirir (Nedir,
2020: 55).

Ik ¢ag filozoflarindan bugiine kadar tartisilan konularin basinda degisimin ne
oldugu gelir. Bilim insanlar1 evrenin ve doganin nasil yaratildigina dair giindemler
olusturmus, sorular sormus ve nihayetinde bu Onlenemez hareket ve degisimin
nedenlerini sorgulamislardir. Felsefede degisim ve hareket, ilk maddenin temeline
indirgeyerek iki tir bakis agisi ile agiklanmaya calisilmistir. Bunlardan birincisi,
hareketin ve degisimin bir yanilsama ya da sani oldugunu one siiren ve degismeyen,
hareket etmeyen ilk maddenin ne oldugunu sorgulayan metafizik diisiince olmaktadir.
Metafizik diisiince, temelinde degisimi inkar etmektedir. Buna gore degismeyen, tek ve
sonsuz varlik konu edilmistir. kinci degisim tiirii ise diyalektik diisiince olup, birinci
degisim tiirli olan metafizik degisim diisiincesinin tersine degisimi hedef almis, stirekli
degisim halinin evren ve evrendeki her sey i¢in gegerli oldugunu savunmustur (Capraz,
2014: 3).

Doga bilimlerinde degisim olgusu, Newton mekaniginin temelini olusturan
indirgemeci ve dogrusal bakis agist ile ele alindigindan, 6lgiimii ile tahmini bu
varsayimlar temelinde yapilmistir. Ancak, kiiciik etkilerin kii¢tik, biiyiik etkilerin biiyiik
degisimler yaratacagi diisiincesi temelinde ele alinan degisim; kasirgalar, aniden patlak
veren ekonomik krizler, hayatin ve evrenin olusumi gibi fenomenleri agiklanmasinda
yetersiz kalmistir (S6zen, 2009: 158).

Goriildigi tizere degisim konusu bir ¢ok alanda ele alindigi gibi yonetim
alaninda da ¢ok ilgi goren ve arastirilan konulardan biridir. 1990 yilindan itibaren
orglitsel ve kisisel yasamda cok oOnemli bir hale gelmistir. Genel olarak degisim
“herhangi bir seyi bir diizeyden bir bagka diizeye getirmeyi” ifade eder. Bu, sahislarin
mekan ve nesnelerin yerini degistirmesi gibi, kisisel yetenek ve bilgilerinin var olan

durumundan farkli bir duruma kadar olan durumdur (Kogel, 2018: 681).
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Degisim, Tiirk Dil Kurumunun sozliiglinde, “ baska bir bi¢gim veya duruma
girmek, tahavviil etmek”, “baska bir duruma, baska bir goriiniime getirmek”, “anlatima
yeni bir igerik vermek”, “bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitlinii” olarak farkli

ancak benzer sekillerde tanimlanmaktadir (TDK, 2006).

Orgiitsel degisim, sistem anlayis1 tanimina gore, orgiitsel yapidaki unsurlarda
meydana gelen degisimdir. Buna gore orgiitii olusturan tiim degerler ve bunlarin
birbiriyle ya da biitiin orgiitle olan iliskisinde olusabilecek farklilasmalar Orgiitsel
degisim kabul edilmektedir (Caglar, 2015: 54).

2. Orgiitsel Degisimin Onemi

Orgiitler, belirli amaglara ulasabilmek iizere kurulan sistemler olmasi1 nedeniyle
meydana gelen degisimlere seyirci kalmalar1 imkansizdir. Bu durumda hedeflenen
amaglara ulagsmak zorlasacaktir. Orgiitlerin degisen kosullar algilayabilmeleri, uyum
saglayabilmeleri, gelisimlerini siirdiirebilmeleri, yeni teknolojilerden yararlanabilmeleri
ve rekabet giliclerini koruyabilmeleri i¢in ¢evresel degisimleri izlemeleri gerekmektedir
(Tarahat ve Burke, 1997: 23).

Orgiitsel degisimle istenilen amaglara, calisanlarin tutum ve davramslar1 goz ard:
edlierek ulasilmasi tam anlamiyla miimkiin degildir. Bu nedenle, degisimle ulasilmak
istenilen amaclar ve nedenleri c¢alisanlarla paylasilmali, degisimin her asamasinda
calisanlar degisim i¢in ikna edilmelidir (Basim, Sesen, ve Cetin, 2009: 17).

Orgiitsel degisimin olumlu sonuglanabilmesi igin, ¢alisanlarin yetkilendirilmesi
gerekmektedir. Calisanlar1 yetkilendirebilmeniz i¢in bazi ipuglar1 asagida verilmektedir
(Luecke, 2015: 27).

- Yenilik¢i diistinmeyi cesaretlenirin,

- Gorevleri dagitin, mikro yonetim anlayigsindan uzak durun,

- Calisanlara sayg1 gosterin ve buna stireklilik kazandiri,

- Insanlara giivendiginizi belli edin. Alman sonugtan memnun olmadiginizda,
nedenlerini ortaya koyun ve iizerinde ¢aligin.

- Esnek davranin ve bu esnekligi karsimizdakilere gosterin,

- Risk almay1 6zendirin ve basarisizliklara hosgoriiyle yaklasin,

- Tlk firsatta, bir projenin kontroliinii baskalarina birakin,

- Karar alma yetkisini ¢cevrenize yayin.
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3. Orgiitsel Degisim Nedenleri

Orgiitleri degisim yapmaya iten nedenler ile degisim yapmanimn gerekliligini

dissal ve igsel kaynakli olarak ele almak gereklidir.
3.1. Dissal Nedenler

Dis ¢evre unsurlarinin isletmeler veya alt birimleri tizerindeki etkileri, her bir
isletme icin aym degildir (Ulgen ve Mirze, 2013:143). Yasamlarim devam ettirmek
zorunda olan orgiitler dis g¢evrelerine uyum saglamak zorunda kalirlar. Bu nedenle
orgiitlerin degisim yapma zorunlulugu genelde dis kaynakli olmaktadir. Ekonomik
kosullardaki degisimler, teknolojik gelismeler, pazardaki degisimler ile hukuki cevre

kosullarindaki degisimler dig kaynakli degisim nedenleridir (Tuglaci, 2018:10).
3.2. i¢sel Nedenler

Icsel  nedenler, orgiitin  kendi  yapisindan  kaynaklanan  degisim
hareketleri/egilimleri; yenilik, calisanlarin yeteneklerini ortaya g¢ikarma istekleri ve
piyasa rekabet ortaminda isletme olarak hedeflenen diizeyde kalabilme zorunlulugudur.
Icsel nedenler gelisme, sirket birlesmeleri, performans kayb1 ve buna bagh diisiisle,
yoneticinin etkisi ve ¢alisanlarin degisim istegidir (Simsek, Akgemci, ve Celik, 2011:
419).

4. Orgiitsel Degisim Yontemleri

Kurumlarin hem i¢ ve hem de dis cevrelerindeki degisimlerin ¢ok genis
yelpazeli bir yapida olmasi, kurumsal degisim gibi genis bir kavramin nicelik, nitelik,
kapsam ve uygulama sekli gibi igerikleri agisindan ¢esitli sekillerde degerlendirilmesi
gerekmektedir. Yapilan arastirmalarda teknolojik, yapisal, stratejik ve kiiltiirel alanlarda
olmak tizere devrimci degisim, evrimci degisim, planli degisim ve geleneksel degisim

gibi kurumsal degisim yontemi goriilmektedir.
5. Degisim Yonetimi

Hizla ve siirekli degisen diinya da yonetim alanindaki gelismeler, kurumlar
yonetim bigimlerinde degisiklik yapmaya itmektedir. Bu durum, kurumlari, var olan
verilere gore yapilan planlarin  disinda, beklenmeyen gelismelere reaksiyon

gosterebilecek nitelikte esnek planlar ve yonetim tarzlari uygulamaya zorlamistir. Buna
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bagli olarak, bu yonetim anlayisina sahip olmayan orgiitler rekabetin yogun oldugu

ortamlarda tutunamazlar (Gtiglii ve Sehitoglu, 2006;75).

Akgakaya ve Yiicel (2007)’a gore degisim yoOnetimi, Orgiitsel degisikligin
tanimlandig1, calisanlarin yonlendirildigi ve degisikligi uygulamaya gecirildigi bir
mekanizmadir. Degisim miihendisligi ise, organizasyonlarda bulunan sistem, yapi, siire¢
ve uygulanan politikalardaki hizli ve koklii yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak,
isletmenin daha yiiksek bir performansa ulagmasini hedefleyen yeni bir yonetim
teknigidir.

Orgiit yapilari, personel sistemleri ve siire¢ boyutlariyla kendisini ¢agin gerekleri
dogrultusunda yenileme iradesi gosteren kamu yonetiminin tiim birimleri, degisim

miithendisligi uygulamalarinda basariya ulasabilir (Akgakaya ve Yiicel , 2007: 31).
6. Degisime Kars1 Tutum

Degisim, oncelikle bireyleri psikolojik olarak etkileyen bir olgudur. Ihtiyag
duyulan degisimde herkesin aklina ilk gelen sey -psikolojik bir tepki olarak- sonucun
neler olabilecegidir. Tabi bu sonug olumlu veya olumsuz olabilir ki, bunu tutum olarak
Ozetleyebiliriz. Tutum, bir bireyin eylemlerini ve tepkilerini etkileyen dahili bir durum
olarak tanimlanabilir (Ulloa ve Adams, 2004: 146). Tutumlar yargi (bilingli akil
yiiriitme), duygular ise deneyimlerimizdir (Mcshane ve Glinow, 2016: 67).

Tutum, kisinin bir bilgi veya durum hakkinda aldigi zihinsel bir pozisyonu
(durusu) veya bir his veya bir duyguyu ifade eder (Kog, 2019: 294). Neden-sonug
iliskisi bag1 nedeniyle inang ve tutumu birlikte degerlendiren Eren (2004)’e gére tutum,
“bireyin kendi diinyasinin bir yonii ile ilgili olarak, belirli deger yargilarina ve
inanglarina bagl olarak ortaya ¢ikan cosku ve tanima siiregleridir”. Tutum, en genel
tanimiyla, bireyin ¢evresindeki obje, kisi ve olaylara karsi olumlu veya olumsuz yonde
takindig1 tavirdir (Erdogan, 2001: 536). Giiney (2011)’e gore tutum, insanin kendine
veya cevresindeki canli-cansiz, soyut-somut herseye karsi deneyim ve bilgilerine
dayanarak organize ettigi bilissel, duygusal ve davranigsal bir biitlinliik i¢indeki bir
tepki On egilimidir.

Giiney’in tanimindan da anlasildigi {izere tutumlarin ii¢ unsuru bilis (bilme),

duyus ve davranistir. Bilissel unsur, karsilagilan sahne ile daha 6nce elde edilen tecriibe
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ve inanci ifade eder. Duygusal unsur tutumun hisslere yonelik biitiiniidiir. Son olarak
davranigsal boyut ise, bir sekilde davranma niyeti ile ilgilidir. Tutumlarin bu
unsurlarinin bize sundugu tutum-davranis iliskisi asagida verilmistir (Robbins ve Judge,

2012: 72).

Biligsel=Degerlendirme

Amirim benden daha az
hak edene terfi verdi. \
Amirim adil degil.

Duygusal=His Amire Yonelik
Amirimi Seviyorum Olumsuz Tutum

VA2

Davranigsal=Hareket

Bilis, Duygu ve Davranis ¢cok yakin
iligkiye sahip eylemlerdir

Bagka bir ig ariyorum;
dinleyen herkese
amirimi sikayet

Sekil 2.3. Tutumun Olusumu ve Unsurlari, Robins ve Judge (2012)

Tutumun olusmasi; bir siire¢ etrafinda bilgiye ulasma, buna yonelik bir
hissiyatin meydana gelmesi ve son olarak bunlara dayanan davranisin (eylemin)
gerceklesmesi agamalarini igerir. Tutumlarin olumlu veya olumsuz olusmasi, eylem
kalibinin da ona gore sekillenmesi demektir. Eylemleri degistirmenin yolu; algi, tutum
ve beklentilerin tekrar diizenlenmesinden ge¢gmektedir. Tutum olusturma siireci toplum
miihendisligi alanina girer. Algi, tutum ve eylemde bir degisme gergeklesmeden toplum
mihendisligi ya da yonetimde yeni yaklagimlarla bireyseli kurumsal veya toplumsal

degismeyi gergeklestirmek olas1 degildir (Caglar, 2015: 316).

Tutumlar, gozle gorillemez ve kisinin sahip oldugu tutumlar, sergiledigi
davranislar izlenerek (Insanlarm viicut dilleri veya mimikleri gibi) anlasiimaya ¢aligilir.
Baska bir ifadeyle, davraniglarin, tutumlardan kaynakladigi kabul edilir. Ancak, hangi
davranigin hangi tutumdan kaynaklandigini1 anlamak, ¢cok da kolay degildir. Dolayisiyla,
kiginin tutumlarini bilmek, onun sergileyecegi davranislari 6ngérmek i¢in her zaman
yeterli olmaz. Ayrica ¢evre baskisi (Etrafindaki insanlarin etkisi) veya bagka
nedenlerden dolayr insanlar tutumlariyla tutarli davranis sergilemeyebilirler (Kog,

2019:295) (Can ve Azizoglu, 2015: 91).
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DEGiSiM -
FIRSAT | &= | , GiNaLsI ===) | TEHDIT
BASARI TEPKi VE
DIRENC

Sekil 2.4. Degisim Karsisindaki Olas1 Tutumlar

Calisanlar zaman zaman orgiitteki mevcut durumundan mutsuz olabilirler, ancak
bunun yani sira ortaya cikabilecek bir degisimden de korkabilirler. Yetersiz
kalabileceklerini diistindiikleri yeni kosullarin olusmasi korkusu, insanlari degisimi
kabul etmemeye yonelik etkileyebilir. Buna degisime diren¢ denmektedir (Asan ve
Aydin, 2006: 453). Degisimi tehdit olarak algilayanlarin yaninda degisimi firsat olarak
gorenler de vardir. Sekil de goriildiigii gibi degisimi firsat olarak algiyanlar, kendilerini
bu yolda motive ettiklerinden degisim gerceklesmektedir. Ancak degisimden korkup
tehdit olarak algilayanlar degisimin ger¢eklesmemesi adma tepki ve direng
gostermektedirler (Serinkan ve Arat, 2013: 36).

Davraniglarin tutumlarin dinamizm kazanmasinin bir sonucu oldugu konusunda
genel bir kanaat vardir. Davranislar, algilarin olusumuna bagli olarak gergeklesen
tutumlar tarafindan 6nemli oranda belirlenir ve etkilenirler. Tutum kisinin kararlarim
belirler ve kararlar da eyleme doniisiip davranis kaliplarini olustururlar. Burada ¢evresel
etmenler olan kiiltiir, ortam ve diger ¢evresel unsurlari unutmamak gereklidir. Tutum ve
davranis iliskisini 6zetlemek gerekirse (Erdogan, 1994: 545);

- Tutumlar davranislarin 6nemli gostergesidir
- Ogzel tutumlar 6zel davranislarin gostergesidir.
- Tutumlar ile davranislar arasinda gegerli bir iligki vardir.

Calisanlar, isin degisik yonlerine kars: farkli tutumlar sergileyebilirler. Ornegin,
calisanlar, isin yiikledigi sorumluluklardan memnun olabilir ancak yiikselme
olanaklarinin kisith olmasindan ve aldiklar1 iicretten yakinabilirler. Diger yandan,
kisisel 6zelliklerde duyulan tatminin derecesini etkiler. Sevgi ve baglilik diizeyleri ¢ok
diisiik olan bireylerin, tatmin duygular1 da diisiik olur. Isin cesitliligi ve iddiali olmast,

sunulan degerli odiiller, yiikselme ve kendini gelistirme olanaklarinin ¢oklugu ve
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destekleyici is arkadaslari, is tatminine olumlu yonde etki eden faktorlerdir. Ise
baslanilan ilk giin, kisi ¢ok sevkli ve istekli olabilir. Ancak yeni tanisilan ¢alisma
arkadaglarindan, isin ¢ok kotii oldugu bilgisi 6grenilirse, basta duyulan istek ve sevk
azalmaga baslar. Ise iliskin goriisler, objektif nedenlerden degil, is arkadaslarindan
gelen siibjektif bilgiler nedeniyle degismege baslar. Kisaca, bu modele gore, kisilerin
duygular1 ve davranislart ¢evreden elde ettigi bilgilerle uyum gosterir. Bunun igin
yoneticiler, ¢alisanlarin isleri hakkinda neler diisiindiigiine dikkat etmelidirler (Can ve
Azizoglu, 2015: 95).

Kisilerin degisime farkli yollarla cevap verdikleri bilinen bir gercektir. Kim,
yeni beceriler 6grenmek veya yeni bir ¢cevrede yasamakla harekete gegilirken belki de
daha parlak bir kariyer/gelecek olasiligiyla isine motive olmaktadir. Kimileri ise
bilinmeyen bir seyle karsi karsiya kaldiklarinda, degisecek duruma nasil uyum
saglayacagindan emin olmadiklar1 veya bundan korktuklari i¢in ya da mevcut
durumlarindan mutlu olduklar i¢in kaygili olabilirler. Calisanlarin pek ¢ogu karmasik
duygular i¢inde olabilir (Anderson, 2016: 210).

Literatiirde degisimin calisanlar tarafindan nasil degerlendirildigine iliskin
yapilan caligma sayisina bakildiginda, degisim kavraminin teorik altyapisi ile kamu
orgiitler1 agisindan degerlendirilmesi kadar incelenmedigi goriilmektedir. Hedeflenen
degisimden edilgen olarak etkilenen personellere bakildiginda degisimin bakis agisi
farklilik gostermektedir. Bu ylizden degisime karsi tutumlar degisim diisiincesinin

algilama diizeyine gore degisebilmektedir (Y1ldirim, 2019: 105).
6.1. Degisime Karsi Tutum Olcegi ve Alt Boyutlar

Seren (2005) bu modeli olustururken 4 alt boyut iizerinde durmustur. Bunlar;
degisimde kurumsal politika, degisimin sonuclari, degisime diren¢ ve degisimde

yonetim tarzidir.
6.1.1. Degisimde Kurumsal Politika

Politik davranis, ¢alisanlarin is yasamindaki resmi roliiniin gerektirmedigi ama
yapilan isle ilgili avantaj ve dezavantajlarimin dagilimmi etkileyen ya da etkilemeye
calisan tutum ve davranmiglarin tiimiidiir. Tim kurumsal yapilarda c¢alisanlarin iiyesi

olduklar1 farkli gruplar bulunmaktadir. Gruplar arasindaki bu farkliliklar nihayetinde
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gruplarin kendi diisiincelerini karsi tarafa empoze etme cabasi igindedirler ki bu
iistiinliik hayati derecede onemlidir. Kurumsal politika bu siirecte kacinilmazdir ve is
yasaminda ¢alisanlar veya gruplar lstiinliik savasina basladiklarinda kendilerini politik
miicadele i¢inde bulurlar (Gliney, 2011: 252).

Kurumda degisimin gereginden fazla olmasi calisanlar1 korkutur ki bunun
kaynagi, calisanlarin islerini kaybetme diisiincesidir. Calisanlar bu nedenle politik
davranis sergileyebilirler. Kurum yoneticilerinin ¢alisanlarini politik davranmaya iten
kurumsal zayiflik ve yetersizlikleri belirleyip hemen tedbirleri almalar1 kurumun
gelecegi acisindan olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle yoneticilerin bu tespitleri
yapabilmeleri i¢in ¢alisanlarina ve olaylara karsi objektif ve profesyonel bakis agisinda
olmalar1 gerekmektedir (Giiney, 2011: 254).

Bir kurumda her sey yolunda ise, kaynaklar sinirsiz, ¢alisanlar is ve islemleri
tizerinde anlasiyorlarsa ve hemfikirlerse kurumlarda politik davranis yoktur denilebilir.
Bununla birlikte politik davranislarin kurumlarda ne zaman meydana gelecegini bilmek
miimkiin degildir. Kaynaklar sonsuz olmadiginda caliganlar ve birimler rakiplerin
ihtiyaglar1 arasinda karar vermede zorlanirlar. Boyle bir durumda isle ilgili en etkili
karar1 aldiklarindan emin olmalari da pek miimkiin degildir. Béylece kurumsal politik
davranislar tercih edilen sonuglart saglamada gruplarin veya calisanlarin etkilesimiyle
meydana gelebilecektir. Yoneticiler oOrglitsel politikalarin kagiilmazligin1 dnleyip
temelinde yok etmektense, bu faaliyetlerin kurumlar1 i¢in basarisiz sonu¢lanmasini
engellemeyi hedeflemektedirler (Kirel, 1998: 528).

Kurum i¢indeki degisimler diizenli bi¢imde olusur ve farkli bigimler alabilir. Bu
degisim kurumsal sisteme bir Olgiide belirsizlik getirir, en azindan bu belirsizlik,
degisim tamamen yerlesinceye kadar siirer. Bu donemde politik faaliyetler i¢in biiyiik
firsatlarin olusmasi acisindan da uygundur. Ornegin, kurumdaki yeni diizenlemenin
getirecegi sonuglar hakkinda endiselenen bir yonetici etki alanimi korumak igin

politikaya basvurabilir (Kirel, 1998: 529).

6.1.2. Degisimin Sonuclari

Degisim ¢abalarinin sonuglarin1 degerlendirmek ve basarili sonuglarin kurumda
kaliciligint devam ettirebilmek i¢in degisimin kurumsal hale gelmesi gerekir.

Calisanlarin davranislar ve siireglerdeki uygulama basgarilart yeni kurallar belirler ve bu
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degisimler kurumsallagtirilir. Degisimin kurumsallastirilmas: kurum igindeki tiim
verilerin saklanmasidir. Bu verilere gerek duyuldugunda kurum c¢alisanlari ile
paylasilarak tiim ¢alisanlara degisimin nihai degil siirekli nitelikte oldugu hissi verilir.
Boylelikle kurum yeniden yapilandirilirken, gelecekteki degisimler i¢in de hazirlikli
olacaktir (Basim, Sesen, ve Cetin, 2009: 41).

Kamu yonetim alaninda da, yonetim ile yonetilen iliskileri degisim siirecinin
odak noktasin1 olusturmaktadir. Toplumun bilinglenmesi ydnetim anlayisi ve
tekniklerinin giincellenmesini ve yonetimle vatandaslar arasinda interaktif iliskiyi
gerektiriyor. Devletin vatandaslarin hizmetinde oldugu anlayiginin tesisi vatandaglarin

yonetim siirecine katilimini zorunlu kilmaktadir (Sengiil ve Cetinkaya, 2012: 58).

6.1.3. Degisime Direnc

Mevcut kosullarin korunmasina yonelik olarak degisime karst sergilenen
davraniglar degisime diren¢ olarak tanimlanmaktadir. Degisim direnci degisimin

ongoriilen ve olagan bir asamasidir (Zaltman ve Duncan, 1977: 63).

Bazi insanlar kisilik ve degerleri nedeniyle degisime kars1 ¢ikarlar (Mcshane ve
Glinow, 2016: 275). Degisimin sonucunda ortaya ¢ikan yeniliklerin bireysel ¢ikarlarini
olumsuz etkilemesi ile ilgili endiseler, degisimde uygulanan yontemin ve degisim
zamanlamasi ile ilgili kaygilar, degisimin gerekli olup olmadigina yonelik kararsizlik

gibi nedenler bireysel diizeyde degisimde dirence temel olusturmaktadir (Yildirim,
2019: 28).

Belirsizlikten kagimmanin ¢ok yiliksek oldugu kiiltiirlerde, belirsizlikten
kacinmanin ¢ok diisiik oldugu kiiltiirlere karsin, belirlenmis kurallar ve mutlak gercege
gereksinim, degisik fikir ve davraniglarda bulunan insan ve gruplara daha az tolerans
vardir. Ulkemiz yiiksek derecede belirsizliklerden kaginan iilkeler arasinda yer aldigi
i¢in, kurum ¢alisanlarin1 kurumlarinda yasanan degisimlere batili {ilkelerdeki ¢alisanlara
gore daha fazla direng gosterme egilimi iginde oldugu sdylenebilir (Basim, Sesen, ve

Cetin, 2009: 33).

Degisime kars1 olan bireyleri grup olarak ele alip etkileme, orgiitsel ¢evrenin ya
da calisanlarin ¢evresinin degistirilmesi, calisanlarin temel degerler sisteminin

degistirilmesi/gelistirilmesi yontemi ile degisime direng azaltilabilir (Caglar, 2015: 26).
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Degisiklikler karsisinda nasil bir tepki alinacagi, degisikligin niteligine,
zamanina ve yenilikten etkilecek calisanlarin karakterlerine gore degisir. Bu nedenle
yonetim, yapilacak degisikliklere karsi tepkileri ongormelidir (Eren, 2004: 234).
Degisimin konusuna bakilmaksizin kurum c¢alisanlar1 birbirlerinden farkli yanitlar
verebilirler ve bunlar bazen olumlu bazen de olumsuz olabilmektedir. Literatiirde
degisim veya degisme konusu ele alindiginda, bu konunun en ¢ok ilgi ¢eken yonii
insanlarin  degisime karst olumsuz tutumlar1 ve bunlarin sebepleri olmaktadir.
Calisanlarin bu olumsuz tepkilerini gosterirken kullandiklar ¢esitli ifade ve tutumlari

ornek vermek yerinde olacaktir (Kogel, 2018: 702).

- Biitgemizde kaynak/6denek yok, - Zamanimiz yok,
- Bu bizim isletmemiz/bdliimiimiiz i¢in gegerli degil, - Maliyeti ¢ok yiiksek,
- Riskli bir is, basarisizligi kim {istlenecek, - Biz bunu zaten yapiyoruz,

- Islerimizi bozup i¢inden ¢ikilmaz hale getirmeyelim, - Bunu daha dnce de denemistik,

- Cok koklii bir degisim, iy1 diisiinmek lazim, - Bir siire i¢in erteleyelim,

- Deneyelim ama sonug alacagimiz siipheli, - Maceraya girmeyelim,

- Bunu personelimize anlatmak zor olur, - Ortam bdyle bir ise hazir degil,
- Uygulayicilar i¢in pratik degil, - Daha 6nce bagskalar1 denedi

- Bu konuyu inceleyecek bir komsiyon kuralim, mi?,

- Herkesi kendimize giildiirmeyelim, - Eski koye yeni adet mi?,

- Biz boyle bir degisiklik i¢in kiigiigiiz, - Hayal ile vakit kayb1 sadece,

- Mevcut sistem tamamen bir yana atilacak, - Heniiz hazir degiliz,

- Sendikay1 buna razi edemeyiz, - Yonetim kesinlikle kabul etmez
- Daha 6nce bdyle bir sey hi¢ yapmadik, - Simdiye kadar bdyle yaptik,

- Misyon, vizyon ve politikamiza aykir1 olur, - Heniiz zamani degil,

- Bizde buna benzer bir seyi diislinliyorduk, - Bizim sorumlulugumuz degil ki,

- Ne geregi var hersey 1yi gidiyor.

Kuruma nitelikli calisanlar gerekirken degisime ayak uydurmada isteksiz olan ve
yetersiz kalan calisanlar tiim ¢abalara karsin degisim siirecini desteklemektense degisim
siirecine direng gostermeyi tercih eden ¢alisanlarin isine son verme zorunlulugu

duyabilir (Ozdemir, 2017: 259).
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6.1.4. Degisimde Yonetim Tarzi

Davranis bilimlerinde en cok ilgi ¢eken ve iizerinde en fazla arastirma yapilan
konulardan birisi liderliktir (Giliney, 2018:18). Yonetime katilma yanlist olanlar bunu
tiim yonetsel sorunlar1 ¢éziimleyen, catisma ve siirtlismeleri onleyen bir formiil olarak
gormektedirler (Eren, 2004: 405). Yasanan degisimlerde liderlere diisen gorev, ¢evresel
tehlikeleri ve belirsizlikleri firsatlara ¢evirebilmek i¢in kurumsal kosullarin
olusturulmasi, fiziki ve insani kaynaklarin saglanmasi ile bunlarin etkili bir sekilde
yonlendirerek hareketin saglanmasidir. Kurumda koklii degisimleri amaglayan bu
slirecin yerine getirilmesinde doniistliriicii liderler hayati 6neme sahiptirler. Kriz ve
yeniden yapilanma siireglerinde gerekli kurumsal kosullarin hazirlanmasinda ve
direncin Oniline gecilmesinde, doniistliriicii liderin karizmasi, etki ve ideallesen
davraniglari, bireye 6nem veren bireysel destek unsurlar1 ve entelektiiel uyarici giicleri
cok etkili olmaktadir. Bu paralelde liderler, kurumun doniisiimii, yenilenmesi,
canlandirilmasi siirecinde iyi bir vizyon olusturur, tiim ¢alisanlarin degisim siireci i¢inde
yer almasii saglar ve degisimin kurumsallastirilmasi ile gorevi sona erer. Kurumlar
ancak bu seckilde basarisin1 devam ettirebilir ve her tiirlii kriz ve rekabet ortaminda,

zamana kars1 miicadele vererek hayatta kalabilirler (Capas, 2020: 23).

Degisimi basariyla uygulamak i¢in gereken liderlik, doniisiimsel ve destekleyici
gorev liderliginin bir karisimidir. Doniisiimcii liderler statiikoyu sorgular ve ¢alisanlarin
zekice farkli acilardan diisiinmelerini saglar; destekleyici liderler ise istenen calisan
davranigin1 gérmek ve ddiillendirmek igin duygusal destekte bulunur (Aycan vd. 2016:
1).

Yonetim tarzlan literatiirde fazlasiyla konu edilmekte olup, Seren (2005)

caligmasinda 4 adet yonetim tarzina yer vermistir. Bunlar asagida verilmektedir.

- Otokratik Yonetim Tarzi,
- Yardimsever YoOnetim Tarzi,
- Katilimc1 Yonetim Tarz,

- Demokratik Yonetim Tarzi.

Liderlik prototipleri sadece bir kisinin lider olarak tarzina destek olmaz, ayni

zamanda liderin etkinligi konusundaki algimiz1 da etkiler veya sekillendirir. Caliganlar
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liderlerine inanmak isterler ve bu bir ka¢ ay veya muhtemelen y1l gegmeden saglanamaz
(Mcshane ve Glinow, 2016: 229). Her bir liderlik davranisinin ¢alisanlar ve ¢alisanlarin
tatmin diizeyi tizerindeki etkisi farkli olmaktadir (Demir, 2007: 140). Otokratik liderler
esas itibariyle ¢alisanlar1 yonetime katmazlar. Bagka bir deyimle, amaglarin, planlarin,
politikalarin belirlenmesinde ¢alisanlarin higbir s6z hakki bulunmamaktadir. Calisanlar
sadece gorevlendirildikleri islemleri ve verilen emirleri yerine getirmekle sorumludurlar
ki yonetim yetkisi sadece liderdedir. Demokratik (Katilime1) tarzdaki liderlikte lider
kisiler yonetim yetkisini ¢alisanlar1 ile paylagsma egilimine sahiptirler. Kurumda
amaglarin, stratejilerin ve politikalarin sekillenmesinde, goérev dagilimini yapilmasinda

ve alinan kararlarda liderler siirekli ¢alisanlarindan fikir alirlar (Eren, 2004: 457).

Liderlik bi¢imlerinin ilkinde ¢alisanlar1 merkeze koyan yaklasimla demokratik
ve katilimci liderlik olarak tanimlanirken, ikinci tiirinde ise, gorev merkezli bir liderlik
bi¢imidir ki burada otokratik liderlik bi¢imi karsimiza ¢ikmaktadir (Oraz ve Giritli,
2004: 255).
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UCUNCU BOLUM
ORGUT KULTURU VE DEGIiSIME KARSI TUTUM iLE iLGIiLi YAPILAN
ARASTIRMALAR

1. 6rgiit Kiiltiirii Hakkinda Yapilan Arastirmalar

Kutanis ve digerlerinin (2015) “Orgiit Kiiltiiri Calismalarmin Yontem ve
Kapsam Bakimindan incelenmesi: Lisansiistii Tezler Uzerinden Bir Incelemesi” isimli
makalesinde orgiit kiiltiirii konusunda yapilmig olan 37 adet doktora tezi ve 146 adet
yiiksek lisans tezi olmak tizere toplam 183 adet tez lisansiistii tezler konu ve yontem

acisindan incelenmistir. Bu arastirmaya gore;

- Tezlerin  gogunlugunda orgiit kiltiiri  degiskeni belirli degiskenler ile
iliskilendirilmis olup, bu degiskenler; liderlik, orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik ve
Ogrenen oOrgiitler seklindedir.

- Tezler kapsam agisindan incelendiginde; 6lgek gelistirme, tipoloji gelistirme,
boyut gelistirme, orgiit kiiltiirli calismalarina elestiri yapilmasit gibi hususlarda hemen
hemen hi¢ ¢aligma yapilmadig: tespit edilmistir. Diger taraftan orgiit kiiltiiriine iliskin
kurumsal bir model onerisi, belirli bir kurum kiiltiiriniin analizinin yapilmasi ve belirli
bir kurum kiiltiiriine iliskin algi konularina yer verilmistir.

- Orgiit kiiltiirii degiskeni ile arastirma yapilan bu tezlerde veri toplama tekniginde
yogun olarak anket aracinin kullanildigi tespit edilmistir.

- Anketlerde kullanilan 6lgeklere bakildiginda en ¢ok Cameron ve Quinn (1992)
tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiiri 6l¢cegi kullanilmistir.

- Arastirmalarda biiyilk oranda nicel yontem izlense de tezlerin yarisindan
fazlasinda gegerlik analizinin yapilmadig1 ve sadece faktor analizinden yararlanildigi

tespit edilmistir.
1.1. Yurt i¢cinde Yapilan Arastirmalardan Ornekler

Calismamizda Orgiit kiltiiri kavramina bagimsiz de8isken olarak yer
verilmektedir. Daha 6nce yurt igindeki ¢aligmalarda orgiit kiiltiiriinii bagimsiz degisken

olarak ele alan bazi ¢alismalar su sekildedir.
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Kay1s ve Giilcan (2020), “Cameron-Quinn Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Yenilikgilik
Arasindaki Iligkinin Incelenmesi” isimli g¢alismalarinda &rgiit kiiltiirii tipleri ile
yenilikg¢ilik iliskisini ortaya ¢ikarmak istemislerdir. Arastirmalarinda Cameron-Quinn
orgiit kiltirta tipleri ile yenilikgilik iliskisi, her iki degiskenli amprik ¢alismalarin
incelenmesi ile belirlenmeye calisilmistir. Yaptiklari literatiir taramasindan sonra,
orgiitsel kiiltiirlerin  baglilik, memnuniyet, liderlik ve yenilik¢ilik gibi diger
degiskenlerle iligkisi oldugu, yenilik¢i kiiltiiriin ise risk alabilme, belirsizligi kabul etme,
miisteri odaklilik, grup calismasi, karar verme ve oOrgiitsel giiven gibi ¢esitli 6zellikler
tagimakta oldugu tespit edilmistir.

Sa¢ (2020), “Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski ve Bu
Iliskiye Orgiit Kiiltiiriiniin Aracilik Etkisi: Bir Kamu Iktisadi Tesekkiili ve Bagh
Isletmelerinde Uygulama™ isimli doktora tezini iilkemizde madencilik sektdriindeki bir
kamu iktisadi tesebbiisiinde c¢alisan 716 isgdren iizerinde gergeklestirilmistir. Bu
calisgmada nicel yonteme yer verilmis; hipotezler hiyerarsik regresyon analizi ile
caligtlmistir. Arastirma sonucunda; isgorenlerde duygusal bagliligin saglanabilmesi i¢in

orgiitlerde klan kiiltiirline gecis saglanmasi gerektigi tespit edilmistir.

Alpkan (2019), orgiit kiiltiirii ile orgiitsel 6grenme arasindaki iliskiyi farkli orgiit
kiiltiirii degerlerinin orgiitsel dgrenme boyutlarina olan etkisini incelemistir. Orgiit
kiiltiirii degerlerini 6lgmek i¢in, Cameron ve Quinn’in gelistirdigi Rekabet¢i Degerler
Modeli ile orgiitsel 6grenme algisinin belirlenmesi amaciyla Teo, Wang ve digerlerinin
gelistirdigi Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Olgegini kullanmiglardir. Calismalarinda
Istanbul’daki lojistik isletmelerinde ¢alisan 251 beyaz yakali calisandan elde edilen
veriler degerlendirilmistir. Arasgtirma sonucunda; sektdrdeki Orgiit kiiltlirii algisi ile
orgiitsel 6grenme degerleri arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin varlig1 tespit edilmis;
calisanlarin orglitsel 6grenme yonelimleri ile ilgili degerlendirmelerinin, orgiit kiiltiirii
boyutlarinin ¢ogundan anlamli ve pozitif sekilde etkilendigi goriilmiistiir. Diger kiiltiir
boyutlarina gore klan kiiltirii tipinin Orgiitsel 6grenmeyi daha fazla; adhokrasi
kiiltiiriiniin ise daha az etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gore, orgiit kiiltiiriiniin,
orglitsel 6grenme etkilesiminde kilit bir unsur oldugu isletmelerce dikkate alinmali ve

o0grenmeyi destekleyen sekilde orgiit kiiltiirii gelistirilmelidir.
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Cavusoglu (2014) Manisa ve Izmir’de bulunan devlet ve vakif {iniversitelerinde
gdrev yapan 719 akademisyen iizerinde gerceklestirdigi arastirmada, Orgiitsel Sessizlik
Davranis1 Olgegi’nin Tiirkge’ye uyarlamasi ve orgiit kiiltiirii tipolojileri ile orgiitsel
sessizlik tiirleri arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik analizler yapmig, Cameron ve
Quinn’in Slgegini kullanmig ve vakif iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin daha
fazla Kabullenici ve Pasif Sessizlik ve Orgiit Yararma Sessizlik davramslarini
gosterdigini tespit etmis, devlet iiniversitelerinde ise Firsat¢i Sessizlik davranisi daha
fazla  goriilmistir. Ayrica c¢alismalarinda  vakif  {niversitelerinde  caligsan

akademisyenlerin daha fazla orgiitsel sessizlik davranisi gosterdigi goriilmektedir.

“Farkli Orgiit Kiiltiirii Olan Isletmelerde Zaman Y&netimi Uzerine Ampirik Bir
Aragtirma” isimli calismasinda Ozdemir (2006), Bursa ili'nde degisik alanlarda
faaliyetlerini siirdiirmekte olan isletmelerdeki 360 isgéren ve yoneticiyi 6rneklem olarak
kullanmistir. Bu arastirmada, isletmelerdeki farkli orgiit kiiltiirii algilarini ile zaman
yonetimi degiskeni arasindaki neden sonug iliskisinin analiz edilmesi ve isletmelerin
hangi zaman tuzaklariyla karsi karsiya kaldiginin oOrgiit kiiltiirii yapilariyla tespit
edilerek, orgiit kiiltliirli yapisina uygun olarak isletmelere zamani nasil daha etkin
kullanabilecekleri belirtilmistir. Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Arastirma
sonucunda isletmelerdeki farkli Orgiit kiiltiirii tiplerinin zaman tuzaklarina yonelik
davranig bigcimlerini etkiledigi goriilmiis ve dolayisiyla farkli orgiit kiltiirlerinde
zamanin etkin ve verimli bicimde kullanilmasinin isletmeleri basariya gotiirmede

onemli rol oynadig: tespit edilmistir.
1.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalardan Ornekler

Furtasan (2020) tarafindan yapilan “Endonezya'daki Ozel Universitelerde Orgiit
Kiiltiiriiniin Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi” adli ¢aligmada;
Endonezya—Serang’daki 6zel tiniversite yiiksekogretim kurumlarinda calisan 6gretim
gorevlilerinin giiven, orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde; 6rgiit kiiltiiriiniin orgiitsel
temellere etkisinin analiz edilmesi amaglamaktadir. 222 6gretim gorevlisine Likert
6l¢cegine gore yapilan anketlere gore; orgiit kiiltlirlinlin, “orgiitsel baghlik”, “is tatmini”

ve “Orgilitsel giiven” lizerinde olumlu iliski oldugunu gdstermektedir.
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Caliskan ve Zhu (2020) tarafindan yapilan “Tiirk Yiiksek Ogretiminde Orgiitsel
Kiiltiir ve Egitimsel Yenilikler: Ogrencilerin Algilar1 ve Tepkileri” adli calismada; Tiirk
Yiiksek Ogretiminde “dgrenci merkezli 6grenme” “isbirligine dayali 6grenme” ve
“yenilik¢i egitim teknolojileri” ile Orgiit kiiltiirii arasindaki iligki incelenmektedir.
Tiirkiye’deki 4 devlet iiniversitesinde 6gretmen yetistirme programinda egitim alan, 894
lisans 6grencisinin katildig1 anket ile li¢ soru grubu olusturularak demografik 6zellikler,
Ogrencilerin organizasyon kiiltiirli ile 6grencilerin egitimde yapilan yeniliklere iliskin
algt ve bunlara tepkileri incelenmistir. Calismanin sonuglari; Orgiitsel kiiltiiriiniin,
egitimde yenilik¢i yaklasimlara yonelik olarak o6grencilerin algilanan ihtiyaglarini
etkiledigini gostermistir. Aragtirmanin bulgular1 egitimsel yeniliklerin algilanmasi ile
algtya yanit verme ve uygulanmasi hakkinda, orgiitsel kiiltiiriin etkisinin 6nemini
deneysel olarak kanit saglamaktadir.

Lopez Martin ve Topa (2019) “Orgiitsel Kiiltiir ve Is Talepleri ve Kaynaklar::
Cok Degiskenli Cok Diizeyli Bir Modelde Calisanlarin Refah1 Uzerindeki Etkileri” adli
calismada 154 KOBI’den 1599 Ispanyol iscisine uygulanan anketle ¢ok degiskenli ve
cok diizeyli analiz gerceklestirildi. Calismanin sonuglart orgiitsel kiiltiir baglaminda
degerlendirildiginde; orgiit diizeyinde orgiit kiiltiirii ile calisanlarin is tatmininin iliskili
oldugunu gostermektedir. Elde edilen sonuclar, orgiitsel kiiltiiriin roliinii ve istenen
sonuglarla iligkisini dogrulayarak, JDR (Job Demands and Resources) modelinin
genisletilmesine olanak saglamaktadir.

Akyel ve Burmaoglu (2019) “Spor Tesislerinde Calisanlarin Orgiitsel
Kiiltiirlerinin Is Tatmini ve Demografik Ozellikleri Agisindan Incelenmesi” adh
calismada spor tesislerinde calisanlarin orgiit kiiltiirlerinin is doyumu ve demografik
ozellikleri ile agiklanma diizeyinin belirlenmesi amaclanmstir. iliskisel tarama modeli
kullanilarak 162 spor tesisi ¢alisanindan elde edilen veriler, "Orgiitsel Kiiltiir Olgegi" ve
"Is Doyumu Olgegi" ile toplanmistir. Verilerin analizinde hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Sonug olarak c¢alisanlarin 6rgiit kiiltiirti, is doyumu, kidem ve medeni durum
degiskenleri ile anlamli sekilde agiklanmistir. Bulgular orgiit kiiltiirii ile is tatmini
arasinda dogrudan bir iliski oldugunu gostermekte olup; yliksek seviyeli orgiit kiiltiirii,
vizyon ve misyonu igsellestirerek calisanlarin iletisimini gelistirir ve bunun sonucunda

is doyumunun arttig1 sdylenebilir.
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Batugal (2019) tarafindan yapilan “Ozel Yiiksek Ogretim Kurumlarinda Ogretim
Uyelerinin Orgiitsel Kiiltiirii, Baglihg: ve Is Tatmini” adli calismada St. Paul Universite
Sistemi (SPUS) ne bagli olarak, Filipinler'de segilen 6zel okullardaki 6gretim {iyelerinin
orgut kiiltiirli, orglitsel baghliklar1 ve is tatminleri arastirildi. Calismada 115 6gretim
liyesine uygulanan anketle, tanimlayici ve iligkisel bir aragtirma tasarimi kullanilmistir.
Sonuglar, is tatmini ile orgiitsel kiiltiir arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugunu
gostermektedir. Elde edilen bulgular, anketi yanitlayan kurumlarin 6gretim {iyelerinin is
tatmini seviyesini yiikseltmenin ¢esitli yollarin1 kesfetmesi ve SPUS'un orgiitsel

baglilig1 giiclendirmesi i¢in bir temel olusturacaktir.
2. Degisime Kars1 Tutum Hakkinda Yapilan Arastirmalar

Calismanin bagimli degiskeni olan degisime karsi tutum ile ilgili literatiir
taramasinda konunun orgiit kiiltiirii kadar ¢ok incelenmedigi goriilmiistiir. Degisim,
degisim yoOnetimi, degisime hazirlik, degisime direng ve degisim miihendisligi

konularinin daha ¢ok irdelendigi ayrica goriilmiistiir.
2.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalardan Ornekler

Daha once yurt icindeki calismalarda degisime karsi tutumu bagimli degisken
olarak ele alan baz1 ¢alismalar su sekildedir.

Celik ve Gencer (2019) “Ogretmenlerin Orgiitsel Giiven Algilarinin Degisime
[liskin Tutumlarina Etkisi” isimli calismalarmin evrenini Burdur ilinde ¢alismakta olan
315 Ogretmen olusturmaktadir. Bu c¢alismada Hoy ve Tschannen-Moran (2003)
tarafindan gelistirilen, Ozer, Demirtas, Ustiiner ve Cémert (2006) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan Orgiitsel Giiven Olgcegi ve Tanridgen (2000)’in Degisime Tutum Olgegi
kullanilmistir ile toplanmigtir. Analiz sonuglarina gore ogretmenlerin orgiitsel giiven
algilarinin ve degisime iligkin tutumlarinin yiliksek diizeyde oldugu, Ogretmenlerin
degisime iliskin tutumlarinin yasa ve kideme gore farklilagtigi bulunmustur. Yoneticiye
giiven, paydaslara giiven ve meslektaglara glivenin degisime iliskin tutumu pozitif

yonde yordadig1 saptanmustir.

Yoldas (2019), “Ogretmenlerin Ogrenen Orgiit Algilar1 Ve Degisime Kars
Tutumlar1 Arasindaki Iliski” isimli ¢alismasinda Dunham, Grube, Gardner, Cummings

ve Pierce (1989), tarafindan hazirlanan tutum (The Inventory of Attitude toward Change
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Survey-IATCS) olgegi kullanilmistir. Arastirma evrenini Ankara’da c¢alisan 340
ogretmen olusturmaktadir. Calisma sonucu olarak 6gretmenlerin 6grenen orgiit algisi ile
degisime kars1t tutumlar1 arasinda pozitif yonlii, gii¢li bir iliski oldugunu tespit
edilmistir. Ayrica, sonuglara bakildiginda, ogretmenlerle diyalo§u ve sorgulamayi
desteklemek ve algilanan destekleyici stratejik liderlik saglama boyutlarinin,

Ogretmenlerin degisime kars1 tutumlarini etkiledigi goriilmiistiir.

Tiirk (2018), “Degisim Ve Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Performansi ile Iligkisi:
Sivil Havacilik Sektoriinde Bir Uygulama” isimli doktora tezinde calismamizda
kullanilan degisime kars1 tutum &lgegini tercih etmistir. Calisma evreni Istanbul ili ve
cevresinde havacilik teknik kisim, yer hizmetleri, kabin ekibi, idari kisim ve cesitli
yonetim kademelerinde calisan 419 kisiden olusmaktadir. Bu arastirma bulgularinda, ilk
olarak orgiit kiiltiirtiniin, degisime kars1 tutum ile dogrudan ve anlamli bir iligki iginde
oldugunu gériilmektedir. Tkinci olarak 6rgiit kiiltiirii ile degisime kars1 tutumun calisan

performansi iizerinde pozitif ve anlamli etkilere sahip oldugu yoniinde gostermektedir.

Ustiin  (2018), “Orgiitsel Bagliign Degisime Karst Tutuma Etkisinin
Belirlenmesi” isimli ¢alismasinda degisime karsi tutum Olcegi olarak Seren tarafindan
gelistirilen Glgek kullanilmistir. Arastirma evreni 434 saglik calisamidir. Arastirmada
orglitsel baglilik ile degisime karsi tutum arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli iliski
tespit edilmistir ve bu iligki istatistiksel olarak da anlamli bulunmustur. Bu sebeple
calismanin Oneriler kisminda, calisanlarin degisime bakislarini daha pozitif hale
getirmek isteyen kurumlar calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerini arttirici faaliyetlerde

bulunabilir, denilmistir.

Caligkan (2017), “Tutum Degisiminin Deneysel Yontemle Incelenmesi:
Ogretmen Adaylar1 Arasinda Bilissel Uyumsuzluk, Yilmazlik ve Orgiitsel Degisime
Hazir Olma Durumunun Bir Yol Analizi” isimli doktora tezi ¢alismasinda, Ankara da
bulunan bir devlet iniversitesinin egitim fakiiltesinde egitimlerine devam etmekte olan
201 ogrenci tizerinde ti¢ farkli tutum grubunun (olumsuz tutum grubu, olumlu tutum
grubu ve kontrol grubu), orgiitsel degisime hazir 0lma diizeyinin alt boyutlar1 (bireysel
yarar, degisim yeterligi, uygunluk ve yonetim destegi) a¢isindan Karsilastirmis ve
sonucunda olumlu tutum grubunun veya olumsuz tutum grubunun, orgiitsel degisime

hazir olma diizeyinin farkli boyutlar1 agisindan, kontrol grubundan anlamli bir sekilde
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farklilastigini ortaya koymustur. Yazar gelecek calismalar ig¢in Onerisinde okullarda
gorev yapmakta olan ve degisimi bizzat yasayan dgretmenler ve yoneticiler ile benzer

bir ¢calisma yapilmasi tavsiyesinde bulunmustur.

Sezgin, Tolay ve Siirgevil (2016), “Orgiitsel Degisim Sinizmi: Calisanlarin
Degisime Kars1 Tutumlarmin incelenmesine Yonelik Nitel Bir Arastirma” isimli nitel
verilerle yaptiklar1 ¢alismalarinda odak grup goriismesi ve derinlemesine miilakatlar
yapmiglardir. Bu amagla; dort kamu, dort 6zel kurulusta ve farkli sektorlerde ¢alismakta
olan sekiz kisiyle odak grup goriismesi ve yedi kisiyle derinlemesine miilakatlar
yapitlmistir. Sonug¢ olarak katilimcilarin  Orgiitsel degisim kavrami ve degisimin
gerekliligine olan diislinceleri; odak grup goriismesinde “Calistiginiz kurumlarda
degisim denildiginde akliniza ne geliyor?” sorusuna katilimeilarin verdikleri yanitlarda,
degisimin 6zellikle kamu kurumlar i¢in {itopik bir kavram oldugu; gerek 6zel gerekse
kamu sektoriinde, list kademelerde planlanan degisim ile alt kademelerde ¢alisanlarin
degisimi algilayislarinin ¢ok farkli oldugu belirtilmistir. Degisimi gerekli goriip
gormedikleri sorusuna ise katilimcilar, gecerli bir nedene dayandirilmayan ve sadece
moda akim seklinde ¢alisanlara empoze edilen degisimlerin, bireylerin degisime yonelik
diren¢ davramiglarimi pekistirdigini belirtmislerdir. Ayrica, katilimcilar degisimin,
farklilasan kosullara uyum saglamak ve gelismek i¢in gerekli oldugunu belirtmekle
birlikte; gelecek kaygisi yarattigint da vurgulamiglardir. Katilimeilar; degisim konusuna
inangsizligin sebebi olarak karsilagilan engellerden bahsetmekte ve bu engellerin daha
cok insanlar tarafindan yaratildigim belirtmektedir. Ozellikle empoze edilen degisim s6z
konusu oldugunda, her kademede degisime dirence rastlanabilecegini ve bir siire sonra

bu direncin kemiklesebilecegini ifade etmektedirler.
2.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalardan Ornekler

Bu c¢alismada degisime karsi tutum kavramina bagimli degisken olarak yer
verilmektedir. Daha 6nce yurt disindaki ¢alismalarda degisime karsi tutumu bagiml

degisken olarak ele alan bazi ¢aligmalar su sekildedir.

Anggraeni (2020) tarafindan yapilan “Orgiitsel Iletisim, Orgiitsel Ogrenme ve
Degisime Yonelik Tutum: Kamu Sektdrii Calisanlarinin Orgiitsel Bagliliklarinin

Aracilik Etkisi” adli ¢alismada orgiitsel iletisimin rolii arastirilarak, ¢alisan bagliligi ve
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degisime karst tutumu, is katihmi ve Orgiitsel ogrenme gelisebilecek yonlerini
aciklamay1r amaglamaktadir. Calismanin verileri Banyumas semtinde (Bdlgesel
Hiikiimetin tiim ¢alisanlar1 Ajans Banyumas Regency), yerel devlet kurumlarindan 239
calisana agik ve kapali anket yapilarak elde edilmistir. Bu ¢alisma sonucunda orgiitsel
baglilik yoluyla, orgiitsel iletisimin dolayli etkileri Orgiitsel 6grenme, ise katilim ve

degisime yonelik tutumlar 6nemli ve olumludur.

Allaoui ve Benmoussa (2020) tarafindan yapilan “Fas Devlet Universitelerinde
Yalin Yiiksek Ogretim Ile Calisanlarin Degisime Yonelik Tutumlar1” adli calismada,
yiiksekogretim galisanlarinin degisime karsi tutumlarini incelenmistir. Ocak 2019'da
Fas’ta 5 devlet {iniversitesindeki tiim idari ve teknik personeline (toplam 1.201 ¢alisana)
web tabanli, Kurt Lewin'in degisim modeli dahilinde olusturulmus anket e-posta yoluyla
gonderilerek; 723 calisandan yanit alinmistir. Kiime analizlerinden degisikligi kabul
etmis ve degisimi reddeden iki farkli ¢alisan profili ortaya ¢ikmistir. Sonuglar, bireysel,
orgiitsel ve grup faktorlerinin olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermekle beraber;
calisanlarm Yalin (Lean) ile degisime yonelik tutumlarinda “bireysel faktorler”in diger

faktorlerden daha 6nemli oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Radosevic, Bulatovic ve Bulatovic (2018) tarafindan yapilan “Ogrenci ve
Calisanlarin Onemli Sosyo-Kisisel Degerleri Ile Degisime Kars1 Tutumlar1 Arasindaki
Iliskilerde Gosterilen Yasam Kalitesi” adli ¢alismada, Sirbistan'daki kamu, devlet ve
Ozel sektor calisanlarina ek olarak 6grencilerden olusan 303 (2015 yili) ve 342 (2017
yil1) gorlismecinin katilimi ile sosyo-kisisel baglamda Yasam Kalitesinin, degisikliklere
yonelik tutumlar ile giiclii bir iliski oldugunu kanitlamay1 amaglamaktadir. Calismanin
sonuglari, insani gelismelerde bir 6n kosul olusturdugu goriisiiyle 6ne ¢ikan degisim
ihtiyaci ile Yasam Kalitesi faktorleri (6zgiirliik, insanlik, ekonomik refah ve kisisel
mutluluk ve tatmin) arasinda istatistiksel olarak olumlu ve anlamli bir iliskinin varligini

gostermektedir.

Kijewska ve Nowak (2014) tarafindan yapilan “Kurumsal Rekabet Giiciine
lliskin Orgiitsel Degisime Yonelik Calisan Tutumlart: Bilgi Kalitesinin Rolii Uzerine
Acgiklamalar” adli caligmada amaci, "bilgi" kategorisini yeniden olusturmak ve
“Calisanin orgiitsel degisime yonelik tutumu, isletmelerin rekabet giicii baglaminda bu

stirecle ilgili bilgi kalitesiyle nasil iligkilidir?” sorusunu yanitlamaktir. Yapilan ¢alisma
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sonucu Orgiitsel degisime yonelik tutumlar {izerine arastirma alanindaki teorik
degerlendirmelere ve deneysel modellere “bilgi kalitesi” kavramimi ekleme fikri umut
verici olarak degerlendirilmis olup; “bilgi kalitesi” ile “calisanlarin orgiitsel degisime
yonelik tutumlar1” arasindaki iliskiler iizerine daha ¢ok arastirmadan toplanan bilgiler
sayesinde, yonetimsel anlamda onemli bir uygulama potansiyeli getirebilecegi

anlagilmistir.

Majed M. ve Mohammed (2012) tarafindan yapilan “Gazze Seridi'ndeki Kiy
Belediyeleri Su Idaresinde Orgiitsel Degisime Yonelik Calisan Tutumlar” adli
calismada Gazze Seridi'ndeki Kiy1 Belediyeleri Su Idaresinde érgiitsel degisime yonelik
calisanlarin tutumlarini ve bu tutumlari etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaglanmaistir.
128 calisandan toplanan veriler dogrultusunda c¢alisanlarin degisikligi kabul ederek ve
degisime uyarak degisimi pasif bir sekilde destekledigi; orgiitsel degisime yonelik

tutumlarinin olumlu ancak zayif oldugu sonucuna varmaistir.

Choi (2011) tarafindan yapilan “Calisanlarin Orgiitsel Degisime Yonelik
Tutumlari: Bir Literatiir incelemesi” adli ¢alismada konuya iliskin biitiinciil bir literatiir
taramasi gergeklestirilmistir. Calisma ile amaglanan ¢alisanlarin 6rgiitsel degisime karsi
tutumlarinda yapilmis olan arastirmalarin sentezlenip, yeniden kavramsallastirilmasiyla,
konuyla 1ilgili c¢alismalar yapan arastirmacilar i¢in bilgilerinin genisletilmesi
amaglanmistir. Arastirmacilarin = orgiitsel degisim baglaminda akademik olarak
onemsedikleri tutum yapilarini belirlemek icin, dort elektronik veri tabani kullanilarak
16.533 makale bir literatiir arastirmasi gergeklestirildi. Calismalarin bazilar1 kisilik
degiskenleri ile degisime yonelik tutumlar arasinda pozitif bir iliski oldugunu bildirmis
olsa da; tutum kuramcilari, “degisime baglilik” ve” orgiitsel degisimle ilgili sinizm” gibi
degisime 6zgii belirli tutumlarin davranis1 genel tutumlardan daha iyi ifade ettigini 6ne
stirmislerdir. Tiim bunlara ek olarak, kisilige dayali yatkinliklarin, bireylerin degisime
yonelik tutumlarini belirlemede hi¢ 6nemi olmadigi veya dnemsiz oldugunu gosteren
caligmalar da literatiirde yer almaktadir. Sonug olarak kisilik genelde degisime yonelik
tutumlart etkileyen onemli bir faktor olsa bile; degiskenlerdeki belirleyici etkileri
nedeniyle etkisi degisim baglaminda Onemsiz hale gelebildigini gosteren caligsmalar
mevcuttur. Degisim devam ettikge bireysel degisimler de kisisel deneyimler de

degismeye devam edecegi ongoriilmektedir.
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3. Orgiit Kiiltiirii ve Degisime Karsi Tutum Arasindaki Iliskiyi Inceleyen

Arastirmalar

Ulkemizde iki degisken arasinda yapilan arastirma olduk¢a smirlidir. Bunun
nedeni, degisime karsi tutum kavrami ve degisime hazir olma kavrami arasinda, bu
kavramlarin anlamlarindaki farkliliklara dikkat edilmemesi nedeniyle bir karigiklik

olmasidir (Yoldas, 2019: 122).

Degisime kars1 tutum 6lgegi ile ilgili yayimlanan tez sayist 10 olup, bunlarin 6’s1
saglik yonetimi, 3’1 isletme yonetimi ve 1’1 egitim yonetimi konusundadir. Bu degisken
ile ¢alisilan diger degiskenler; 6z yeterlilik, 6grenen Orgiit, i¢ girisimcilik, bireysel
yenilikg¢ilik, orgiit iklimi, orgiitsel baglilik ve kurumsal baglilik iken diger 2 tez konusu

calisanlarin degisime kars1 tutumunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi iizerinedir.
3.1. Yurt i¢cinde Yapilan Arastirmalardan Ornekler

Seren ve Baykal (2010), “Kalite Belgesi Alan Hastanelerde Orgiit Kiiltiirii ve
Degisime Karsi Tutumun Incelenmesi” ¢alismasinda Istanbul ili smirlarmdaki
akreditasyon ve/veya ISO belgesi alan bes kamu hastanesi ile bes 6zel hastanede gorev
yapan hekim ve hemsirelerden 570 kisilik 6rnekleme ulagilmistir. Erkmen ve Ordun
(2001) tarafindan gelistirilen “kiiltiir 6lgegi”, hizmet sektoriinde kullanilmis olmasi ve
kiiltiir tipi siiflamasinin hastane sektoriine uygun olmasi nedeniyle arastirma igin
uygun bulunmustur. Olgegin kiiltiir boyutlar1; gii¢ kiiltiirii, rol kiiltiirii, rekabet kiiltiirii
ve isbirligi kiiltiirii seklinde 4 alt boyuttadir. Degisime karsi tutumun 6l¢iilmesinde ise,
29 maddeden olusan ve Seren (2007) tarafindan gelistirilen degisime kars1 tutum olgegi
kullanilmistir.  Analiz sonucunda, degisime kars1 tutum puan ortalamalarina
bakildiginda, kamu hastanelerinin 6zel hastanelere gore daha diisiik puan ortalamasina
sahip oldugu ve yapilan istatistiksel karsilagtirmada gruplar arasinda ¢ok ileri derecede
anlaml farkin bulundugu saptanmistir. Kamu hastanelerinde en fazla gii¢ kiiltiiriiniin,
0zel hastanelerde ise en fazla isbirligi kiiltliriiniin egemen oldugu belirlenmistir.
Calisanlarin DKTO puan ortalamasi X= 64.13+13.12 olarak saptanmis olup, DKTO en
diisiik puan ortalamas1 kamu hastanelerinde oldugu, tepe yoneticilerini otokratik olarak
algilayan ve kalite calismalarinda rol almak istemeyen c¢alisanlarin diisiik puan aldiklar

saptanmistir. Ayrica ¢alisanlarin DKTO puanlar orgiit kiiltiiriiyle karsilastirildiginda,
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en diisiik puan ortalamasmin gii¢ kiiltiirlinde oldugu bulunmustur (Seren & Baykal,
2007: 1-11).

Seren (2005), “Degisime Karsi Tutum Olgeginin Gelistirilmesi Ve Kalite
Belgesi Alan Hastanelerde Degisim ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”
isimli calismasinin &rneklemini, Istanbul ili sinirlari iginde yer alan bes 6zel hastane ile
bes devlet hastanesindeki tiim hekim ve hemsirelerden 570 kisi olusturmustur. Kiiltiir
olgegi, 2001 yilinda Erkmen ve Ordun tarafindan gelistirilen kiiltiir dlgegidir. Orgiit
kiiltiirine iliskin bulgularinda, 6zel hastanelerde en fazla isbirligi kiiltliriiniin (%36,9),
kamu hastanelerinde de en fazla gii¢ kiiltiiriiniin (%52,7) hakim oldugu tespit edilmistir.
Benzer sekilde kamu hastanlerinde g¢alisanlarin degisime karst tutumlart 6zel
hastanelere gore anlamli derecede diisiik oldugu bulunmustur. Calisanlarin degisime
kars1 tutum 6lgegi puan ortalamasi X=64.13 + 13.12 bulunmus ve ¢alisanlarin degisime
tutumunun olumluya dogru gittigi goriilmiistiir. Son olarak bu ¢alismada kisisel durum
degiskenleri ile degisime karst puan ortalamalari arasinda yapilan karsilastirma
sonucunda ise, calisanlarin egitim durumlart ve hastaneler arasinda anlamli farklilik
bulundugu, gii¢ kiiltiirii olan hastanelerde degisime karsi olumsuz tutumun sergilendigi

belirtilmistir (Seren, 2005).
3.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalardan Ornekler

Nor ve digerleri (2018) tarafindan yapilan “Perbadanan Kemajuan Negeri
Selangor Sarina'da Degisime Yonelik Tutumu Etkileyen Orgiitsel Faktorler” adh
caligmada Selangor State Development Corporation'da (PKNS) degisime yonelik
tutumu etkileyen orgiitsel faktorlerin arastirilmasi amaclanmistir. S6z konusu sirketin
1084 calisanindan, 300" basit rastgele 6rneklemesi kullanilarak veriler anket yoluyla
toplanmis ve Spss programinda Likert dlgegine gore degerlendirilmistir. Arastirmanin
bulgulari, sadece iletisim kalitesinin ve organizasyon kiiltiiriiniin, PKNS'deki degisime
yonelik tutumu etkileyen organizasyon faktorleri tizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu géstermistir. Bununla birlikte iiretim a¢1g1 ile degisime yonelik tutum arasinda

onemli bir iligki saptanmamastir.

Khajehdadi vd. (2017) tarafindan yapilan “Orgiit Kiiltiiriiniin Calisanlarin

Orgiitsel Degisime Kars1 Tutumuna Etkisinin incelenmesi” adli ¢alismada Zabol Tip
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Bilimleri Universitesi'nde orgiitsel kiiltiiriin calisanlarin orgiitsel degisime yodnelik
tutumu tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma 2016 yilinda Zabol
Tip Bilimleri Universitesi'nin tiim ¢alisanlarini kapsamakta olup; 3200 ¢alisandan 340"
arastirma Orneklemi olarak kiimeleme Ornekleme yontemi ile rastgele seg¢ilmistir.
Arastirma sonuglari Orgiitsel kiiltiirin ve bilesenlerinin, Zabol Tip Bilimleri
Universitesi'ndeki ¢alisanlar orgiitsel degisime yonelik tutumlarini 6nemli Slgiide

etkileyebilecegini gostermektedir.

Alas ve Vadi (2004) tarafindan “Orgiit Kiiltiiriiniin Sovyet Sonras1 Orgiitlerdeki
Degisime Iliskin Tutumlar Uzerindeki Etkisi” adli calismada 6rgiit kiiltiiriiniin gorev ve
iligki yoOneliminin, post-sosyalist oOrglitlerde calisanlar arasinda Orgiitsel degisim
sirecine yonelik tutumlarmi nasil etkiledigini kesfetmek amaciyla Estonya
sirketlerinden 906 calisan incelenmistir. Bulgular, eski Sovyetler Birligi'nde ¢alismaya
baslayan kisilerin, degisime yonelik tutumlarmi sekillendirmede, yeni doénemde
kariyerlerine baslayan gen¢ meslektaslarina gore farkli oldugunu gostermektedir.
Sovyet sonrasi Orgiitlerde gayri resmi iletisim aglarmi yonetme ihtiyaci, ileri yas
grubundaki degisimin yararlarini degerlendirmede 6rgiit kiiltiiriindeki iligki yoneliminin

Onemini vurgulamaktadir.

Ruds, Lerch ve Taxman (2011) tarafindan yapilan “Bir Diizeltme Tesisinde
Yeniden Giris Cergevesinin Uygulanmasi: Kiiltiiriin Zorluklar1” adli c¢alismada,
Amerika Birlesik Devletleri'nin Dogu Kiyisindaki bir eyalet 1slah kurumunun pargasi
olan bir is serbest birakma tesisinde galisan 1slah isgilerinin karsilagtigi zorluklar, karma
yontem kullanilarak incelenmistir. Tesis, genellikle cezalarina 18 aydan daha az zaman
kalmis ve “toplum iginde calisabilecek" erkek, serbest birakma Oncesi suglulari
barmdiriyor. Is serbest birakma merkezi istihdam ve giivenlige odaklanirken; yeniden
giris merkezi ise, barinma, tedavi, egitim ve istihdami iceren farkli hedefler barindirir.
Ceza infaz personelinin yeniden tasarim ile mahkumlar i¢in toplum yanlis1 rol modeller
olarak kullanilmasint ve personelin g¢atismaci, otoriter etkilesimler yerine insani
yaklasimlar kullanmasin1 gerektirdigini vurguluyor. Bu ¢alisma, hizmet sunma ortamini
degistirme yetenegini etkileyen kilit kurumsal sorunlar1 anlamak ve 6lgmek i¢in nicel ve
nitel yontemleri kullanmanin degerini géstermektedir. Yeniliklere iliskin dinginligin,

reformun dogasindan degil, orgiitsel kiiltiirden kaynaklandigini ve orgiitsel kiiltiirii ele
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almanin ne kadar 6nemli oldugunu incelemektedir. Calismanin sonuglari, personelin
degisime hazir olma durumunun diisiik oldugunu gosterirken; gozlem ve goériisme
verileri personelin tutum ve akabindeki davranislarinin, yeniden giris igin insani bir

ortam saglama c¢abalarini sabote ettigini gostermektedir.

Tiirker ve Altuntas (2015) tarafindan yapilan “Yeni Gelenlerin Orgiitsel Kiiltiir
Algis1 Uzerine Boylamsal Bir Calisma” adli makalede, yeni gelenlerin orgiit kiiltiirii
algilarinin zaman i¢inde nasil degisebilecegi, ideal orgiit kiiltlirii hakkindaki algilarim
degistirip degistirmedigi ve bu algilarin amirlerininkilerle ortligiip ortiismedigini analiz
etmeyi amaglanmaktadir. Bir grup lisans dgrencisi tizerinde boylamsal anket ¢alismasi
yapilarak, orgiit kiiltiirii algilarinin zaman igindeki degisimlerini 6l¢mek hedeflenmistir.
Sonuglarin gergek Orgiit kiiltlirii ile karsilastirilmasmin yapilabilmesi amacuyla,
ogrencilerin birinci derece amirleriyle de anket yapilmstir. Ik calisma deneyimlerinde
ogrencilerin istikrarin 6nemi ve basar1 yonelimi boyutlar1 hakkindaki algilari, 6zellikle
stirecin sonunda yaklasildiginda, 6rgiit kiiltiirii algisini etkileyebilecegini ve bu algilarin

birinci derece yoneticiler ile yakinlagma saglayabilecegini gostermektedir.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUT KULTURU ILE DEGISIME KARSI TUTUM ARASINDAKI
ILISKIDE YONTEM

1. Arastirma Yontemi

Kurumlarin gorevleri, ¢alisanlarin teknik veya daha iyi egitimli olmas1 gibi
nitelikleri, kurumun biiyiikliigli ve yas1 gibi bircok nedenle fakli olmas1 dogal olan orgiit
kiiltiirleri yapisinin bir kurumdaki calisanlarin 6rnegi ele alinarak orgiitsel degisime
kars1 tutuma nasil etki edecegi tespit edilerek, kuruma hangi orgiit kiiltliri yapisinda
istenilen kurumsal degisime karsi basarili olabilecegi ile ilgili onerilerde bulunulmasi
hedeflenmektedir. Eryilmaz (2020) kurum kiiltiirlerinin 6lg¢timii konusunda siireklilige
vurgu yaparak kiiltiirel degisimin siirdiiriilebilirliginin tek yolunun “kiiltiiriin stirekli
Olciilmesidir, ister tekrarlanan envanterlerle, ister temel performans gostergeleriyle”

demektedir.

Orgiit kiiltiiriinii 6lgmeyi denemenin {ic yolu vardir ve bunlar; nicel
(anketlerdeki gibi), nitel (bire bir goriisme veya odak gruplardaki gibi) ve bu ikisinin
bilesimi karma yonetim diye bilinir (Stanford, 2014: 33).

Orgiit kiiltiirii arastirmalarinda arastirma yontemi alan yazinda siirekli olarak
tartisilmaktadir. Yazarlardan bazilar1 orgiit kiiltiiriiniin nitel yontemlerle incelenmesi
gerektigini ileri siirerken, bazilari nitel yontemlerin zaman alici olmast ve genelleme
yapmaya imkan tanimamasi gibi nedenlerle nicel yontemlerle incelenmesi gerektigini
ileri stirer. Kutanis ve digerleri (2015, 137) orgiit kiltiirii degiskeni ile {ilkemizde
yapilan yiiksek lisans tezleri incelemelerinde anket yonteminin kullanildigini tespit
etmislerdir. Damisman ve Ozgen (2003), kiiltiir calismalarinda yontem tartismalarini ele
aldiklar1 ¢alismalarinda, kiiltiirii orgiitsel bir degisken ve etik olarak incelenmesinin
analitik  degerlendirilmesi  gerektigini vurgulayarak nicel yontemin Onemini

vurgulamiglardir.

Kutanis vd. (2015) yapilan g¢alismalarin g¢ogunda orgiit kiiltiri degiskeninin
belirli degiskenler ile ¢aligildigini belirtmis ve bu degiskenlerin kullanim sikligina gore;

orgilitsel vatandaslik, oOrgiitsel baglilik, liderlik ve Ogrenen Orgiitler seklindedir.
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Degisime karst tutum ile oOrglit kiltirii degiskenleri arasinda tez caligmasi

bulunmadigindan arastirilmasi uygun goriilmiistiir.
2. Arastirmanin Modeli

Bu calisma orgiit kiiltiirii ve degisime kars1 tutum degiskenleri arasindaki iliski
olup olmadigini, alt boyutlar1 kapsaminda iliskileri ve etkilerini incelemeyi

amagclamaktadir. Bu amagctaki izlenecek yol i¢in arastirmanin modeli Sekil 5. yardimiyla
ifade edilebilir.

/ [ Orgiit Kiltiirii \
_ 4
[ Hiyerarsi Kiiltiirii \H\
[ Pazar Kiiltiirii Ha, Degisime Karsi
= Tutum
/HS/ S
Klan Kiiltiirii

k[ Adhokrasi Kiiltiirii /

Sekil 4.5. Arastirma Modeli

Aragtirmanin modelinde goriilen bes adet okun yonii, alt boyutlariyla birlikte
orgiit kiiltiiriiniin degisime kars1 tutuma etkisinin incelenecegini gdstermektedir. Bu
iliski yonii ile incelenmek istenen degiskenler ve alt boyutlar1 kapsaminda asagida

verilen hipotezler test edilecektir.
H; : Orgiit kiiltiiriiniin degisime kars1 tutum {izerinde etkisi vardir.
H1a : Hiyerarsik kiiltliriiniin degisime kars1 tutum {izerinde etkisi vardir.
Hip : Pazar kiiltliriiniin degisime karsi tutum tizerinde etkisi vardir.
H;. : Klan kiiltiirinlin degisime kars1 tutum tizerinde etkisi vardir.

Hiq4 : Adokrasi kiiltiiriiniin degisime kars1 tutum {izerinde etkisi vardir.
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3. Evren ve Orneklem

Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarm degisime karsi tutuma etkisinin tespiti iizerine
yapilan bu c¢alismanin evrenini Hazine ve Maliye Bakanligt (HMB)’nin genel
midiirliklerinden biri olan Muhasebat Genel Miidiirliigii (MGM) personellerinden

merkez ve tagrada gorev yapan 3.233 Defterdarlik Uzmani olusturmaktadir.

Orneklemin tam sayimu, bir arastirma kapsaminda &rneklemin tiim elemanlaria
ulagiliyorsa yapilmis demektir. Ancak uygulama esnasinda Orneklemin tim
elemanlarina ulagsmak, fazla zaman almasi ya da ¢ok maliyetli olmasi nedeniyle her
zaman mimkiin olmayabilir. Béyle bir durumda 6rneklemi en iyi temsil edecek bir

kisim elemanlarinin incelenmesi gereklidir (Aygin vd.,2018: 2).

Orneklem ne kadar biiyiik olursa anakitleyi tahminleme diizeyi o kadar iyi
olmaktadir (Aygin vd., 2018 :254). Defterdarlik Uzmanlari Derneginin (DUDER)
tilkemizin tim bolgelerinde iiyesi olan 1345 Defterdarlik Uzmani 6rneklem olarak
secilmis olup, istekleri dogrultusunda katilim saglamislardir. Ayrica, Ankara’da
HMB’nin Bakanlik Merkez Binasi ile Ankara, Istanbul, Zonguldak ve Balikesir
illerinde Defterdarlik binalarina gidilerek Defterdarlik Uzmani kadrosunda calisanlar ile
bire bir anket ulastirma yontemiyle drneklem secilmis ve toplam orneklem sayisinda
1.595’e ulasilmistir. Evrendeki say1 1500 ise 306-461 arasi gerekli drneklem aralig
verilirken, evrendeki sayr 2000 ise 322-500 aras1 gerekli orneklem araligi uygun

bulunmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 130).

Yukarida bahsedilen illerde elden dagitilan anket sayis1 250 olup, 158 anket geri
donmiistiir. DUDER mail grubu, sosyal medya hesaplar1 ve iiyelerin mail adreslerine
tek tek gonderilen anket formu goniilliilik esasina gore ¢alisanlara doldurulmus ve 284

anket mail adresimize (feyim.kayalik@gmail.com) diismiistiir. Amacgl Ornekleme

yontemi ile toplam olarak 442 anket ele gecirilmistir. Toplanan anketlerin incelenmesi
sonucunda 406 anket analize uygun goriilmistiir. 36 anketin ise eksik veya hatali

dolduruldugu tespit edildiginden veri girisi yapilmamuigtir.
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4. Veri Toplama Araclar ve Teknikleri

Kapsamli literatiir taramasi yapilarak olusturulan ve arastirmalarda kullanilan
soru formu c¢alisanlarin kisisel bilgileri ile orgiit kiiltlirii ve degisime karsi tutum

Olcekleri ile ilgili sorular1 kapsayan {li¢ boliimden olugmaktadir.

Arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°1i Likert Olgegi

kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme secenekleri ise su sekildedir:
1- Kesinlikle Katilmiyorum,
2- Katilmiyorum,
3- Kararsizim,
4- Katilryorum,
5- Kesinlikle Katiliyorum.

Orgiit kiiltiirii 6lgeginde Caligir’in 2008 yilinda Tiirkgeye uyarladigi Cameron ve
Quinn (1999) tarafindan gelistirilen dort alt boyutlu toplam 24 soruluk anket formu
kullamlmistir. Olgek iceriginde, klan kiiltiirii alt boyutunda 1, 5, 9, 13, 17 ve 21’inci
sorular, adokrasi kiiltiirii alt boyutunda 2, 6, 10, 14, 18 ve 22’inci sorular, pazar kiiltiirii
alt boyutunda 3, 7, 11, 15, 19 ve 23’iincii sorular ve hiyerarsi kiiltiirii alt boyutunda ise
4,8, 12, 16, 20 ve 24’iincii sorular vardir. Kutanis ve digerleri (2015, 137) orgiit kiltiirti
aragtirmalarinda kullanilan 6lgekler analizinde en ¢ok bu 6l¢egin kullanildigini tespit

etmislerdir.

Degisime karst tutum oOlgeginde Seren’in (2005) gelistirdigi degisime karst
tutum 6lgegi kullanilmistir. Bu &lgekte toplam 29 soru bulunmaktadir. Olgekte dort alt
boyut vardir. Bunlar; Degisimde Kurumsal Politika Alt Boyutu (12 soruluk), Degisimin
Sonuglart Alt Boyutu (8 soruluk), Degisime Direng Alt Boyutu (5 soruluk) ve

Degisimde Yonetim Tarzi (4 soruluk)’dir.

Toplam 53 soruluk c¢aligma anketsinin deneklere birebir (mail/sahsen)
ulastirilmis olup, kendisi tarafindan doldurulmasi istenilmistir. Genel olarak anketlerin
doldurulmasindaki basariy1 etkileyen etmenler vardir. Bu etkenler soyledir; anketin
kimin tarafindan yapildigi ya da desteklendigi, anketin bigimi, Sorularin sayisi, Sorularin

sayisi, sorularin uzun/kisa olusu, anket ile birlikte “Kapak Mektubu” gonderilmesi,
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anketin gonderilmesi zamani, anketin gonderileceginin dnceden bildirilmesi, hatirlatma

mektuplarinin gonderilmesi (Aziz, 2018: 114).

Uyguladigimiz bu yontemde daha az para harcanmasi, zaman kazandirmasi,
deneklerinin kimliginin belli olmamasi, anketoriin yaratacagi kotii etkinin olmamasi ve
yanit oranlarinda giivenilir cevaplarin goriilmesi gibi olumlu etkisinin daha ¢ok oldugu

gorilmistir.
Uygulanan anket formu EK’te yer almaktadir.
5. Verilerin Coziimlenmesi ve Analizi

Veri analiz siirecinin  baslangicinda anketlerin  gézden  gegirilmesini
icermektedir. Bu islem genellikle daha saha ¢alismalari devam ederken baslayip anket
yiirlitme islemi tamamlayincaya kadar siirer. Bu islem esnasinda anketin tamamiyla
doldurulup, doldurulmadigi, cevaplarin tek sira-orta degerler-u¢ segeneklerde olmasi
gibi belirli sekillerde olup olmadig: takip edilerek cevaplayicinin ciddiyeti veya sorulari
anlamada zorlanip zorlanmadigi anlasilmaya calisilir (Altunisik vd. 2010: 150). Buna
gore, calismada yararli olacag tespit edilen 406 adet anket verilerinin kolaylikla sisteme
girilebilmesi i¢in ¢aligmanin 6rneklemi kapsaminda dagitilan anket formlar: tizerinde
sayfa sayilar1 girilmis, her soru i¢in verilen cevaplar kodlandirilmigtir (1, 2 seklinde
veya 1, 2, 3, 4 ve 5 seklinde olmak iizere). Kodlamasi yapilan bu veriler 6nce Microsoft
Excel yazilimina gecirilmis, ardindan istatiksel paket programina aktarilmigtir.
Gegerlilik ve giivenirlik olgekler ile dagilim tiirii belirlenmis, dagilim tiiriine uygun

hipotez testleri uygulanmustir.

Calismadan elde edilen veriler bilgisayar ortaminda ortalama sayi, say1 yiizde,
Cronbach alfa katsayisi, normallik testi, korelasyon testi, basit ve ¢coklu regresyon testi

kullanilarak degerlendirilmistir.
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BESINCIi BOLUM

ORGUT KULTURU ILE DEGISIME KARSI TUTUM ARASINDAKI
ILISKIDE BULGULAR VE YORUMLAR

1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 406 calisana ait bazi tamimlayici istatistikler bir paket

programi yardimiyla analiz edilmis ve sonuclar Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 5.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlari

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 167 41,1
Erkek 239 58,9

Toplam 406 100,0

Omeklem grubunun %58,9’u erkek ve %41,1°u kadindir.

Tablo 5.2. Arastirmaya Katilanlarin Yas Dagilimlari

Yas Frekans Yiizde (%)
20-30 29 7,1
31-40 109 26,8
41-50 203 50,0

51 ve tizeri 65 16,0
Toplam 406 100,0

Orneklem grubunun yas aralifina bakildiginda %350 gibi yiiksek bir oranla 41-

50 yas aralig1 dikkat cekmektedir. Sira ile sonrasinda %26,8 ile 31-40 yas aras1, %16 ile

51 ve iizeri yas grubu ve %7,1 ile 20-30 yas aras1 gelmektedir.

Tablo 5.3. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Hal Dagilimlari

Medeni Hal Frekans Yiizde (%)
Evli 332 81,8
Bekar 74 18,2
Toplam 406 100,0

Orneklem grubunun %81,8 gibi yiiksek bir grubu evli ve %18,2’si bekardir.
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Tablo 5.4. Aragtirmaya Katilanlarin Egitim Dagilimlar

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lisans 360 88,7
Yiiksek Lisans 43 10,6
Doktora 2 5
Diger 1 2
Toplam 406 100,0

Ormeklemin %88,7 gibi yiiksek bir grubu lisans, %10,60°1 yiiksek lisans, %0,5’i

doktora ve %0,2’si diger okul mezunudur.

Tablo 5.5. Arastirmaya Katilanlarin Toplam Cahisma Siireleri Dagilimlar:

Toplam Cahsma Siireleri Frekans Yiizde (%)
1-5 Y1l 27 6,7
6-10 Y1l 43 10,6
11-15 Y1l 54 133
16-20 Y1l 92 22,7
21 yil ve lizeri 190 46,8
Toplam 406 100,0

Orneklemin %46,80 gibi yiiksek bir grubu 21 yil ve iizeri ¢alisma tecriibesine

sahipken, %6,7 gibi diisiik oranli grubu ise 1-5 yi1l kurumda caligma tecriibesi olan

calisanlardir.

2. Orgiit Kiiltiirii Degiskenine ve Alt Boyutlarina fliskin Bulgular

Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasmda farklilk olup olmadigini ve hangisinin

kurumda daha 6n planda yer aldigin1 anlamak i¢in Tablo 6’daki analizler yapilmistir.

Tablo 5.6. Orgiit Kiiltiirii Degiskenine ve Alt Boyutlarina iliskin Ortalama Degerler

Soru | Kesinlikle | gatiimiyorum | Kararsizzim | Katilyorum Tamamen | Ortala

No | Katilmiyoru Katihyorum ma | Stand.
N | % N % N | % N % N % (5) [Sapma

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Ortalama 2,79

Klan Kiiltiirii 2,82 0,85
1 17 4,2 107 26,4 34 8,4 191 47,0 57 14,0 3,40 1,14
5 74 18,2 109 26,8 79 19,5 118 29,1 22 54 2,76 1,21
9 75 18,5 149 36,7 74 18,2 91 22,4 15 3,7 2,56 1,14
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13 | 63| 155 114 28,1 94 | 23,2 104 | 25,06 31 7,6 2,82 | 1,19
17 | 60| 148 138 34,0 80 | 19,70 | 116 28,6 10 2,5 2,70 | 111
21 (81| 200 124 30,5 68 | 16,7 105 | 259 25 6,2 2,67 | 1,23
Adokrasi Kiiltiirii 253 | 0,86
2 (81| 200 169 41,6 82 | 202 56 13,8 17 4,2 2,4 1,08
6 | 99| 244 138 34,0 82 | 20,2 74 18,2 12 3,0 241 | 1,13
10 | 83| 204 172 42,4 67 | 16,5 73 18,0 8 2,0 2,38 | 1,06
14 | 51| 126 138 34,0 85 | 209 106 26,1 22 54 2,78 | 1,13
18 | 71| 175 135 333 71 | 175 105 | 25,9 23 57 2,69 | 1,19
22 |69 | 17,0 160 39,4 81 | 20,0 82 20,2 13 3,2 2,53 | 1,09
Pazar Kiiltiirii 2,67 | 081
3 |56 | 13,8 147 36,2 77 | 19,0 108 26,6 17 4,2 2,71 | 1,12
7 | 78] 19,2 120 29,6 80 | 19,7 105 | 259 18 4,4 2,66 | 1,18
11 | 60| 148 161 39,7 9 | 23,6 78 19,2 10 2,5 2,55 | 1,03
15 | 51| 126 111 27,3 77 |19,0 139 | 34,2 27 6,7 295 | 1,18
19 | 72| 17,7 147 36,2 68 | 16,7 101 249 13 3,2 259 | 1,14
23 | 71| 175 151 37,2 81 | 20,0 82 20,2 17 4,2 2,56 | 1,12
Hiyerarsi Kiiltiirii 3,15 0,83
4 |31 7,6 93 22,9 69 | 17,0 168 | 414 45 11,1 | 325 | 1,15
8 |59]| 145 128 31,5 85 | 20,9 120 | 29,6 11 2,7 2,74 | 111
12 | 50| 123 113 27,8 90 | 22,2 144 | 355 8 2,0 2,87 | 1,09
16 | 18 4.4 56 13,8 43 | 10,6 229 | 56,4 56 138 | 3,69 | 1,83
20 | 38 9,4 74 18,2 61 | 15,0 189 | 46,6 42 10,3 | 3,30 | 1,16
24 | 45| 111 103 25,4 67 | 16,5 167 | 41,1 22 54 3,04 | 1,15

Tabloda kurumun sahip oldugu 6rgiit kiiltiir tipinin 3,15 (+0,83) ortalama degeri

ile hiyerarsik bir yapida oldugu goriilmektedir. Hiyerarsik kiiltiir alt boyutunda en ¢ok

katildiklart olan 16’inc1 soru (Kurumu bir arada tutan bag resmi kurallar ve

politikalardir. Diizgiin ¢alisan bir 6rgiit yapisina énem verilir) oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan en az katildiklart orgiit kiiltiir tipinin 2,53

(£0,86) orani ile adokrasi kiiltiir tipi oldugu ve bu alt boyutta en az ortalama degeri alan

sorunun 10’uncu (Kurumun yonetim tarzi bireysel risk alma, yenilik¢i, 6zgiirlikkgii ve

benzersiz olarak nitelendirilir.) soru oldugu goriilmektedir. Kurumun oOrgiit tipinin
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belirlenmesinde etkili oldugu goriilen bu iki sorunun ortalama degerlerine bakildiginda

sadece alt boyutlarinda degil tiim Ol¢ekteki en yliksek ve en diigiik degerleri aldigi

ayrica goriilmektedir.

3. Degisime Kars1 Tutum Degiskenine ve Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

Degisime karsi tutum alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadigimmi ve

hangisinin kurumda daha 6n planda yer aldigini anlamak igin Tablo 7’deki analizler

yapilmistir.

Tablo 5.7. Degisime Karsi Tutum Degiskenine ve Alt Boyutlarina iliskin Ortalama Degerler

Soru | Kesinlikle Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum Tamamen Ort.
No | Katilmiyoru Katihyorum Stand.
N | % | N| % [ N| % [ N| % | N/| % | @|Spm
Degisime Karsi Tutum 2,79
Degisimde Kurumsal Politika 2,80 0,86
1 74 |18,20| 117 | 288 | 68 | 16,7 | 131 | 32,3 | 16 39 | 2,75 1,19
2 77 | 190 | 138 | 340 | 89 | 219 | 91 | 224 | 11 2,7 | 2,56 1,11
3 65 | 16,0 | 120 | 296 | 83 | 20,4 | 122 | 30,0 | 15 3,7 | 2,76 1,15
4 58 | 14,3 | 101 | 249 | 93 | 22,9 | 128 | 315 | 25 6,2 | 2,90 1,17
5 51 | 126 | 65 16,0 | 101 | 249 | 160 | 39,4 | 26 6,4 | 311 1,14
6 31 7,6 84 20,7 | 54 | 13,3 | 199 | 49,0 | 33 8,1 | 3,30 1,12
7 102 | 251 | 121 | 29,8 | 76 | 18,7 | 95 | 234 | 11 2,7 | 2,49 1,17
8 83 | 20,4 | 139 | 342 | 72 | 17,7 | 105 | 259 7 1,7 | 2,54 1,13
9 98 | 241 | 115 | 283 | 80 | 19,7 | 93 | 229 | 19 4,7 | 2,56 1,21
10 | 126 | 31,0 | 105 | 259 | 60 | 148 | 102 | 25,1 | 12 30 | 243 1,24
11 43 | 10,6 | 66 16,3 | 58 | 14,3 | 200 | 49,3 | 36 8,9 | 3,30 1,16
12 58 | 14,3 | 100 | 24,6 | 101 | 249 | 123 | 30,3 | 24 59 | 2,89 1,16
Degisimin Sonuclari 3,01 0,81
16 39 96 | 112 | 276 | 84 | 20,7 | 144 | 355 | 26 6,4 | 3,01 1,13
17 72 | 17,7 | 106 | 26,1 | 85 | 20,9 | 120 | 296 | 19 47 | 2,77 1,19
20 58 | 14,3 | 80 19,7 | 106 | 26,1 | 130 | 32,0 | 30 74 | 2,99 1,18
25 34 8,4 93 229 | 130 | 32,0 | 128 | 315 | 20 49 | 3,02 1,04
26 27 6,7 56 138 | 76 | 18,7 | 199 | 490 | 46 | 11,3 | 3,45 1,07
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27 49 | 121 | 121 | 298 | 95 | 23,4 | 116 | 28,6 | 23 57 | 2,86 1,13

28 43 | 106 | 99 244 | 99 | 244 | 139 | 342 | 26 6,4 | 3,01 1,12

29 47 | 116 | 89 219 | 111 | 273 | 133 | 328 | 25 6,2 | 3,00 1,12

Degisime Diren¢ 2,69 ,62

13 50 | 123 | 177 | 436 | 97 | 239 | 66 | 163 | 14 34 | 255 1,01

15 32 7,9 74 182 | 77 | 19,0 | 182 | 448 | 40 99 | 331 1,11

21 66 | 16,3 | 133 | 328 | 87 | 21,4 | 107 | 26,4 | 12 3,0 | 2,67 1,12

22 86 | 21,2 | 149 | 36,7 | 78 | 192 | 80 | 19,7 | 12 30 | 2,46 1,11

23 60 | 148 | 167 | 41,1 | 95 | 234 | 71 | 175 9 2,2 | 2,51 1,02

Degisimde Yonetim Tarzi 2,41 0,73

14 39 96 | 131 | 323 | 115 | 283 | 102 | 251 | 16 39 | 281 1,04

18 179 | 441 | 132 | 325 | 47 | 116 | 33 8,1 11 2,7 | 1,92 1,06

19 177 | 436 | 122 | 300 | 48 | 11,8 | 40 9,9 18 44 | 2,01 1,16

24 51 | 126 | 122 | 30,0 | 92 | 22,7 | 109 | 26,8 | 31 76 | 2,87 1,17

Tablodaki en az ve en fazla deger alan ortalamalara bakildiginda en yiiksek
ortalama deger 3,01 (£1,13) ile degisimin sonuglar1 alt boyutundadir. Ustiin (2018)’iin
caligmasinda ise en yiiksek ortalama degisimde kurumsal politika alt boyutudur.
Degisimde kurumsal politika alt boyutundaki 6’inc1 soru (Kurumumdaki degisimle
beraber yonetimin bilgi Teknolojisinden/bilgisayarlardan daha etkin yararlanmam
sagladigimi diisiiniiyorum) 3,30 (+1,12) degeri ve 11’inci soru (Kurumumdaki degisim
stirecinde ekip iiyeleriyle isbirligi i¢inde ¢alistyorum) 3,30 (£1,16) degeri ile en fazla,
10 uncu (Bir st yoneticimin yeni uygulamalarda bana model oldugunu diistiniiyorum.)

sorunun ise 2,43 (+1,24) degeri ile ¢alisanlarca en az tercih edildigi goriilmektedir.

Degisimin sonuglar1 alt boyutunda 26’inci soru (Degisimin istenen sonuca
ulagsmasinda, ekip tiyesi olarak kendimi sorumlu hissediyorum.) 3,45 (+1,07) degeri ile
en fazla, 17’inci sorunun (Degisim siirecinde kurumumdaki degerlerin korunduguna

inantyorum) ise 2,77 (£1,19) degeri ile en az tercih edildigi goriilmektedir.

Degisime direng alt boyutunda 15%inci soru (Kurumumdaki degisim

uygulamalarina tam olarak katiliyorum) 3,31 (+£1,11) degeri ile en fazla, 22’inci sorunun
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(Kurumumdaki degisim siirecinde bazen isten ayrilmayi diisiiniiyorum) ise 2,46 (+1,11)

degeri ile en az tercih edildigi goriilmektedir.

Degisimde yonetim tarzi alt boyutunda 24’mc1 soru (Yoneticilerimin degisim
stirecinde zorlayici bir yaklasim sergilediklerini diisiiniiyorum) 2,87 (+1,17) degeri ile
en fazla, 18’inci soru (Degisim ile ilgili istenen davranis1 gosterdigimde

odiillendiriliyorum.) ise 1,92 (£1,06) degeri ile en az tercih edildigi goriilmektedir.

Degisime karsi tutum o&lgegindeki bu analiz sonuglar1 ile Ustiin (2018)’iin
calisma sonuglart benzerlik gostermektedir. Bunun nedeni her iki ¢alismanin

ornekleminin kamu kurumu olmasi gosterilebilir.
4. Olgek Giivenirlilik Calismasi

Olgeklerin giivenirliligini ortaya ¢ikarmak amaciyla dogrulayici faktdr analizi
neticesinde olusan gecerli dl¢ek yapilarina ait Cronbach’s Alpha giivenirlilik katsayilar
hesaplanip  yorumlanacaktir.  Biiyiikoztirk (2019:183) Cronbach Alfa (o)
giivenirliliginde test maddelerinin Glgtiigli  6zelliklerin, Ornekledigi davranislarin,
benzesik olmast bu tiir giivenirliligi yiikseltecektir. Test maddelerine verilecek
cevaplarin -pek ¢ok kisilik testlerinde oldugu gibi- iic veya daha fazla olmasi
durumunda Cronbach tarafindan gelistirilmis Alfa (o) katsayist kullanilir. Likert tipi
besli derecelendirme Olgegini kullandigimiz i¢cin Alfa hesaplamasi yapmamiz dogru

olacaktir.

Psikolojik bir test i¢in hesaplanan giivenirlilik katsayisinin .70 ve daha yiiksek
olmasi test puanlarinin gilivenirliligi i¢in gerekli olarak yeterli goriilmektedir. Ancak
bireyleri secme ve smiflandirmada kullanilacak testler i¢cin giivenirlilik katsayisinin

daha yiiksek olmas1 beklenir (Biiytlikoztiirk, 2019:183).
4.1. Orgiit Kiiltiirii Olgegi Giivenirlilik Analizi

Cronbach tarafindan gelistirilen Alfa Modeli 6lgekte yer alan sorularin homojen
bir yap1 gosteren biitiinii olusturup olusturmadigini arastirmaktadir (Kalayci, 2006:

405).
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Paket programa girilen verilerden orgiit kiiltiri degiskeni ile alt boyutlar
bazinda ayr1 ayri yapilan giivenirlilik analizi sonuglari ve madde sayilar1 Tablo-8 ile

asagida sunulmaktadir.

Tablo 5.8. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olcek/Alt Boyut Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Klan Kiiltiirii Alt Boyutu 6 ,825
Adokrasi Kiiltiirii Alt Boyutu 6 ,864
Hiyerarsi Kiltiirii Alt Boyutu 6 , 740
Pazar Kiltirii Alt Boyutu 6 ,810
Orgiit Kiiltiirii Olcegi 24 ,940

Cronbach’s Alpha giivenirlilik katsayist;
e 0,000 <0 <0,400 ise dlgegin giivenilir olmadigini,
e 0,0400 < a < 0,600 ise Olcegin giivenilirligini diisiik oldugunu,
e 0,600 <a<0,800 ise 6lgegin oldukea giivenilir oldugunu,

e 0,800 < o < 1,000 ise oOlcegin yiiksek derecede gilivenilir
bulunmaktadir (Kalayc1,2006: 406).

Buna gore, Tablo 8’e bakildiginda; klan kiiltiirii alt boyutu 0,825 degeri ile,
adokrasi kiiltiri alt boyutu 0,864 degeri ile, pazar kiiltiirii alt boyutu da 0,810 degeri ile
Olcegin yliksek seviyede giivenilir oldugunu gostermektedir. Hiyerarsi kiltiirii alt
boyutunda ise 0,740 degeri alindigindan bu Olgegin de oldukga giivenilir oldugu

goriilmektedir.

Genel olarak orgiit kiiltiirii 6lgeginin aldigi deger olan 0,940 ile Ol¢egimiz
yiiksek derecede giivenilir bulunmaktadir. Karakilig (2019) “Cameron ve Quinn Orgiit
Kiiltiirii Olgeginin Giivenirlik ve Gegerliginin Test Edilmesi” isimli ¢alismasinda
6l¢egin giivenirlilik ve gegerlilik analiz sonucu olarak dlgegin 4 faktdr yapisinin uygun
oldugu, olcekteki maddelerin gegerliliklerinin yiiksek oldugu, giivenilir ve gegerli bir
Olcek oldugu bulgularini elde etmistir.
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4.2. Degisime Kars1 Tutum Olgegi Giivenirlilik Analizi

Paket programina girilen verilerimizden degisime karsi tutum degiskeni bazinda

yapilan giivenirlilik analizi sonucu ve madde sayis1 Tablo—7 ile asagida sunulmaktadir.

Tablo 5.9. Degisime Karst Tutum Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olcek/Alt Boyut Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Degisime Karsi Tutum Olcegi 29 ,918
Degisimde Kurumsal Politika Alt 12 ,926
Degisimin Sonuclar1 Alt Boyutu 8 ,874
Degisime Diren¢ Alt Boyutu 5 ,490
Degisimde Yonetim Tarzi 4 ,563

Degisime kars1 diren¢ alt boyutunda yapilan analizde Olcegin giivenilirlik
katsayis1 0,490 olarak ol¢iilmiistiir. Olgegin giivenilirligi diisiik derecede giivenilir
diizeydedir.

Degisimde yoOnetim tarzi alt boyutunda yapilan analizde olgegin giivenilirlik
katsayist 0,563 olarak olgiilmiistiir. Olgegin giivenilirligi diisiik derecede giivenilir

diizeydedir.

Degisimde kurumsal politika alt boyutunda yapilan analizde 6l¢egin giivenilirlik
katsayis1 0,926 olarak oOlgiilmiistiir. Olgegin giivenilirligi yiiksek derecede giivenilir

bulunmaktadir.

Degisimin sonugclari alt boyutunda yapilan analizde 6lgegin glivenilirlik katsayisi

0,874 olarak 6lgiilmiistiir. Olgegin giivenilirligi yiiksek derecede giivenilir diizeydedir.
Degisime kars1 tutum 6lgegi aldigr deger olan 0,918 ile orgiit kiiltiirii dlgcegimiz

gibi yliksek derecede giivenilir bulunmaktadir.

5. Normallik Testi

Arastirmalarda yapilan istatistiksel incelemelerin, kosullar saglandikg¢a, ilk
olarak parametrik test olmasi, calisma sonuclarmin giivenirligi ve genel bir yargi

saglayabilmesi arzu edilendir (Can, 2014: 81).

Calisma kapsaminda verilerle uygulanacak analizleri belirlemek amaciyla

normal dagilim testi yapilmistir. Normal dagilimi belirlemek icin kullanilan
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parametreler, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleridir. Carpiklik ve
basiklik degerlerinin -1 ve +1 araliginda olmasi, verilerin normal dagilima sahip

oldugunu géstermektedir (Aygin vd., 2018: 190) (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 203).

Tablo 10°da dlgeklerin normallik testi bulgular gosterilmistir.

Tablo 5.10. Ol¢eklerin Normallik Test istatistikleri

Olcek/Alt Boyut Carpikhk Basikhik
Degisime Karsi Tutum Olcegi -0,187 -0,235
Orgiit Kiiltiirii Olcegi -0,023 -0,758

Buradaki test sonuglarina gore, her iki 6l¢egin carpiklik ve basiklik degerlerinin
-1 ve +1 araliginda oldugu ve normal dagilim gosterdigi sonucuna ulagilmistir (Giiris ve
Astar, 2015: 180). Bu sonuca gore ¢alismanin analizleri parametrik testler yardimiyla

gerceklestirilecektir.
6. Faktor Analizi Sonuclari

Faktor analizi, birbirleri ile iliski oldugu diisiiniilen “p” tane degiskeni bir araya
getirerek az sayida faktorler veya boyutlar bulmayi, kesfetmeyi veya doniistiirmeyi
hedefleyen ¢ok degiskenli bir istatistiktir. A¢cimlayict ve dogrulayici olmak iizere iki tiir
faktor analizi yaklagimi vardir. Ag¢imlayici faktdr analizinde, degiskenlerin aldigi
degerler arasi iliskilerinden ¢ikan sonuca gore faktoér bulmaya calisan bir yontemken;
dogrulayic1 faktor analizi ise degiskenler arasi iliskiye yonelik daha once ¢ikan
sonuglara gore hipotez veya kuramin test edilmesi demektir. Faktor analizi kavraminda
sosyal bilimler genelde her bir degiskenin diger degiskenlerle aymi grup altinda
toplandig1 ve bu degiskenlerin o gruba ne dereceyle iliskili oldugunu gostermek igin

acimlayici faktor analizi kullanilmaktadir (Biyiikoztiirk, 2019: 133).

Faktor analizi, tim veri yapilar i¢in uygun bulunmayabilir. Verilerin, faktor
analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayist ve Barlett kiiresellik
(sphericity) testi ile incelenmelidir. Faktor analizinin gegerliligini adina KMO testinin
sonucu ¢ikan oranin .60’tan yiliksek c¢ikmis olmasi istenir. Barlett testi, degiskenler
arasinda iliski olup olmadigimi kismi korelasyonlar temelinde inceler. Hesaplanan ki-

kare istatistiginin anlamli ¢ikmasi ve veri matrisinin uygun oldugunu gostermektedir.
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Test sonucunun anlamli ¢imasinin kanit1 olarak p degerinin de 0,05 ten kiigiik olmasi

gosterilmektedir (Biiyilikoztirk, 2019: 137).

Tablo 10’da orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 dlgeklerine yapilan faktor analizi
sonucunda, 0z degeri birden biiyiik dort faktér belirlenmistir. Dort faktor, toplam
varyansin  0,63’Unli agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem degeri
0,944°dir. KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢ikmasi durumunda faktor analizine devam
edilmesine gerek yoktur. KMO degerine bakildiginda 6rneklem biiyiikliigii hakkinda su
yorumlar yapilir (Kaiser, 1970: 405): 0.50 ile 0.60 aras1 “gok diisiik”, 0.60 ile 0.70 aras1
“disiik”, 0.70 ile 0.80 arast “orta”, 0.80 ile 0.90 arasi “yiiksek”. 0.90 tiizeri ise
“miikemmel”. Bu ¢alisma da elde edilen 0,944 KMO degeri veri setinin faktor analizine
uygunlugu i¢in degerlendirildiginde “miikemmel” araligina karsilik geldigi
goriilmektedir. Bu durum veri setinin faktdr analizi i¢in son derece uygun oldugunu

gostermektedir.

Barlett Kiiresellik testi sonuglari da anlamlidir (x>=5680,165; p<0,001). Faktorde
Olgek maddelerinin Olgegin orijinalinde oldugu gibi dort boyutta (Klan, adokrasi,

hiyerarsi ve pazar) toplandig1 saptanmustir.

Tablo 5.11. Orgiit Kiiltiirii Olgegine fliskin A¢imlayici Faktér Analizi Sonuglar1 (N=406)

Olcek Maddeleri Faktor Faktor-1 Klan Adokrasi | Hiyerarsi | Pazar
Varyansi Yiik Deg.
Klan-1 (S1) ,688 317 ,038 ,074 167 ,808
Klan-2 (S5) J17 7154 ,260 712 221 ,306
Klan-3 (S9) ,655 766 487 ,640 ,078 ,048
Klan-4 (S13) 540 720 ,508 363 272 275
Klan-5 (S17) ,640 751 ,695 276 ,269 ,093
Klan-6 (S21) 749 ,825 764 355 151 125
Adokrasi-1 (S2) 579 ,636 ,469 291 ,057 521
Adokrasi-2 (S6) ,690 725 713 325 -,027 276
Adokrasi-3 (S10) ,685 709 ;589 499 -,204 219
Adokrasi-4 (S14) ,653 173 ;331 ,685 ,107 ,250
Adokrasi-5 (S18) 741 178 ,282 794 ,023 177
Adokrasi-6 (S22) 751 720 ,168 844 ,006 ,102
Hivyerarsi-1 (S4) ,502 ,498 ,425 501 ,052 261
Hiyerarsi-2 (S8) 753 127 ,799 251 214 ,079
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Hiyerarsi-3 (512) ,532 ,695 ,445 ,385 ,389 ,186
Hiyerarsi-4 (516) ,449 ,196 ,659 ,119 ,007 -0,27
Hiyerarsi-5 (S20) 714 ,641 ,325 ,688 ,368 -,010
Hiyerarsi-6 (S24) ,586 ,644 ,226 ,469 ,559 -,050
Pazar-1 (S3) ,510 ,668 ,410 ,105 ,402 413
Pazar-2 (S7) 733 726 ,789 ,203 ,151 214
Pazar-3 (S11) 457 ,539 ,584 ,147 -,164 ,260
Pazar-4 (S15) ,561 ,730 324 275 ,241 567
Pazar-5 (S19) ,642 726 ,281 ,120 ,015 740
Pazar-6 (S23) ,665 ,632 ,100 ,079 -,053 ,804
Varyans Toplam %63,30 (45,91-7,72-5,46-4,21)
Aciklanan Faktor Yiizdelikleri Faktor-1 | Faktor-2 | Faktor-3 | Faktor
%26,37 %21,03 %8,62 %7,28
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi %26,37 %47,40 %56,02 %63,30
KMO Degeri ,944
Bartlett’s
x2=5680,165; p<0,001
Kiiresellik Degeri

Orgiit kiiltiiriiniin faktdr analiz sonuglar1 Sa¢ (2019)’in Liderlik Tarzlar ve
Orgiitsel Baglhilik Arasindaki Iliski ve Bu Iliskiye Orgiit Kiiltiiriiniin Aracilik Etkisi: Bir
Kamu Iktisadi Tesekkiilii Ve Bagl Isletmelerinde Uygulama calismasi ile benzerlik
gostermis agiklanan varyans toplami 63,30 ile ayn1 ¢ikmistir. Adigecen ¢alismada orgiit
kiltiirii 6lcegine yonelik yapilan ilk faktor analizi sonucunda, hiyerarsi boyutuna ait H1,
H2 ve H3 maddelerinin birden ¢ok faktdr altinda binisik faktor yiikiiyle yiiklendigi
tespit edilerek (<0,10) analizden ¢ikarilmistir. Tekrarlanan analiz sonucunda, 6z degeri
birden biiyilk dort faktor belirlenmistir. Dort faktor, toplam varyansin 0,63’lni
aciklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) o6rneklem degeri 0,935°dir. Barlett
Kiiresellik testi sonuglar1 da anlamlidir (X2=10426,619; p<0,001). Olgek maddelerinin
Olgegin orijinalinde oldugu gibi dort faktorde (Klan, adokrasi, hiyerarsi ve pazar)
toplandig1 saptanmustir.

Tablo-12’de degisime karsi tutum Olgegine yonelik yapilan ilk faktor analizi
sonucunda, DKP boyutuna ait olgegimiz 3,9,11,12 maddeleri, DS boyutuna ait

Olcegimiz 27,28,29’uncu maddeleri ile DYT 18 ve 19’uncu maddelerinin birden ¢ok
faktor altinda binisik faktor yiikiiyle yiiklendigi tespit edilerek (<0,10) analizden
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cikartlmistir. Bu islemden sonra diizenlenen analiz sonucunda, 6z degeri birden biiyiik

dort faktor belirlenmistir. Dort faktdr, toplam varyansin 0,57°lni agiklamaktadir.

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) o6rneklem degeri 0,891°dir. Barlett Kiiresellik testi

sonuglar1 da anlamlidir (x=3235,103; p<0,001). Ol¢ek maddelerinin 6lgegin

orijinalinde oldugu gibi dort faktorde (DKP,DS,DYT ve DD) toplandigi saptanmustir.

Tablo 5.12. Degisime Karsi Tutum Olcegine iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi Sonuglar1 (N=406)

. Faktor Faktor-1
Ol¢cek Maddeleri DKP DD DYT DS
Varyans1 | Yiik Deg.

DKP-1 (S1) ,599 ,652 765 ,044 ,032 ,106
DKP -2 (S2) 577 ,645 744 ,128 ,084 -,005
DKP -4 (S4) ,648 734 ,615 ,216 -,204 ,426
DKP -5 (S5) ,699 749 617 ,216 -, 277 470
DKP -6 (S6) 475 ,636 587 ,132 -,176 ,287
DKP -7 (S7) 672 761 788 ,223 -,036 ,021
DKP -8 (S8) ,693 179 7193 ,248 -,023 ,037
DKP -10 (S10) ,603 754 714 ,252 -,156 ,073
DD-1 (S13) ,016 -,137 -,151 -,082 ,433 547
DD-2 (S15) ,706 ,604 791 165 -,142 ,182
DD-3 (S21) ,556 -,294 -,111 -,076 132 -,046
DD-4 (S22) ,659 -,286 -,123 -,042 ,800 -,038
DD-5 (S23) ,599 -,263 -,187 ,000 751 ,019
DYT-1 (S14) ,454 419 ,250 ,041 235 578
DYT-4 (S24) ,366 -,051 ,189 ,558 -,055 ,126
DS-1 (S16) ,589 ,683 ,633 -,183 178 352
DS-2 (S17) ,579 735 ,501 -,201 ,005 536
DS-3 (S20) ,508 ,592 461 -,015 -,231 492
DS-4 (S25) ,496 ,611 537 ,096 -,003 ,445
DS-5 (526) ,495 467 ,691 -,041 ,045 118

Aciklanan Varyans %57,45 (24,84+13,71+12,52+6,38
Aciklanan Faktor Yiizdelikleri Faktor-1 Faktor-2 | Faktdr- | Faktor-4
%24,84 %13,71 | %12,52 | %6,38
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi %24,84 %38,55 | %51,07 | %57,45

KMO Degeri

;891

Bartlett’s Kiir. Deg.

x?=3235,103; p<0,001
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7. Hipotez Testleri

Bu kisimda arasgtirma amaglarina uygun olarak verilen hipotezler verilerden elde
edilen bulgular esliginde test edileceklerdir. Hipotezlerin test edilmesi esnasinda
kullanilacak oOlgek ve alt boyutlarin normal dagilima uygun olmasi parametrik test

istatistiklerinin kullanilmasina izin vermektedir (Biiyiikoztiirk,2019: 31).
7.1. Korelasyon Testi

Pearson Korelasyon Katsayisi, iki degiskenin de silirekli olmasini ve
degiskenlerin birlikte (ikili olarak) normal dagilim gostermesini gerektirmektedir. Iki
degiskenimiz arasindaki iligki testi korelasyon analizi ve regresyon analizine goére

yorumlanacaktir.

Oncelikle regresyon analizine yon vermek iizere iki degisken arasindaki
iligkilerin arasinda korelasyon diizeyi analizi yapilmistir. Korelasyon, iki degisken
arasindaki dogrusal iliskinin diizeyini 6l¢gmek igin kullanilan bir analiz teknigidir. iki
degisken arasi ya pozitif ya da negatif yonlii iliski olabilecegi gibi herhangi bir iliski
olmamasi durumu da s6z konusudur (Ay¢in vd, 2018: 456) Korelasyon katsayisi, iki
degisken arasindaki dogrusal iliski diizeyinin seviyesini gosterir ve birimsizdir.
Yiizde/oran ile deger almaktadir. Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki iligkinin

neden-sonug iligkisi igerip icermedigi bilgisi vermez (Lorcu, 2015: 230).

Tablo 5.13. Degiskenler Aras1 Korelasyon Tablosu

Degisken DKT OK Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlart

KK AK PK HK

KT 1 646" 6177 6137 5747 532"

.000 .000 .000 .000 .000

406 406 406 406 406 406

5K 646~ 1 .943™ 912™ 926" 8357

.000 .000 .000 .000 .000

406 406 406 406 406 406

= 617" 943" 1 854" 817" 733"
< KK

;; = .000 .000 .000 .000 .000

= S 406 406 406 406 406 406

< wox aox ok "ok o

4 & 613 912 854 1 844 597
= AK

S .000 .000 .000 .000 .000

406 406 406 406 406 406
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574" 926" 817" 844" 1 693
PK .000 .000 .000 .000 .000
406 406 406 406 406 406
HK 532" 835" 733" 597" 693" 1
.000 .000 .000 .000 .000
406 406 406 406 406 406

** Korelasyonlar 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-uglu).

Iki degisken igin hesaplanan bir Pearson Korelasyon Katsayisi; kuvvet (diisiik-
orta-yiiksek), yon (pozitif-negatif), agiklanan varyans (determinasyon Kkatsayisi, r2),
istatistiksel ~ anlamlibk  ve  pratik  anlamlibk  ag¢isindan  yorumlanabilir
(Biiylikoztiirk,2019: 32).

Analizin sonucuna gore; Orgiit kiiltlirii ile degisime karsi tutum arasindaki
korelasyon katsayisinin 0,646 oldugu, klan kiiltiirii ile degisime karsi tutum arasindaki
korelasyon katsayisinin 0,617 oldugu, adokrasi kiiltiirii ile degisime karsi tutum
arasindaki korelasyon katsayisinin 0,613 oldugu, pazar kiiltiirii ile degisime kars1 tutum
arasindaki korelasyon katsayisinin 0,574 oldugu, hiyerarsi kiiltiirii ile de8isime karsi
tutum arasindaki korelasyon katsayisinin 0,532 oldugu, hepsinin anlamlilik orani 0,000
oldugu goriilmektedir. Biiyiikoztiirk (2019,32) ve Giirbiiz ve Sahin (2017, 260)’e gére
korelasyon sayist -1 ile +1 arasinda deger alir ve bu deger araligi -1<r<-0,7 ise kuvvetli,
-0,7<r<-0,3 ise orta, -0,3<r<0 ise zayif, 0<r<0,3 ise zayif, 0,3<r<0,7 ise orta, 0,7<r<+1
ise kuvvetli bir iligkiden s6z edilmelidir. Bu durumda, orgiit kiiltiirii 6l¢egimiz ve dort
alt boyutunun tamamu ile degisime karsi tutum arasinda pozitif yonlii orta diizeyde

anlamli bir iliski vardir.

Sar1 ve Helvact (2019) da, “Okullarm Orgiit Kiiltiirii Ile Degisime
Hazirbulunusluk Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” isimli galismalarindaki
verilerini  Afyonkarahisar ilinde gorev yapan 305 Ogretmenden elde etmislerdir.
Arastirmalarinda degisime hazir bulunuslugu O6lgmek amaciyla Helvaci (2010)
tarafindan gelistirilen 6lcek ile oOrgiit kiiltiirinii tespit edebilmek i¢in 36 maddeden
olusan Ipek (1999) tarafindan gelistirilen &lgek kullanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda okullarin orgiit kiiltlirii alt boyutlar1 (Gii¢ Kiiltiirli, Rol Kiiltiirii, Basar1
Kiiltiirii ve Destek Kiiltiirii) ile degisime hazir bulunusluk alt boyutlar1 (Ogretmenin

Degisime Hazir Bulunuslugu, Okul Yonetiminin Degisime Hazir Bulunuslugu ve
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Velilerin Degisime Hazir Bulunuslugu) arasindaki iliskinin incelenmesi sonucunda,

degiskenler arasinda orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur.
7.2. Regresyon Testi

Giirbiiz ve Sahin (2017) degiskenler arasi iliskiler incelenirken neden-sonug
iligkisi agisindan bagimsiz degisken ve bagimli degiskeni tespit etmek gerekir. Bagimsiz
degisken, bagimli degisken tlizerinde etkisi oldugu diisiiniilen degiskendir (yordayan
veya tahmin degiskeni). Bu degiskenin, bagimli degisken iizerinde degisime neden
oldugu, bagimli degiskenin belirleyicisi oldugu varsayilmaktadir. Bagimli degisken ise
(yordanan veya sonu¢ degiskeni) bagimsiz degisken tarafindan yordanan, agiklanan
veya etkilenen degiskendir. Bagimli degiskenin neden veya neye bagl olarak degistigi

arastirma sorunsalimizdir.
7.2.1. Basit Regresyon Testi

Regresyon analizinin amaci, degiskenler arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigin1 belirlemek bu iligkiyi gosteren regresyon denklemini elde etmek ve bu
denklemi kullanarak tahminleri hesaplamaktir (Glirbliz ve Sahin, 2017: 267).
Calismamizin esasit olan ve birinci hipotezimizi olusturan orgiit kiiltliriiniin orgiitsel

degisime kars1 tutuma etkisini asagidaki regresyon denklemi ile aciklayacagiz.

Model olarak Yi = B0 + B1Xi; + € seklinde olan basit regresyon denklemi kisaca
Y = a + B X+e seklinde olusturulur. Ancak regresyon esitligini olusturmada yontem (¢ )
terimini minimize etmeyl amacgladigindan esitlikte yer alan bu terim cikarilir ve
denklem uygulamada Y = a+bX olarak yazilir. Bu denklemde yer alan y, bagimh
degiskeni, x, bagimsiz degiskeni, a, X=0 halinde Y’nin alacagi ortalama degeri
aciklarken; b, X’teki her birim degismenin Y {iizerindeki degisim miktarini gosteren
katsayiy1 gostermektedir. (http://yunus.hacettepe.edu.tr) (Biyiikoztirk, 2019: 94)
(Aycin, Muhammed, Giiglii, ve Ozveri, 2018: 439).

Buna gore calismanin denklemi asagidaki Denklem 5.1°deki gibidir.

Y =a+ BX (DKT =a + BOK) (5.1)
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Tablo 5.14. Degiskenler Arasi Basit Regresyon Tablosu

R R2 | Diizeltilmis R2 F B Sig. B
0,518

Bagimh Degisken: Degisime Kars: Tutum, Bagimsiz Degisken: Orgiit Kiiltiirii

Regresyon modeli analizinin istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlamlilig:
goriilmektedir (F=289,640; p<0,01). DKT’daki %41,8’lik varyansin Orgiit kiiltiirii
tarafindan agiklandigi (R?=,418) ve DKT’daki %41,60’lik varyansin orgiit kiiltiriine
bagh oldugu (Diizeltilmis R?>=416) goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii ile degisime karsi
tutum arasinda pozitif yonde bir etkilesim s6z konusudur (pf=,646). Buna gore,
calisanlarin Orgiitsel kiiltiirdeki bir standart sapmalik degisme, bagimli degisken olan

degisime karsi tutumlarint % 64,60 oraninda artmasina neden olacagi goriilmektedir

(Giirbiiz ve Sahin, 2017: 271).
Buna gore hipotez sonucu olarak:
“Hy: Orgiit kiiltiiriiniin degisime karsi tutum iizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir.
Calismanin basit regresyon denklemi asagidaki gibidir.
DKT = 1,339 + 0,5180K (5.2)
7.2.2. Coklu Regresyon Testi

Bagimsiz degisken sayisi tek oldugunda basit regresyon analizi, iki veya daha
fazla oldugunda ise ¢oklu regresyon analizinden bahsedilir (Giirbliz ve Sahin, 2017:
267) Arastirmadaki 2, 3, 4 ve 5 inci hipotezlerine bakildiginda, bagimsiz degisken olan
orgiit kiiltiiriinlin alt boyutlarinin dort adet daha bagimsiz degisken olusturdugu ve
bunlarim bagimli degiskene etkisini test etmek adina c¢oklu regresyon analizi

kullanilacaktir.

Calismanin ¢oklu regresyon denklemi asagidaki Denklem 5.4’te goriildigi

gibidir.
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Y=a+ B]_X]_ + BzXz + B3X3 + B4X4

DKT =a + B]_KK + BzHK + BgPK + B4AK

Analiz sonuglar1 Tablo-14’de verilmistir.

Tablo 5.15. Alt Boyutlar Coklu Regresyon Testi Sonu¢ Tablosu

Standardize edilmemis Standardize Anlamhlik
katsayilar edilmis

Bagimh B Standart B T p

Degisken Hata
Sabit 1,362 ,093 - 14,698 ,000*
KK ,134 ,062 ,187 2,151 ,032
AK ,233 ,060 ,330 3,856 ,000*
PK ,008 ,060 ,010 127 ,899
HK ,139 ,043 ,191 3,235 ,001*
R=0,652 R’= 0,425 Diiz.R’=0,419
F (4,401)= 74,149 ANOVA (Anlamlilik) = ,000*

*% 95 giiven diizeyinde istatistiksel anlamlilig1 simgeler

Bagimsiz Degisken: Orgiit Kiiltiirii

(5.3)

(5.4)

Coklu regresyon analizi sonucuna gore, yapilan analizin istatistiksel olarak
anlaml1 oldugu goriilmektedir (F (4401)=74,149, p<0,01). OK alt boyutlar1 olan KK, AK,

PK ve HK bagimsiz degiskenlerinin bagimli degisken olan DKT’u agiklayabilme orani
yaklagik olarak %42’dir (Diiz.R?=0,419). Ancak tabloda Beta katsayilarina

bakildiginda, tim bagimsiz degiskenler regresyon modeline sokuldugunda DKT’u
aciklamada AK (p=,233, p<0,01) ve HK (p=,139, p<0,01)’niin anlamli etkisi vardir.
Diger bagimsiz degiskenler olan KK (p=,134, p>0,01) ve PK ($=,008, p>0,01) DKT u

aciklamada anlamli etkisi goriilmemektedir.

Standartlastirilmis regresyon katsayilarina gére, OK alt boyutlarinin, DKT

tizerindeki etki sirasi;

1. Adokrasi kiiltiirii (=0,330),

2. Hiyerarsi kiiltiiri (f=0,191)
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3. Klan kiiltiirii (p=0,187)
4. Pazar kiltiri (p=0,010) seklindedir.

Bagimsiz degiskenin anlamlilik degeri (p) 0,05 degerinden ne kadar kiigiikse,
regresyon modelinin bagimli degiskeni o kadar daha iyi agiklamaktadir. Regresyon
katsayilarinin anlamlilik testleri g6z 6niine alindiginda, yordayici degiskenlerden sadece
AK (p<0,01) ve HK (p<0,01) degiskenlerinin bagimli degisken olan DKT {izerinde
anlaml1 yordayict oldugu, KK 0,032 (p>0,01) ve PK 0,899 (p>0,01) degerleri ile DKT

tizerinde anlamli yordayici olmadigi goriilmektedir.

“H,,: Hiyerarsi kiiltiiriiniin degisime karst tutum iizerinde etkisi vardwr” hipotezi

kabul edilmistir.

“Hyq: Adokrasi kiltiiriiniin degisime karst tutum iizerinde etkisi vardir” hipotezi

kabul edilmistir.

Bu regresyon testi sonuglarina gore; KK ve PK bagimsiz degiskenlerinin DKT
tizerindeki etkisi % 95 giliven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir.

Buna gore:

“Hy,. Pazar kiiltiiriiniin degisime karst tutum iizerinde etkisi vardir” hipotezi red

edilmistir.

“H,.: Klan kiiltiiriiniin degisime karst tutum iizerinde etkisi vardwr” hipotezi red

edilmistir.

% 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunan AK’nin DKT
tizerindeki etkisi pozitif 0,330'dur. AK’deki bir artis DKT’de olumlu olarak bir artisa
neden olurken, ayn1 orantida AK’deki bir azalis DKT’de bir azalisa neden olmaktadir.
% 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunan HK’nin DKT iizerindeki
etkisi pozitif 0,191'dir. HK’deki bir artis DKT’de olumlu olarak bir artisa neden

olurken, ayn1 orantida HK’deki bir azalis DKT’de bir azalisa neden olmaktadir.

Regresyon analizinin yukaridaki sonuglarina gére DKT nin yordanmasina iligskin
regresyon esitligi (matematiksel modeli) asagida Denklem (5.5)’le verilmistir

(Biiyiikoztiirk,2019, 107).
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DKT =1,362 +0,134KK + 0,139HK +0,008PK + 0,233AK

Calismanin hipotez sonuclar1 asagidaki gibidir.

Tablo 5.16. Hipotez Sonu¢ Tablosu

(5.5)

Hipotezler Sonuc¢
H,  Orgiit kiiltiiriiniin degisime karsi tutum iizerinde etkisi vardir. KABUL
Hi, Hiyerarsik kiiltiiriiniin degisime karsi tutum iizerinde etkisi vardur. KABUL
Hy, Pazar kiiltiiriiniin degisime karsi tutum tizerinde etkisi vardir. RED
Hi. Klan kiiltiiriiniin degisime karsi tutum iizerinde etkisi vardir. RED
Hiy Adokrasi kiiltiiriiniin degigime karsi tutum iizerinde etkisi vardir. KABUL
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SONUC VE ONERILER

1. Sonug¢

“Orgiit Kiiltiirii ile Degisime Kars1 Tutum” arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla
yapilan bu c¢alismada, arastirma verileri sadece bir kamu kurumundaki bir unvan grubu
calisanlarindan saglanmistir. Bu arastirma konusu daha onceden iilkemizde sadece
saglik sektoriinde uygulanmasi nedeniyle ¢alismanin literatiire ayrica katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Arastirma HMB bilinyesinde bulunan MGM c¢alisani 406 DU c¢alisana
uygulanmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin 239’u (%58,9) erkek, 167’si (%41,1) kadin,
%50’s1 41-50 yas araliginda, %81,8’1 evli, tamamu lisans ve iistli mezunu, % 46,81 21

yil ve iizeri kideme sahiptir.

Degisken ortalamalarina bakildiginda, orgiit kiiltiir tipinin 3,15 ortalama degeri
ile hiyerarsik bir yapida oldugu goriilmektedir. Hiyerarsik kiiltiir alt boyutunda 3,69
ortalama degeri ile en ¢ok katilim olan 16’inc1 soru (Kurumu bir arada tutan bag resmi
kurallar ve politikalardir. Diizglin ¢alisan bir orgiit yapisina 6nem verilir) oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin orgiit kiltlirii alt boyutlarindan en az katildiklar1 orgiit
kiiltiir tipinin 2,53 orani ile adokrasi kiiltiir tipi oldugu ve bu alt boyutta en az ortalama
degeri alan sorunun 2,38 degeri ile 10’uncu (Kurumun yonetim tarzi bireysel risk alma,

yenilikgi, 6zgiirliik¢li ve benzersiz olarak nitelendirilir.) soru oldugu goriilmektedir.

Degisime karsi tutum 6lgeginin ortalamalarinda 3,01 ortalama degeri ile degisim
sonuglari alt boyutunun en yiiksek deger aldigi tespit edilmistir. Degisim sonuglari alt
boyutunda “Degisimin istenen sonuca ulagsmasinda, ekip iiyesi olarak kendimi sorumlu
hissediyorum” 3,45 degeri ile en fazla, “Degisim siirecinde kurumumdaki degerlerin
korunduguna inanmiyorum” ise 2,77 degeri ile en az tercih edilmistir. Degisimde
kurumsal politika alt boyutundaki “Kurumumdaki degisimle beraber yonetimin bilgi
Teknolojisinden /bilgisayarlardan daha etkin yararlanmami sagladigini diisiiniiyorum”
sorusu ve “Kurumumdaki degisim siirecinde ekip {yeleriyle isbirligi i¢inde
calistyorum” sorusu 3,30 ortalama degerleri ile en fazla, “Bir {ist yoneticimin yeni
uygulamalarda bana model oldugunu diisiiniiyorum” sorusu ise 2,43 ortalama degeri

calisanlarca en az tercih edildigi tespit edilmistir. Degisime direng alt boyutunda
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“Kurumumdaki degisim uygulamalarina tam olarak katiliyorum” 3,31 degeri ile en
fazla, “Kurumumdaki degisim siirecinde bazen isten ayrilmay: diisiiniiyorum” ise 2,46
ortalama degeri ile en az tercih gormiistiir. Son olarak degisimde yonetim tarzi alt
boyutunda “Yoneticilerimin degisim siirecinde zorlayici bir yaklasim sergilediklerini
disiiniyorum” 2,87 degeri ile en fazla, “Degisim ile ilgili istenen davranisi
gosterdigimde odiillendiriliyorum™ sorusu ise 1,92 degeri ile en az tercih edildigi tespit

edilmistir.

Katilimcilarin 6rgiit kiiltiirii algilari ile degisime karsi tutumlart arasindaki iliski
incelendiginde; bagimsiz degisken olan oOrgiit kiiltliriiniin ve alt boyutlart ile bagiml
degisken olan degisime karsi tutum arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Khajehdadi ve digerleri (2017) galismalarinda benzer sonuglar elde etmislerdir.
Degisime karsi tutum oOlgegimiz ortak olan Ustiin (2018)’de orgiitsel baglilik ile
degisime karsi tutum ve alt boyutlarinin tamami ile anlamli iligkiler oldugunu tespit

etmistir.

Calismanin temel amaci olan Orgiit kiiltliriiniin degisime karsi tutuma etkisi
sonuglarma gore; orgiit kiiltiirii degisime kars1 tutumu etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin
alt boyutlarindan hiyerarsi kiiltiiri ve adokrasi kiiltiirii de benzer sonuglar verirken,
pazar kiiltiiri ve klan kiiltliriiniin degisime kars1 tutuma etkisi olmadigi tespit edilmistir.
Nor ve digerleri (2018) iletisim Kalitesi ve orgiit kiiltliriiniin degisime karsi tutumu
etkileyen organizasyon faktorleri iizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu
yazmiglardir. Degisime kars1 tutumu olumsuz sekilde etkileyen orgiit kiiltliri algisinin
adokrasi kiltiirii alt boyutu oldugu gorilmektedir. Bu nedenle kurum ozellikle
adhokrasi kiiltiiriiniin gelistirilmesine doniik ¢aligmalar yapilmalidir. Kamu yonetiminin
faaliyet ve gorev kapsaminin degismesi, bu degisikliklere ayak uydurabilmeyi, farkli ve
caga uygun yontemlerle faaliyette bulunmayi1 veya hizmet sunmay1 gerektirmektedir.
Bunun i¢in de sadece reformlar veya yonetimde iyilestirmeler yapmakla yetinmemekte
ve kamu yonetiminin yeni ve farkli yonlerden incelenmesi, kamu yonetimi bilgisinin
gelismesi, literatiirlin farkli agilimlarla gelismesi ve kamu yonetimi egitimi ve dgretimi
ile arastirma faaliyetlerine yeni konularin ve arastirma alanlarinin eklenmesi geregi ve

ihtiyac1 ortaya ¢ikmaktadir (Aydin A. , 2013: 96). Hasirc1 (2020) “Oz Yeterlilik Algist
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ve Inovatif Davranis Egilimleri, Orgiit Kiiltiirii Iliskisi” adl1 ¢alismasinda inovasyon ile

orgiit kiiltiirt bir orglitte uyumlu olursa degisimler daha hizli gergeklesir demektedir.

2. Oneriler
2.1. Uygulayicilar i¢in Oneriler

Calisanlara gore orgiit kiiltiirii 6lgeginde en diisiik ortalamayi alan “Kurumun
yonetim tarzi bireysel risk alma, yenilik¢i, Ozgiirlikk¢li ve benzersiz olarak
nitelendirilir.” sorusudur. Kamu kurumlarinda genel anlamda yapilan islerin rutin
karakterli olmasi, ¢alisanlarin inisiyatif kullanmalarina izin verilmemesi, terfi edebilmek
icin temiz bir sicile sahip olmalar1 gerekliligi gibi nedenler kamu personelinin risk
almaktan uzak daha tutucu bir profil olusturmalarina neden olmakta ve

degisime/yenilige karsi olumsuz bir tutum almalarina neden olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii 6lcegi ve hiyerarsik kiiltiir alt boyutunda calisanlarin en ¢ok
katildiklart soru “Kurumu bir arada tutan bag resmi kurallar ve politikalardir. Diizgiin
calisan bir orgiit yapisina dnem verilir” oldugu goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii ortalama
degerlerine bakildiginda, hiyerarsi kiiltiirli ortalamasi1 3,15 degeri ile kurumun hiyerarsik

bir yapida oldugunu géstermektedir.

Degisime kars1 tutumda ise, en diisiik ortalamay1 alan “degisim ile ilgili istenen
davranis1 gosterdigimde odillendiriliyorum” sorusudur. Buna gore, calisanlarinin
degisime bakisini daha olumlu hale getirmek ve kurumsal degisimi basarili yonetmek
isteyen kurum liderleri basarili ¢alisanlarini  bulmali ve onlar1 zamaninda

odullendirebilmelidir.

Degisimin sonuglar1 alt boyutunda “Degisimin istenen sonuca ulasmasinda, ekip
tiyesi olarak kendimi sorumlu hissediyorum.” sorusu en ¢ok ortalama degeri almis olup,
calisanlarin kuruma bagliliginin iist seviyede oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ kurum

acgisindan korunmalidir.

Calismada elde edilen sonuglarda orgiit kiiltliriiniin kurumdaki degisime karsi
tutumuna olumlu etkisi oldugu ve degisime kars1 tutumu en ¢ok etkileyen orgiit kiiltiir
tipinin adokrasi (Yenilikgi) kiiltiirii oldugu tespit edilmistir. Biitlin ¢alisanlarin kuruma,

kurum kiiltiirlerine ve sahip olduklar1 rollerinin basaridaki payma inanmalari, kurumun
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iiriin ve hizmetle ilgili basarisin1 ve hedeflenen degisimin basariya ulasmasini 6nemli
yonde etkiler. Bu nedenle, hiyerarsik kurum kiltiriinde bulundugu tespit edilen
kurumun yenilik¢i davraniglart destekleyen adokrasi Kkiiltiiriine gecis saglamasi
hususunda yoneticilerin veya karar alicilarin ilgili degisikliklere gitmesi ve gerekli

planlamalar1 yapmalar1 tavsiye edilmektedir.

Hizli degisen is ve rekabet kosullari, uyumlu, bilgisini yenileyen ve degisimi
kabul eden calisanlarin isletmeye kazandirilmasini gerekli kilmaktadir. Ciinkii artik tek
bir kisi tek bir lider herseyi yonetememekte, degisen kosullarla tek basina bas
edememekte ve her konuda vyeterli bilgiye sahip olamamaktadir. Bu durumda,
calisanlarin konularinda teknik bilgi sahibi olmalarinin yaninda, stratejik yonetim
bicimini benimsemis, firsat, ustiinliik, tehdit ve zayifliklar1 diger cevresel unsurlar
icinde kavrayabilen, analitik diisiince yapisina sahip; degisimi ve dolayisiyla bilgi
kazanimi ve paylagimin stirekli olarak yapabilecek 6zelliklere sahip olmalar1 gerekir.
Bu kisileri yani bilgiye yonelik calisanlar1 kuruma kazandirmak, cagdas stratejik

liderlerin en 6nemli gorevleri arasindadir.

Kamu sektoriindeki orgiitler, degisim yonetiminde genellikle fazladan ve 6zel
baz1 zorluklarla karsilagir. Kurumun hedeflerine ulasmasmin en iyi yonteminin ne
olabilecegi ile ilgili inang ve hedef farkliliklari, islemler ve tiim birimler arasindaki
cesitlilikten dolay1 kaginilmazdir. Bu birimler arasindaki ¢atismalarin dizginlenmesi ve
hissedilen bu catisma sirasinda ortaya ¢ikan tutumlarin kutuplagmasini énlemenin en
etkili yolu g¢atisan gruplarin sikayetlerini dile getirmelerine izin veren ve diger grup
tiyelerinin goriislerini alan prosediirel bir yap1 kurmaktir. Bu sistemin kullanimi genelde
anlagmazligin sanilandan daha 6nemsiz oldugunu ve taraflarin pozisyonlarinin sanilanin
aksine ¢ok fazla benzerlik gosterdigini ortaya koyar. Yoneticiler ile sendikalar arasinda

¢ok kullanilan bir sistemdir.

Giicli bir kiiltiir, kurum basarisina 6nemli bircok katkida bulunmaya zemin
olusturabilecegi gibi bazen de zararlari olabilmektedir. Ornegin gevrenin hizla degistigi
ve istikrarsiz oldugu donemlerde giicli kiiltiir kurumun degisimlere ge¢ cevap
vermesine sebep olabilir. Bu kurumlar yonetimlerinde giiniimiizdeki yeni yonetim
yaklasimlar1 olarak verilen; degisim mihendisligi, isletmeler arasi karsilastirma

(Benchmarking), personeli giiclendirme (Empowerment), dis kaynaklardan yararlanma
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(Outsourcing), kademe azaltma (Sifir Hiyerarsi), 6grenen organizasyon ve zaman

yonetimi gibi kavram ve teknikleri kullanmalidir.

Ulkemiz kiiltiiriiniin degerler diizeyinde ekip calismasina yatkin, ancak bu
Ozellikleri davranisa doniistiirmekte ve ekip calismasina yansitmakta zorlandigini ifade
ediyor. Egitimler bu boslugu doldurma yoniinde 6nemli katki yapmaktadir. Ekip
tiyelerinin gelismesinden sorumlu olan lider, ekibindeki kisileri yakindan izleyerek

onlarin ihtiyaglarini kogluk ve egitim yoluyla gelistirmelidir.

Basarili bir kurumsal degisim siireci, istenilen degisimin tiim calisanlara dogru
aktarilmasinda ge¢mektedir. Bu nedenle degisim siireci ikna siirecidir. Is ortaminda
degisim konusunda olumlu bir hava yaratabilmek degisimle ilgili yeterli ve tatmin edici
bilgi vermekle olur. Insanlar yaradilislar: geregi bilmedikleri seylere karsi siiphe
duyarlar. Bilgilendirme bu siipheyi sagduyu ile degerlendirmeye doniistiiriir.
Katilimeilikta bu yargi sonucunda degisimi sorgulayarak igsellestirmeye katki yapar.
Gorildigi  gibi  kurumsal degisim siirecinin  basarisinda kilit unsur, degisim

asamasindaki her siirecte calisan katiliminin saglanmasidir.

Arastirmanin  yapildigi kamu kurumunun {ilkemizdeki oOnemi dikkate
alindiginda orgiit kiltiirii ve degisim degiskenlerinin yaninda orgiitsel baglilik, orgiitsel
giiven, liderlik tarzlari, duygusal tiikenmislik, is performansi, orgiitsel sessizlik, orgiitsel
adalet algist ile is tatmini konularmin da kurum igindeki c¢alisanlarin iizerinde
incelenmesinin kuruma faydali olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica Orglitsel davranis
bilimi dikkate alinarak calisanlarin davranislarin1 6ngérme konusunda 6nemli olan tiim
bu hususlar, uygulayicilar tarafindan dikkate alindigi takdirde yonetimlerine faydal

olacaktir.
2.2. Arastirmacilar icin Oneriler

Bu c¢alismadaki veriler yalnizca bir kamu kurumundan toplanmistir. Bu
caligmanin kamu sektorii adina genellestirilebilmesi i¢in bu arastirmanin tim kamu
kurum ve kuruluslarina da (Genel Biitceli, Ozel Biitceli ve Yerel Biitgeli) uygulanmasi
gerekir. Arastirmanin konusu olan degiskenler iilkemiz is giicii verimi igin tiim

calisanlarin davranis ve tepkilerini anlama konusunda biiyiik bir dneme sahiptir. Bu

80



nedenle ayn1 konunun 6zel biitgeli ve mahalli idare biitgeli kamu kurumlart ile 6zel

sektor calisanlari i¢in de yapilmasinda yarar vardir.

Tiirkgede tutum gibi psikoloji alami ile ilgili kelimelerin hemen hemen hig

kullanilmamasi alan yazinda arastirma konusu olmaya engel goriilmektedir (Kog, 2015).

Ayrica ilkemiz c¢alisanlarinin belirsizliklerden kaginmamalart ve degisime
destek olabilmeleri i¢in degisim konusu ile ilgili c¢alismalarin akademik yazinda
artmasin1 ve siirekli glindemde olmasi gerekmektedir. Bu nedenle aktif isgiiciiniin
degisime odaklanabilmesi igin, “Orgiitsel Degisim Sinizmi: Olgek Gelistirme,
Giivenilirlik ve Gegerlilik Calismas1” (Sezgin, Tolay ve Dalkilic 2017), “Degisim I¢in
Durum Belirleme Olgegi” (Tufan, 2010) ve “Degisim Siirecinde Motivasyon
Yaklagimlar1 Olgegi” (Helvaci, Kogak ve Midik, 2017) gibi degisim konusunda yeni

Ol¢eklerin hazirlanmasi tavsiye edilmektedir.

Calisma sonuglarina gore, ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii ve degisime karsi tutumlari
arasindaki iligkinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu konuda kurumlarin ihtiyaglari ile

calisanlarin istek ve hedefleri arasinda uyum saglayacak farkli ¢aligmalar yapilabilir.
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EKLER
Ek 1: Anket Formu

Degerli Katilimci,

Bu anket formu, yiiksek lisans tezi olarak hazirlanacak olan “Orgiit Kiiltiiriiniin
Orgiitsel Degisime Etkisi” isimli calismada bilimsel amacli kullanilacak olup,
caligmakta oldugunuz kurum kiltirii ve kurum degisimine olan tutumunuz ile ilgili
goriiglerinizi alabilmek amaciyla hazirlanmistir.

Anketi, higbir soruyu bos birakmadan, objektif olarak cevaplandirmaniz, s6zii
edilen tez calismasina 6nemli katkilar saglayacaktir. Anket sorularinda kimliginizi
ortaya cikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Vereceginiz cevaplari tigiincii kisilerle
paylasilmayacagini belirtir, ¢calismaya gosterdiginiz ilgi ve katkinizdan dolay1 tesekkiir
ederiz.

1.Boliim KiSIiSEL BILGILER

Cinsiyetiniz :  Kadm () Erkek ()

Medeni Durum : Evli () Bekar ()

Yasiniz : 20-30 () 31-40() 41-50 () 50 veiizeri ()
Egitim Durumunuz : Lisans ()  Yiksek Lisans ()

Doktora () Diger ()

Toplam Cahsma Siireniz D 1-5Yil () 6-10 Yl () 11-15 Y1l ()
16-20 Y1l () 20 Y1l ve tizeri ()

2. Boliim. ORGUT KULTURU

Kesinlikle
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen
katiltyorum

Katilmiyorum

Baskin Ozellikler

1.0rgiit cok kisisel bir yerdir, sanki bir aile gibidir ve insanlar ¢ok
seylerini paylagir

2.0rgiit cok dinamik ve girisimci bir yerdir. Calisanlar ellerini tasin
altina koymaya ve risk almaya isteklilerdir.

3.0rgiit ok sonug odaklidir. Temel kaygi islerin yapilmasidir. Calisanlar
oldukga rekabet¢i ve basart odaklidir.

4.Orgiit cok kontrollii ve yapilandirilmis bir yerdir. Her sey prosediirlere
uygun bir sekilde yapilir.

Yoneticilerin Genel Ozellikleri

5.Orgiitteki liderlik genellikle rehberlik edici, kolaylastirici ve koruyucu

yapidadir.

6.Orgiitteki liderlik genellikle girisimcilige, yaraticiliga ve risk almaya
uygun yapidadir.

7.0rgiitteki liderlik genellikle mantikli, girisken ve sonu¢ odakli
yapidadir.

8.Orgiitteki liderlik genellikle koordine edici, organize edici veya
diizgiin isleyen verimlilige uygun yapidadir.
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Calisanlarin Yonetim Sekli

9.Orgiitiin yonetim tarz1 takim ¢alismasi, fikir birligi ve katilime1 olarak
nitelendirilir.

10.Orgiitiin yonetim tarz1 bireysel risk alma, yenilikgi, 6zgiirliik¢li ve
benzersiz olarak nitelendirilir.

11.Orgiitiin yonetim tarzi sert rekabetci, basar1 odakli ve talepkar olarak
nitelendirilir.

12.Orgiitiin yonetim tarzi giivenli istihdam, uygunluk, éngériilebilirlik ve
istikrarli iligkiler olarak nitelendirilir.

Orgiitii Bir Arada Tutan Unsurlar

13.0rgiitii bir arada tutan bag sadakat ve karsilikli giivendir. Bu
orgiitteki baglilik yiiksek seviyededir.

14.Orgiitii bir arada tutan bag yenilik ve gelismeye baghliktir. Bu durum
en ileri olmanin vurgusunu yapar.

15.0rgiitii bir arada tutan bag basar1 ve hedefe ulasmadir.

16.Orgiitii bir arada tutan bag resmi kurallar ve politikalardir. Diizgiin
calisan bir orgiit yapisina 6nem verilir.

Stratejik Oncelikler

17.0rgiit calisan gelisimini 6nemser. Yiiksek giiven, aciklik ve katilim
devamlidir.

18.0rgiit yeni kaynaklar elde etmeyi ve yeni giicliiklerle basa ¢ikmay1
onemser. Yeni seyler deneme, firsatlar kovalama 6nemlidir.

19.Orgiit rekabet faaliyetlerini ve basariyr dnemser. Alaninda hedeflere
ulagma ve sektorde en iyi olma baskindir.

20.0Orgiit istikrara ve kaliciliga vurgu yapar. Verimlilik, kontrol ve islerin
diizgiin yapilmasi 6nemlidir.

Basari Kriterleri

21.0rgiit insan kaynaklarinin gelisimini, takim calismasini, baghlig1 ve
insanlar1 onemsemeyi basari kriteri olarak belirler.

22.0Orgiit basarry1 kimsede olmayan veya en yeni iiriine sahip olma
olarak tanimlar. Bu iiriin liderligi ve yaraticiliktir.

23.0rgiit basariyr pazar payr kazanma veya rekabette basari olarak
tanimlar. Rekabet edici pazar liderligi anahtardir.

24.0Orgiit basartyr verimlilik olarak tamimlar. Giivenilir teslimat/
zamaninda hizmet, diizgiin programlar ve diisiik maliyetli iiretim/hizmet
kriteridir.

3.Boliim: DEGISIME KARSI TUTUM

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

1. Kurumumun degisim ihtiyacinin yonetim tarafindan &nceden
belirlendigine inantyorum.

2.Kurum yoéneticilerimin degisime dnyargisiz yaklastigini diigiiniiyorum.

3. Kurumumda ulasilmak istenen amag¢ ve performans hedeflerinin
yonetim tarafindan agikga ifade edildigini diigiiniiyorum

4.Kurumumdaki degisim sonucunda, kaynaklarin daha etkin ve verimli
kullanildigina inantyorum.

5.Kurumumdaki degisim ile hasta ihtiyaglarinin daha hizli ve kaliteli
karsilandigina inantyorum.

6.Kurumumdaki degisimle beraber yonetimin bilgi
Teknolojisinden/bilgisayarlardan daha etkin yararlanmami sagladigini
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diisiiniiyorum.

7. Yoneticilerimin degisimin tiim agamalarinda biz ¢alisanlar1 yeterince
destekledigine inantyorum.

8.Yoneticilerimin degisim sirasinda, diger ekip tyeleriyle isbirligimi
cesaretlendirdigini hissediyorum.

9.Yoneticilerimin, degisimin getirdigi tim yenilikleri benimsememiz
icin ¢aba harcadiklarinit diisiniiyorum.

10.Bir {ist yoneticimin yeni uygulamalarda bana model oldugunu
diisiiniiyorum.

11. Kurumumdaki degisim siirecinde ekip iiyeleriyle isbirligi icinde
calistyorum.

12. Degisimin, kurumumun misyon ve vizyonuna uygun olarak
gerceklestirildigine inantyorum.

13. Kurumumdaki degisim, ekip iiyeleriyle iliskimi olumsuz etkiliyor.

14 Kurumumdaki  degisim sirasinda, kendi is aliskanliklarimi
stirdiirmeme izin verildigini diisiinliyorum

15. Kurumumdaki degisim uygulamalarina tam olarak katiliyorum

16.Kurumumdaki degigim, kisisel gelisimime katkida bulunuyor

17.Degisim  siirecinde  kurumumdaki  degerlerin  korunduguna
inaniyorum.

18. Degisim ile ilgili istenen davranisi gosterdigimde odiillendiriliyorum.

19.Degisim siirecinde yapilan odiillendirmede performansimin dikkate
alindigim diisiiniyorum.

20.Degisim siirecinde elde edilen sonuglarin paylagilmasi, degisimi
kabuliimii kolaylagtirtyor.

21.Degisim  siirecine  katilimda  caligma  istegimin  azaldigim
hissediyorum.

22 Kurumumdaki  degisim  siirecinde  bazen isten ayrilmayi
diigiinliyorum.

23.Degisim siirecine katilimda ¢ekimser kaliryorum.

24 Yoneticilerimin  degisim  siirecinde zorlayict  bir  yaklagim
sergilediklerini diigiiniiyorum

25. Degisim sonrasinda olusturulan ¢alisma gruplarinin, degisimi siirekli
kildigina inantyorum.

26. Degisimin istenen sonuca ulagsmasinda, ekip {iyesi olarak kendimi
sorumlu hissediyorum.

27.Yasadigim degisim siireciyle kuruma baghligimin arttifim
hissediyorum.

28. Kurumda yasanan degisim sonucunda, kurumun verimliliginin
arttigim diisliniiyorum.

29. Yasanan degisimin kurumuma kalici bir basar1 sagladigina
inantyorum.
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