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Abstract: This study is designed to test the adaptability of
Organizational Culture Profile in Turkish business world
originally developed by O’Reilly, Chatman and Caldwell
(1991)[1] for the assessment of the fit between personal and
organizational values in the field of organizational behavior.
Although the oviginal measurement instrument is consisted of
54 values, 10 more values were also added for understanding
the characteristics of Turkish business world. The study covers
the employees of 2 local municipalities situated in Istanbul
(N =137) whom were required to indicate the degree of the
importance of 64 items (values) from the perspective of their
own personal preferences and their organization. The
association between person-organization fit and the level of
job satisfaction was also examined. The statistical analyses
suggested that the measurement instrument could be of use in
Turkey as well as by the human vesources departments for
selecting the right employees.
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BIREY VE ORGANIZASYON UYUMU VE CALISANLARIN
IS TUTUMLARINA ETKISI

Ozet: Bu calisma, orgiitsel davramis alaminda birey ve
organizasyon arasmnda wyum diizeyinin saptanabilmesi icin
O’Reilly, Chatman ve Caldwell’in (1991) [1] gelistirdigi ve
“Orgiit Kiiltiirii Profili” (OCP) olarak adlandirian dlgme
aracuun iilkemiz is diinyast kosullarindaki uygulanabilirlik
derecesini belirlemek icin planlannustr.. Bu nedenle, dzgiin
dlgme aracinda yer alan ve bireysel ve orgiitsel degerlere
iliskin 54 maddeye, yapdan bir pilot ¢alisma sonuclarindan
yararlanidarak Tiirk is diinyasuun niteliklerini yansitabilecek
10 madde daha eklenmistir. Béylelikle, toplam 64 deger-
yargistnin Istanbul’daki 2 yerel yonetim kurulusu calisanlar
(N = 137) tarafindan hem bireysel ve hem de calistiklar
kuruluglar agisindan ne élgiide dnem tasidigum belirlemeleri
istenmigtir. Ayrica, saptanan birey-organizasyon uyum diizeyi
(B-0 uyumu) ile is tatmini arasindaki iligki de incelenmistir.
Calisma sonuclari, istatistiksel agidan oncelikle bu olgme
aracuun iilkemizde de kullamlabilecegini gostermistiv. Ayrica,
isletmelerin  kiiltiirel profillerinin tammlanmasinda oldugu
kadar eleman seciminde de kullandabilecek bir dlcme arac
olmast da snemlidir.

Anahtar Sozciikler:  Birey-Organizasyon  Uyumau, Orgiit
Kiiltiivii, Q-Sort Teknigi, Is Tatmini

I GIRIS

Orgiitsel davrams bilim dali gergevesinde isletme
caliganlarmin bireysel deger yargilan ile ¢ahgtiklan
isletmenin biinyesindeki degerler sistemi (Orgiitsel kiiltiir)
arasindaki bagmti, birey-organizasyon uyumu (B-O
uyumu / person-organization fit) olarak tanimlanmaktadir.
Isletmeler agisindan galisanlarm iy tatmini, Orgiite
baglilik, orgiitsel yurttaglik gibi i3 gorme tutumlarnn
olumlu yénde gelistirebilmesinde mevcut  Orgiit
kiiltiiriiniin odak noktasini olugturan degerler sisteminin
onemi aciktir. Birey-organizasyon uyum (B-O uyumu)
diizeyinin bilimsel olarak saptanmasi gerek orgiit kiiltiirii
profilinin belirlenmesinde, gerekse ise alm siirecinde
dogru adaylarm dogru ise secilmeleri agisindan &nem
kazanmaktadir. Bu alandaki ¢aligmalarin  baslangig
noktasim Lewin’in (1963) [2] insan davramsm, birey ve
gevresinin  bir  fonksiyonu  olarak  tanimlamas:
olusturmaktadir. Ozellikle psikoloji alamnda birey ve
ortam arasindaki karsilikli etkilesime dayah iliskiler agim
(interaksiyonist) inceleyen yaklasim agisindan literatiirde,
organizasyonlarda da ¢ahsanlarm isle ilgili tutum ve

davramislarinin incelenebilmesi igin yalmz bireyler olarak
caliganlarm ya da  dogrudan isletmelerin  belli
niteliklerinin degil; bu nitelikler arasindaki iligkiyi
belirleyen [3,4] uyum diizeyinin 6nemi vurgulanmaktadir.
Bu baglamda mevcut ¢aligmamn amaci tilkemizde geregi
kadar ilgi toplamamms olan bu konuda, isletmelerin
kiiltiirel profillerinin  belirlenerek; caliganlarla,
isletmelerin kiiltiirel deger yargilar agisindan aralarmdaki
uyum diizeyinin saptanmasidir. Bunun igin, O’Reilly ve
meslekdaslann (1991) [1] tarafindan gelistirilerek B-O
uyumn diizeyini saptamak i¢in kullamlan ve orgiit kiiltiirii
profili (OKP) olarak tanmmlanan dlgme araci
(organizational culture profile / OCP) Tirkge’ye
uyarlanarak, bir uygulama yapilmasi amaglanmustir. Bu
yonii ile galigma, hem orgiit kiiltiirti odakl aragtirmalar
icin, hem de insan kaynaklar1 igin eleman segim ve
yerlestirme siirecinde kullanilabilecek olmasi agisindan
dnem tagmmaktadir.

II. TEORIK CERCEVE

Psikoloji alaminda &zellikle kisilik 6zelliklerinin
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belirlenmesi ve sosyal gevreyle bireylerin uyumlu bir
etkilegim i¢inde olup, olmadiklarimin saptanmasma benzer
bir gekilde, orgiitsel davrams alaminda da uyum
¢aligmalari genel olarak birey ve gevresel kosullar uyumu
(person-environment fit / P-E fit) bashgi altinda dort
temel teorik uyum diizeyinde incelenmektedir. Bunlardan
ilki, en yaygmn sekilde kullamldig: ve bu ¢alismada da
esas alimdii  lizere Dbireylerin ve galstiklar
organizasyonun degerler sistemi arasmdaki (person-
organization fit / P-O fit) uyum [5-8] diizeyidir. Bu
teorik yaklasimun temel nedeni, érgiit kiiltiiriintin odak
noktasim  varsayimlar, degerler ve  inanglarin
olusturmasidir [9]. Ikinci uyum diizeyi &rgiit liderleriyle,
orgiit amaclan arasinda gergeklesmektedir [10]. Géreceli
olarak daha az inceleme konusu olan birey-organizasyon
uyumuna iligkin tglinci ve dordiincii diizeyler ise
organizasyonlarmm genel yapisal sistemleri ve ¢alisanlarm
ihtiyaclan arasindaki uyum ([11-12]) ve orgiit iklimi ile
cahsanlarm kisilik Ozellikleri arasindaki genel uyum
derecesinin saptanmasina iligkindir [13].

Kuskusuz birey-organizasyon (B-O) uyumu teorik
agidan orgiit kiiltiirii kavramu iginde incelendiginden, bu
konudaki ¢alismalarda genel olarak karsihikhi etkilesime
dayali iligkiler (interaksiyonist) ya da normatif acidan bir
yaklasim yapilmaktadir. Uzerinde net bir akademik
uzlagma bulunmamakla birlikte ilgili literatiirde [1,14]
goriilecegi gibi, oOrgiit kiiltiiriiniin = odak noktasinda
degerler vardir. Teknik bir terim olarak deger, insanlarin
tutum ve davramglarmda yol gosterici nitelige sahip,
goreceli olarak kalici, bir diger ifadeyle, kolayhikla
degismeyen yarg: ve inanglardir [8,15,16]. Nitekim kiiltiir
caligmalarinda -deger (value) teriminin-
tanimlanmasindaki sorunlar nedeniyle Schein [9], temel
varsaymm (basic assumption) teriminin kullanilmasini
Onermistir.

Bu ¢ergevede vurgulanmas: gereken onemli bir
husus, B-O uyum arastumalarinda temel amacin Srgiit
kiilttiriiniin ~ tipolojisinin  belirlenmesi  olmadigdr.
Kuskusuz, bireysel ve orgiitsel degerlerin saptanmasindan
sonra Orglit kiiltiiriiniin niteligi hakkinda genel bir sonuca
varmak miimkiin ise de, B-O uyum arastirmalarmda
amag, Orgiit kiiltiirii ve genel performans diizeyi
arasindaki bagmtinin ya da klasik anlamda Quinn’in
(1991) [17] yaklagimndaki gibi 6rgiit kijltiirtiniin takim,
adhokrasi gibi temel nitelikler agismdan simflanmasi
degildir. Aragtirma amaglarindaki bu ayirimdan dolay: B-
O uyum diizeyinin saptanmasi, bireylerin ve
organizasyonlarin ig g6rme ilke ve siireclerinin temelini
olusturan deger yargilarimin belirlenmesini
gerektirdiginden, farkli 6lgiim ve degerlendirme yéntem
ve teknikleri kullanilmaktadir.

Bu ¢alismada esas alindigindan, oncelikle O’Reilly
ve meslektaslar1 tarafindan geligtirilen &rgiit kiiltiirii
profilinin (OCP/OKP) nasil tasarlandigs iizerinde durmak
gerekecektir. Arastirmacilar, ilk olarak literatiirdeki teorik
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calismalar ve aragtirmalarm  ayrmtili  bir taramasi
sonucunda &rgiit kiiltliriiniin 6ziinii olusturan degerlere
iligkin 110 maddelik bir havuz olusturmustur. Daha sonra,
belirlenen her bir deger yargisi 4 ayn 6lciit esas alinarak
54 maddeye indirgenmistir. Bu 6lgiitlere gére galismada
kullamlacak ve orgiit kiiltiiriinii olusturdugu varsayilan
degerlerin 6ncelikle ekonomik sektér, orgiitsel bityiikliik,
Orgiit tipinden etkilenmeyen degerler olmasma dikkat
edilmistir. lkinci olarak, her bir maddenin tim
igletmelerin kendi orgiit kiiltiirleri iginde ayit edici bir
nitelik (diskriminasyon) tagimas1 kosulu arannustr.
Ugiincii olarak, dlcekte yer alan tim deger yargilarinin
farkli 6rgiit ¢alisanlarinca aymi sekilde yorumlanabilecek
nitelik tasimasma ozen gosterilmis ve sonuncu &lgiit
agisindan da, aym deger yargisinmn bagka bir isim altinda
ikinci kez tanimlanmanus olmasma dikkat edilmistir.

Orgiit Kiiltiirti Profili (OKP) olarak adlandirilan
ozgiin 6lgme aracimin geligtirilmesi siirecinde farkh
meslek gruplarmndan 5 farkli &rnek cevresi iizerinde
uygulama yapimus ve sonuglar degerlendirilmistir. Bu
uygulama ve degerlendirme siirecinde (Q-sort) olarak
adlandirilan, ‘siralamaya’ dayal bir teknik kullamlmugtr.
Buna gore her denck, belirlenen 54 deger yargismdan
gerek calistigl isletmenin nitelikleriyle ortiisenleri ve
gerekse kendi agisindan (isletmede mevcut olsun ya da
olmasm) oOnemsedigi defer yargilarindan en cok one
ctkan iki maddeyi (degeri) en basa yazarak, giderek
azalan Onem swasma gore belirlenen kategorilere
yerlestirmektedir. Onem derecesine gore isaretlenen
degerlerin kategorik siralanma teknigi (2-4-6-9-12-9-6-4-
2) seklindedir. Bunun igin yapilacak analizlerde de,
verilerin swwalamal (ordinal) &lgekle elde edildikleri
dikkate alinmaktadir.

Ancak elde edilen verilerin yukarida tanimlandig
sekilde analizi istatistiksel agidan sorgulanan bir teknik
olup, bu uygulama (bir kisinin bir konunun unsurlarim
goreceli, ancak zorunlu olarak cesitli skalalar, kategoriler
arasmda siralamasmi esas alan $lgiim teknigi) “ipsative”
teknik olarak adlandirmakta [18] ve “normatif”’ teknigi
kullanan (Likert tipi) 6lgme araglarimn daha nesnel
sonuglar verecegi ileri siiriilmektedir. Nitekim cesitli B-O
uyum  aragturmalarinda  [15,19] 9°lu  Kategoriler
olusturulmas: yerine genelde 7°li Likert tipi &lgme
araglarinin kullamitmasi tercih edilmistir. Ancak, verilerin
ol¢limi ve dolayisiyla analizi igin tercih edilen tekniklerin
disinda, orgiit kiiltiirii profili olarak adlandimlan 6lgme
aracmin = O’Reilly ve meslektaglarmin  ¢ahigmalan
sonucunda vardiklari ve kabul giren sonuglar sunlardr.

Oncelikle ilgili olgme aracimn gegerlik ve
glivenirlifi bir dizi analizle test edilmistir. Yapilan
cahismalar sonucunda, bu $lgme aracinin drgiit kiiltiiriini,
bir igletmenin temel niteliklerini belirleyen degerler
agisindan istatistiksel anlamliik agisindan dogru olarak
analiz edebildigi vurgulanmugtir [1,20]. Ayrica birey-
organizasyon uyum diizeyi ile cahsanlarin ig-gérme



Mehmet Y. YAHYAGIL

tutumlart (is tatmini, Orgiitsel baglibk, ¢alisan-devri)
arasinda da olumlu bir iligki saptanmustir. Nitekim

O’Reilly’den sonra ¢esitli arastirmacilar tarafindan
ylriitilen  farkli  ¢alismalarda, farkli  yéntemler
kullanilarak birey ve igletmelerdeki mevcut deger

sistemleri belirlenerek (galigan) birey ve (calisilan)
organizasyon arasindaki uyum diizeyl saptanmustir
[11,21,22]. Tim bu cahsmalarda, birey-organizasyon
arasinda belirlenen uyum diizeyi (degerler, amaglar v.b.)
ile ¢ahsanlarin is tatmini, &rglite baglihk, isyerini
arkadaslara 6nerme istekliligi gibi belli is gérme tutumlar:
arasindaki iligkinin giicii kimi uzunlamasina ¢aligmalarla
da test edilmistir.

B-O uyum diizeyinin o&l¢limiine iliskin  veri
degerlendirme teknikleri de dikkat ¢ekecek 6lciide
farkliliklar gostermektedir. Ozellikle Q-sort teknigi bu
cahsmalarda agulikli  olarak  kullamldigindan, bu
yontemin kendine ozgii diizenleme ve degerlendirme
teknikleri hakkinda bilgi sahibi olunmasi zorunludur. Bu
alanda Caldwell ve O’Reilly (1990) [4] ile Chatman’in
(1989) [7] agiklamalar1 6zellikle yol gdstericidir. B-O
uyum diizeyinin saptanmasinda genel olarak iki temel
hesaplama teknigi mevcut olup, ilk teknik, bireyin
(¢ahigamin) gerek kendisi, gerekse organizasyon agisindan
olmasin istedigi ve mevcut olduguna inandig: degerleri,
tamamen kendi algilamasina gére belirleme esasma
dayanmaktadir. Bireysel algilamay: esas alan bu teknik
‘dogrudan  olgiim’ vya da  ‘6znel’ olarak da
adlandimlmaktadir. Bu ¢aligmada da s6z konusu teknikle
galisanlarin bireysel algilamalan, Cable ve Judge (1997)
[5] tarafindan gelistirilen 3 maddelik bir ara¢ ile
olciilmiistiir.

Ikinci 6lgiim teknigi ‘gercek’ ya da ‘dolaylr’,
(nesnel) olarak adlandiriimaktadir. Bu teknikle 6éncelikle,
bir kurumda ¢aligan bireylerin salt bireysel algilamalarma
gbre mevcut degerler ile kendi tercihlerine gére var
olmasim tercih ettikleri degerler saptanmaktadir. Ikinci
asamada ise, bireysel algilamaya gore calisanlarm is
gordiikleri isletmede var oldugunu algiladiklan degerler
(aritmetik ortalamalarina goére) siralanarak, orgiit kiiltiirii
profili belirlenmektedir. Olgme ve degerlendirmenin son
agamas1 ise, iste bu bireysel algilama ve tercih edilen
degerler arasmdaki uyum diizeyinin hesaplanmasidir.
Uyum arastrmalarmm ilging yénii, literatirde de net
olarak goriildigii gibi gerek nitel (kalitatif), gerekse nicel
(kantitatif) yaklasimlar agisindan iizerinde uzlasilan bir
hesaplama tekniginin olmamasidir.

Burada vurgulanmasi gereken husus, B-O uyum
diizeyinin hesaplanmasinda analiz birimi olarak bireylerin
(tekil-diizey) ya da tiim ¢aliganlarin kiimiilatif yorumunun
(¢ogul-diizey) analiz birimi olarak alinmasindaki
farkliliktir. Bireysel diizeydeki analiz, her bir isletme
calisammin gerek dogrudan, gerekse dolayh olemede,
caliganlarin bireysel olarak is gdrmeye iliskin degerleri
nasil algiladiginin belirlenmesinden ibarettir. Bu saptama,

yukarida deginilen 3 soruluk 6lgme araci kullanilarak ve
ayrica bireyin, calistifi organizasyonda hangi degerleri
mevcut olarak algiladif: esas alinarak yapilmaktadir.

Genel olarak algilamaya dayali olarak belirlenen
(bireylere gore isletmede var olan) degerlerin her birinin
aritmetik ortalamasi ile isletmede olmas: tercih edilen
degerlerin aritmetik ortalamalarmmn arasindaki fark,
mutlak fark ya da bu farklarin kareleri hesaplanarak B-O
uyum diizeyi sayisal bir deger olarak hesaplanmaktadir.
Cok siklikla kullanilan ikinci bir teknik de, bu iki grup
deger arasmdaki (bireyler ayni maddeyi var olma durumu
ya da tercih derecelerine gore isaretlediklerinden) iliskinin
(korelasyonun) hesaplanmasidir. Bir diger teknik de, bu
iki grup deger arasmdaki sayisal farkhiliktan hareketle
‘etki giicliniin’ (effect size) hesaplanmast yoluyla B-O
uyum diizeyinin 6l¢tilmesidir [23].

Cogulcu analiz diizeyinde eger (Q-sort) teknifi
kullanilnmgsa, ©nce her bir ¢alisanin organizasyonda
mevcut olarak niteledigi degerler siralanarak (6rgiit
kiiltiirii profili) belirlenmekte, sonra O’Reilly ve digerleri
(1991) {1] ve Block (1978) [24] tarafindan da
vurgulandig:r  {izere, faktér analizlerinin sonuglari
dogrultusunda maddeler (degerler), yeniden (Q-sort)
teknigiyle srralanmaktadir [18,21]. Daha sonra yukarida
da belirtildigi iizere, gogulcu diizeydeki analizle elde
edilen bu kiiltiirel profile iliskin ortalama degerleri ile her
bir ¢alisanmn organizasyonda olmasim tercih ettigi
degerler, korelasyon katsayilarimin hesaplanabilmesi igin
birbiriyle karsilastirilmaktadir. Ancak bu diizenlemede
(Q-sort / aymim) teknigi kullamlmugsa veriler siralama
6lgeginde olgiilmiis oldugundan, Spearman-Brown; yok
eger veriler aralikli 6lgek kullanilarak olgiilmiigse
Cronbach alpha degerinin hesaplanmasi ve bunun da
(p > 0.70) olmas1 gerekmektedir [8].

[lgili literatirde yer aldigi sekilde, orgiitlerin
kiiltiirel profillerinin belirlenerek, B-O uyum diizeyinin
saptanmas1 igin deneklere yoneltilecek sorularm ifade
edilis bigimi, uyum diizeyini belirlemek i¢in kullanilacak
teknigin segimi ve giivenirlik analiz usuliine iligkin tiim
teknik hususlar yukarida 6zetlendigi tizere bu galismada
da dikkate almmugtir. Buna bagli olarak ayrmtilar:
metodoloji boliimiinde verildigi tizere, Ozgiin 6lgme
aracinda yer alan 54 madde (kiiltiire] deger) Q-sort teknigi
ile degil, normatif teknik kullanilarak, bir bagka ifadeyle,
Likert tipi  olgek  kullamlarak bu  uygulama
gerceklestirilmistir.

III. ARASTIRMA METODOLOJISI

Caligmanm amaci: O’Reilly ve digerleri (1991) [1]
tarafindan gelistirilmis olan Orgiit Kiiltiirii Profilinin
(OCP/OKP), Tiirk is diinyasmm Kkiiltiirel degerlerini de
igerecek sekilde birey-organizasyon uyum (B-O uyumu)
diizeyinin  saptanmasi  igin, kullamlabilirliginin
denenmesidir. [kinci olarak da, bu arastirmalarda yapila
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geldigi gibi, B-O uyum diizeyi ile ¢alisanlarm ig tatmini
arasindaki iliskinin saptanmasidir.

Bu amagla 6zgiin 6lgme aracimi olugturan 54
maddenin (deger) Tiirkge karsihiklarim olusturma cabasi,
Yeditepe Universitesi biinyesindeki ¢ift-lisan kullanabilen
orgiitsel davramscilar, Ingilizce dil okutmanlarn ve
aragtirmacilarm ortak bir ¢caligmasiyla, lizerinde genel bir
uzlagma saglanana dek siirmiistiir. Daha sonra Tiirkce
kargiliklari belirlenen bu 54 maddeye, Tirk is diinyasinin
iy gorme degerlerini de yansitabilmek amaciyla gene
Yeditepe Universitesi'nde MBA programina devam eden
(bir girkette para getiren bir i karsilifinda ve bir yildan
uzun sireli ¢aliganlar) toplam 132 ogrenciden, Tiirk is
yagamu kiiltliriini  yansithgmm  diisiindikleri  kiiltiirel
degerleri belirtmeleri istenmigtir. Sl bir Srnek
gercevesi olugturulmus olmakla birlikte, yapilan analiz
sonucunda s6z konusu denekler tarafindan belirtilen
degerlerden iizerinde en ¢ok birlesilen 10 adet kiiltiirel
deger de 6zgiin dlgme aracina eklenmistir. Boylelikle, (54
+ 10) toplam 64 maddeden olusan Orgiit kiiltiirii profili
soru formu hazirlanmstir.

Ancak yukarida da vurgulandigi iizere, (Q-sort)
tekniginin  zorluklar1 g6z Oniine almarak  kimi
aragtirmacilarin tercih ettigi gibi 7°li Likert tipi 6lgme
arac1 gelistirilerek, deneklerin “hi¢ Snemsemiyorum” ile
“cok fazla Onemsiyorum” seceneklerine gére hem
bireysel, hem de ¢alistiklar1 igletme agisindan 64 degerden
her birisine hangi 6lgiide 6nem verdikleri saptanmstir
[18,19,25]. Ayrica isletme ¢aliganlariin tamamen
bireysel algilarma gore kendilerinin 6nemsedikleri
degerlerle, ¢alistiklan isletmenin mevcut degerler sistemi
arasmdaki uyum derecesi ile i3 tatmin diizeyini
belirlemeleri de istenmigti. Calisanlarm  bireysel
algilamaya dayali B-O uyum diizeyi Cable ve Judge
(1996) [26] tarafindan gelistirilen 3 madde ile ve
caliganlarin genel is tatmini diizeyi de Chatman ve
digerleri [20] tarafindan diizenlenen 3 maddelik iki 6lgme
araciyla belirlenmigtir. Her iki soru formu da &zgiin
olarak daha saglikh bir Slgtim yapabilmek amaciyla 7°1i
Likert tipi bir ara¢ seklinde gelistirildiginden [18], bu

uygulamada da 7’1 Likert tipi Olgme araclarn
kullanilmstir.

Orneklem calismasi: Aragtirmanin
gerceklestirilebilmesi  igin  Istanbul’daki iki biiyik

verlesim birimindeki belediye ¢alisanlarmm tamamm
ormek  kapsamuna almmugstir. Yerel  yonetim
kuruluglarindaki (N1 = 92) ve (N2 = 76) toplam 168
galisana soru formlann dagitilmug, ancak sonugta
degerlendirmeye uygun nitelikte oldugu belirlenen birinci
kurulustan 72; ikinci kurulugtan da 65 denege ait toplam
137 soru formu degerlendirilmeye almrmsgtir.

Hipotez: Aragtirmada, teorik cerceveye bagh

olarak ilgili literatiirdeki tiim ¢aligmalarda oldugu gibi, B-
O uyum diizeyi ile ig-tatmini arasmda olumlu (pozitif)
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yonde bir bagmti olmas: gerektigi 6n goriildiigiinden, bu
dogrultuda bir de hipotez formiile edilmistir.

H1: Organizasyon-birey (B-O) uyum diizeyi ile
caliganlarin ig tatmini arasinda olumlu bir bagmti vardur.

IV. ARASTIRMA BULGULARI

Calhiyma kapsamindaki iki kurulusa ait veriler ayn
ayr1 degerlendirilerek dikkate almmstir. Buna gore
yapilan giivenirlik analizleri sonucunda birinci kurulug
icin bireylerin algilamalarina gore Orgiitsel degerleri
belirleyen soru formunun ilk 54 maddelik (O’Reilly’nin
Ozglin orgiit kiltiirii profili) boélimiiniin giivenirlik
katsayis1 (C.alpha = 0.9722); tercih edilen Orgiitsel
degerleri belirleyen, ikinci 54 maddelik boliimiin
giivenirlik katsayisi da (C. Alpha = 0.9707) olarak
bulunmustur. Bireysel (dogrudan) algilamaya gére B-O
uyum diizeyini saptamaya yonelik 3 maddelik soru
formunun giivenirligi ( C.alpha = 0.8632) ve genel is
tatmin diizeyini belirleyen 3 maddelik soru formunun
giivenirligi de (C. alpha = 0.7075) olarak hesaplanmustir.
Ikinci kurulus igin de o&zgiin 6lgme aracindaki 54
maddeye iliskin giivenirlik katsayis1 (C.alpha = 0.9844),
is tatmin diizeyi i¢in (C.alpha = 0.6145) ve bireysel
algilamaya gbre B-O uyum diizeyini dlgen 3 maddelik
soru formu i¢in de (C.alpha = 0.7795) olmustur. Buna
gOre sonuglarin tamanu, istatistiksel olarak tatmin edici
diizeydedir.

Literatiirdeki tlim Orneklerinde oldugu gibi
oncelikle, Tiirk¢e’ye uyarlanan bu soru formunun igerik
gecerligini  saptamak igin yapilan kesfedici faktor
analizleri sonucunda dlgekteki 54 maddenin anlaml bir
dagilm yapip, yapmadifi sorgulanmustir. O’Reilly ve
digerlerinin (1991) [1] yaptig1 ilk ozgiin ¢alismada 8
faktor olugmus ve 54 deger yargisindan 33 adedi (faktor
yiikleme degerlerinde 0.40 degeri baz olarak alnmugtir)
bu faktorlerde yer almustir. Séz konusu faktorler, risk
alma ve yenilik¢ilik, ayrintilar1 énemseme, sonu¢ odakh
olmak, catisma ve rekabet, destek gbrme, gelisim ve
odiillendirme, takim ¢aligmasi ve kararlilik’tir.

Literatiirdeki B-O uyum ¢aligmalarinda genelde
bu 8 faktérden 5 adedinin olugtugu gorilmektedir. Bu
faktor analizleri (temel unsurlar / principal component ve
varimax teknigi) uygulanarak yapilmus, ancak bu
aragtirmanin  amact ¢ergevesinde (istatistiksel acidan
giivenilirligi saglamak i¢in) faktor yiikleme degerlerinin
(0.60) dan yiikksek olmasi belirleyici 06lgiit olarak
alimustir [25,27].

Buna gore, ilk olarak deneklerin bireysel
algilamalarina gore oOlgme aracindaki 54 maddenin
(degiskenin) esas alindigy bir faktdr analizi yapilmug ve
KMO degeri (0.812) olarak tatmin edici bir degerde
bulunmustur. Bulgularin istatistiksel anlamlilik derecesi
de (p<0.001) yiiksek olup, 6 faktdér olusmustur. Bu
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faktorler, tiim degiskenligin ¢ogunlugunu (% 65)
agiklayabilmektedir. Ancak 5. ve 6. faktdrler sadece iki
madde (kiltlirel deger) icerdiginden ve genelde bir
faktoriin en az 3 degisken igermesi kurali ¢ergevesinde,
analiz sonucunda 4 faktoriin kapsadigi 24 madde esas
olarak almnmg ve Orgiit kiiltiir profili, bu maddelerin
olusum sirasina goére belirlenmigtir. Tablo 1‘de
deneklerin algilamasina gore olusan ve dikkate alinan bu
4 faktorlin icerdigi degiskenler, her faktoriin birlesik
giivenirlik katsayilari, aritmetik ortalama ve varyans
yiizdeleri gosterilmigtir. 1.Faktér, sonug-odaklilik ve
rekabet; 2. faktor, ayrintiyr 6nemseme ve takim ¢aligmas;
3.faktor, adil olmak ve insana sayg1 ve 4. faktér de

Ikinci faktor analizi ise deneklerin caligtiklar
kurumda olmasimi istedikleri (tercih ettikleri) degerler
esasina gére 54 maddeyi kapsamaktadir. Bu analizde de
yiiksek bir KMO (0.819) degeri elde edilmis olup, gene
(p < 0.001) oldugundan istatistiksel anlamhilik tasidigi
anlasilmigtir. Bu analiz sonucunda net olarak olusan 6
faktor, tiim degiskenligin % 72’ sini agiklayabilmektedir.
Bu 6 faktér, 54 maddeden 33’tinii kapsamaktadir. Tablo
2’ de ilgili analizin ayrintilart verilmis olup, 1 faktor
(destekleyici yapi, tutarhilik ve odiillendirme), 2.faktér
(performans odaklilik), 3.faktér (adalet ve insan
odaklilik), 4.faktér (yenilik¢ilik ve  takim galigmast),
5. faktor (sosyal sorumluluk) ve 6.faktdr de (tutarhlik)

yenilikgilik-uyarlama (adaptasyon) olarak  olarak adlandirilmusgtir.
adlandirilmgtir.
Tablo.1 Algilanan (Mevcut) Degerlerin Faktor Analizleri
Faktorler Madde Ortalama | Giivenilirlik | Varyans
degerleri katsayisi yiizdeleri
F1 Sosyal sorumluluk sahibi olmas1 0,799 4,8767 0,9484 21,64
Ustiin teskilatlanma becerisi 0,795 5,0685
Kaliteyi 6nemseme 0,779 5,1096
Ise duyulan heyecan 0,774 4,8767
Ise uyumluluk 0,763 5,2466
Performans i¢in yiiksek beklentileri olmak 0,751 5,2055
Digerlerinden ayirdedici bir 6zelliginin olmasi 0,723 4,7808
Is itibarmin olmasi 0,681 4,7260
Is ortaminda arkadasliklar kurmak 0,670 4,8356
Rekabetci olmak 0,636 4,4110
Profesyonel gelisim olanaklar: 0,635 4,6986
Sonug odakli olmak 0,603 5,1096
Basar1 azmi ve tutkusunun olmasi 0,600 5,3973
F2 Kural odakli olmak 0,716 5,3014 0,8678 10,37
Takim ¢aligmas1 odakli olmak 0,699 4,9863
Ayrntilara 6nem vermek 0,690 5,4384
Titiz olmak 0,634 5,5616
Otokontrol 0,613 5,4247
F3 Adil olmak 0,650 5,0411 0,8779 9,78
Insan odakl1 olmak 0,640 4,6438
Hosgoriilii olmak 0,621 4,8904
Yenilik¢i olmak 0,790 4,9726 0,8151 8,88
F4 Tutarlilik 0,763 5,0000
Adapte olabilmek 0,627 4,8219
*KMO0O=0,812
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Tablo.2. Tercih Edilen Degerlerin Faktior Analizleri

Faktorler Madde Ortalama | Giivenilirlik | Faktor
degerleri katsay1si varyanslari
F1 Tutarhlik 0,859 6,1389 0,9601 21,44
Birey haklarina saygili olmak 0,821 6,4306
Deneyime istekli olmak 0,788 6,0833
Bilgiyi serbestce paylagsmak 0,726 6,2639
Adil olmak 0,719 6,4028
Yenilik¢i olmak 0,693 6,1667
Tahmin edilebilirlik 0,667 5,7222
Destekleyici olmak 0,661 6,2787
Bireysel sorumluluk 0,645 6,0972
Kararli olmak 0,643 6,3056
Dikkatli olmak 0,639 6,0278
Istihdam giivenligi 0,615 5,8472
F2 Ise uyumluluk 0,765 6,1111 0,8670 12,29
Iyi performansa tist diizey 6deme 0,697 5,4583
Iyi performans1 évgii 0,651 5,7639
Is ortaminda arkadagliklar kurmak 0,649 5,8194
F3 Talepkar olmak 0,743 5,2083 0,8877 11,63
Performans i¢in yliksek beklentileri olmak 0,736 5,8194
Ise duyulan heyecan 0,725 5,8889
Profesyonel gelisim olanaklar 0,648 5,6806
Insiyatif kullanabilmek 0,633 6,1389
Risk almak 0,617 5,4444
F4 Titiz olmak 0,823 6,0972 0,9039 10,1
Ayrintilara nem vermek 0,762 5,8611
Kural odakli olmak 0,745 5,6389
Takim ¢aligsmas: odakli olmak 0,728 5,9306
F5 Sonug odakli olmak 0,744 5,9444 0,8697 8,5
Sosyal sorumluluk sahibi olmasi 0,659 6,0139
Is itibarimin olmas1 0,608 6,0833
Fé6 Rahat olmak 0,837 6,0694 0,8316 8,0
Formal olmamak 0,699 5,5139
Sakin olmak 0,659 6,2222
Hoggoriilii olmak 0,659 6,2639
Hareketli/atilgan olmak 6,0556
* KM0O=0,819
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Uygulamamn yapildig: ikinci kurulug igin de aym
yontemle, hem algilanan ve hem de tercih edilen
degerlere iliskin iki faktér analizi yapilmugtir, Buna gore
1. faktor analizi i¢cin KMO degeri (0.704) ve 2. faktor
analizi i¢in de KMO degeri (0.753) olarak bulunmus olup,
her iki analiz i¢in de anlamlilik derecesi (p < 0.001)
istatistiksel agidan yitksek diizeyde anlamlidir. Ikinci
kurulus i¢in yapilan faktor analizleri, bu isletme
galisanlarinin iy yerindeki degerleri, ilk is yerine kiyasla
oncelikle yenilik¢i ve destekleyici olarak, sonra da birey
odakli olarak nitelendirdiklerini gostermektedir. Ayrica
faktor yapist agisindan (madde sayisin en az 3 ya da 4
olmast) analiz sonucunda yalmz ilk 3 faktérdeki toplam
23 madde dikkate almnmustrr. Ikinci kurulugla ilgili faktor
analizlerinden, ¢alisanlarin deZerleri algilamasim igeren
boltim (kiltir profilini olusturdugu igin) ekte (Ek
Tablo.1) sunulmustur.

Her iki faktér analizi sonucunda elde edilen ilk

faktoriin, literatiirde anilan diger galismalara gore fazla

sayida (11 - 13) degisken icermesi dikkat cekicidir.
Bunun nedeni 6rneklem ¢ercevesinin yetersizligi ve
uygulamanin bir kamu kurulusunda gergeklestirilmesi
olabilir.  Bununla  birlikte, O’Reilly’nin  6zgiin
calismasinda kiiltiir profili 6l¢eginin kamu kuruluglarinda
da uygulandigy ve anlamli sonuglara ulasildigr dikkate
almacak olursa, mevcut uygulamadan alinan bu sonugta
Tiirk i kiltiirdi ile Bat1 kiiltiirii arasindaki farkhiliklarin
etkili olabilecegi de géz éniinde bulundurulmalidir.

Calisma agisindan vurgulanmasi gereken Snemli
bir bulgu, algilamaya dayali olarak elde edilen o6rgiit
kiiltiirli profilini olusturan maddeler (kiiltiirel degerler) ile
deneklerin tercihlerine gore belirlenen profil arasindaki
farkliliktir.  Istatistiksel agidan bunun  mantiksal
agtklamasi, uygulamanm yapildigi kurum galisanlarinm
bireysel degerleriyle, organizasyonun mevcut degerlerinin
ortismedigi ve genel olarak saglhikli bir uyum olmadig:
seklindedir. Nitekim Chatman (1989) [7], B-O uyum
¢aligmalarinda algilanan ve tercih edilen degerlerin
siralamsmda en idist ve en alt kategoride yer alan
maddelerin arasmda (Q-sort tekniginde) 3 kategorilik bir
fark olusmasi durumunda, bu hususa bir uyumsuzluga
isaret etmesi agisindan dikkat ¢ekmektedir. Bu ¢alismada,
sialamali dlgek kullanilmamakla birlikte, algilanan ve
tercih edilen degerlerin faktor analizleri sonucundaki
(madde yiiklemleri) siralanmalari arasindaki dengesizlik,
dogal olarak bir uyum eksikliginin géstergesidir.

Calisgmamizda  oncelikle  faktér  analizleri
somucunda belirlenen faktérler arasindaki iliskinin
belirlenmesi i¢in bir korelasyon analizi uygulanmig ve
istatistiksel anlamlilik tasiyan sadece 4 iligki saptanmig
olup, iliski katsayist en ¢ok (r2 = 0.25) olmaktadir. Bu
sonu¢ da, B-O uyum diizeyi agisindan ayrica bir
olumsuzluk i¢ermektedir.

Daha B-O

sonraki analizlerde,

uyum

aragtirmalarinda literatiirde en ¢ok kullamlan teknik
olmasi nedeniyle tercih edilen ve mevcut degerler
arasindaki korelasyon derecesi saptanmmstir. Bu amagla
faktor analizleri sonucu elde edilen 6rgiit kiiltiir profilini
olusturan maddelere iliskin ortalamalar ve toplam
degerler hesaplanmug, sonra da deneklerin tercihlerine
gore aym maddelerle olan bagmtilar1 (korelasyonlari)
bulunmustur. OKP’yi olusturan maddeler (degerler)
birinci kurulus i¢in 24, ikinci kurulus igin ise 23 adet
olarak belirlenmistir.

Analiz stirecinde, bireylerin  (dogrudan)
algilamalarina gore kendi (bireysel) degerleriyle, orgiitsel
degerlerin uyum diizeyini 3 maddelik bir 6lgekle
belirleyen soru formuyla elde edilen veriler de incelenmis
ve her iki kurulus calisanlan i¢in de uyum diizeyinin
ortalamanin biraz ustiinde oldugu anlagilmugtir. Ayrica
ilgili degiskenlerin ¢arpiklik ve tepe (kurtosis) degerleri
I’den kiigiik olup, dagilimin normal oldugunu
kanitlamaktadir. Yapilan tamimlayici analizler, deneklerin
bireysel ve genel bazda hem B-O uyum diizeyi, hem de is
tatmin diizeyinin (6lgtim 7 basamakli Likert 6lcekle
yapildigindan) ortalamanin biraz st diizeyinde oldugunu
isaret etmektedir.

Tablo.3. (1. Kurulus) is Tatmini ve B-O Uyumu

Is Tatmini B-O uyumu
4.55 444
4.55 4.66

Analiz diizeyi
Bireysel
Genel

Table.4. (2. Kurulus) I5 Tatmini ve B-O Uyumu

Is Tatmini B-O uyumu
4.88 4.20
491 4.26

Analiz diizeyi
Bireysel
Genel -

Analiz diizeyi ¢ogulcu (genel) olarak alindifinda,
calisanlarin toplam is tatmin diizeyleri ile B-O uyum
diizeyi (Tablo 3 ve 4) bulgularin1 destekler bigimde
birinci kurulug igin (0.75) ve ikinci kurulus i¢in de (0.45)
degerinde bir iliski (korelasyon) katsayisim, yiiksek
istatistiksel anlamlilik (p<0.001) diizeyinde
gostermektedir. Bu sonug, aym zamanda ¢alismanm tek
hipotezinin de dogrulandigimi isaret etmektedir. Ancak,
sayisal iligki (korelasyon katsayisi) degerlerinin
caliganlarin  is tatmini ve B-O uyum diizeyinin
yiiksekligini degil, iki 6lglim diizeyi arasindaki anlamh
iliskiyi isaret ettiginin Ozellikle vurgulanmasi gerekir.
Ayrica yapilan t-testleri ve ANOVA analizi sonuglan,
gerek B-O uyum diizeyi ve gerekse is tatmini diizeyinin
cinsiyet, eBitim ve ¢aligma siirelerine gore farklilik
tagimadigini géstermistir,

Yapilan tiim analizlerin temelini, 54 maddelik
6zglin soru formundan elde edilen verilere iligkin faktor
analizleri sonucunda belirlenen ve her bir maddenin
deneklerin algilamalart ve tercihleri arasmdaki iligki
(korelasyon) agisindan, B-O diizeyinin bireysel ve
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cogulcu (orgiitsel) bazda hesaplanmas: olusturmaktadir.
Bu nedenle SPSS 11.0 programuyla birlikte (excell)
programi da kullanilmug ve hesaplanan iliski (korelasyon)
katsayilarinin hem (tekil) bireysel, hem de organizasyon
(¢ogul) bazinda ortalamalar1 alinarak uygulama yapilan
her iki igletme i¢in de iki ayr1 birey-organizasyon (B-O)
uyum diizeyi belirlenmistir.

Tablo.5. (1. Kurulus) Ozgiin 54 Degere Gire B-O Uyum

Diizeyi
Analiz diizeyi | Birey-organizasyon uyum derecesi
Bireysel 0.19
Genel 0.22

Tablo.6. (2. Kurulug) Ozgiin 54 Degere Gore B-O Uyum
Diizeyi

Analiz diizeyi | Birey-organizasyon uyum derecesi

Bireysel 0.23

Genel 0.24

Bu ¢alismanin vurgulanmas: gereken bir yonit de,
ozgiin  Orgiit Kiiltiiri Profilinde yer alan 54 deger
yargisina yukarida agiklandid lizere, tarafimizdan yapilan
bir on ¢alisma sonucunda Tirk is kiltiirtinii yansitan 10
maddenin (degerin) eklenmesiyle ilgilidir. Yapilan
giivenirlik analizi sonuclari, sonradan eklenen bu 10

maddenin 6zgiin olarak gelistirilen 54 maddeyle (kiiltiirel
degerlerle) bagmmtismin olmadifmu géstermistir. Buna
karsin, bireysel algilamalara gore, isletmede var oldugu
kabul edilen (algilanan) bu 10 deger igin giivenirlik
katsayis1 (C.alpha = 0.87), tercih edilen degerler icin
giivenirlik  katsayist  (C.alpha = 0.91) olarak
hesaplanmistir. Bu sonug, séz konusu 10 maddenin kendi
arasinda yiiksek bir bagmtimin (korelasyon) varhgma
isaret etmekte olup, metodolojik agidan oldugu kadar,
kiiltiirel icerik acgisindan da ilerideki ¢aligmalarda kiiltiir
profili 8l¢eginin uygulanmasinda dikkat edilmesi gereken
bir husustur.

Soru formuna sonradan eklenen 10 madde igin
yapilan iki ayr faktor analizi sonuglan istatistiksel agidan
anlamli olup, Tirk is diinyasindaki egemen kiiltiirel
degerler olarak isletmede var olan ilk ii¢ deger firsatgilik,
isi 6nemsememek ve bireysel ¢ikar olarak belirlenmistir.
Tercih edilen ilk 3 deger ise sistematik olmamak, asgari
gayretle i gormek  ve kurumsallagmak’tr. Bireysel
algilamaya yonelik (mevcut degerler) faktor analizinin
KMO degeri (0.769), tercih edilen degerlere iligkin ikinci
faktor analizinin KMO degeri (0.849) olup, her iki analiz
de yiiksek istatistiksel anlamhilik (p= 0.000) tagimaktadur.
Bilyiik benzerlik tasidigi i¢in sadece 1. kurulusa ait
sonuglar 7. ve 8. Tablolarda gosterilmistir.

Tablo.7. Tiirk is Diinyasinda Mevcut Degerlerin Faktor Analizleri

Faktorler Madde | Ortalama | Giivenilirlik | Varyans
degerleri katsayisi yiizdeleri
F1 Rekabet degil firsatgilik 0,882 3,5417 0,7910 29,297
Isi Gnemsememek 0,821 3,8056
Bireysel cikar 0,643 3,4789
F2 Kurumsallagamamak 0,851 3,7500 0,8170 29,192
Sistematik olmamak 0,821 4,1944
Asgari gayretle isgérmek 0,765 4,2778
KMO =0.769
Tablo.8. Tiirk Is Diinyasinda Tercih Edilen Degerlerin Faktor Analizleri
Faktorler Madde | Ortalama | Giivenilirlik | Varyans
degerleri katsay1s1 yiizdeleri
F1 Kisa donemli diisiince yapisi 0,907 3,7222 0,8670 52,280
Elestiriye agik olmamak 0,870 4,0833
Kurumsallagsamamak 0,853 3,9722
[si 6nemsememek 0,753 3,1667
Taklitgilik 0,731 2,8611
Sistematik olmamak 0,725 4,2500
Asgari gayretle isgormek 0,672 4,1944
Rekabet degil firsatgilik 0,660 2,8889
Bireysel ¢ikar 0,638 3,1667
F2 Karar mekanizmasinda patron odakli olmak 0,913 16,624
KMO = 0.849
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Ikinci kurulus igin yapilan ve yalmz Tiirk is
diinyasindaki degerlere iliskin fakt6r analizleri de benzer
sonuclar vermistir. En Onemli farklilik, ikinci kurulus
calisanlarmin  Tiwk is diinyasma iligkin degerlerin
algilanmasina iligkin analizde (KMO = 0.845 ve
p< 0.001) tiim maddelerin (degerlerin), tek faktor altinda
birlesmis olmasidir. Bu faktérdeki ilk {i¢ maddeyi de
aritmetik  ortalama  deferleri  agisindan, swrasiyla
(¢ikarcilik,  asgari  gayretle iy  gormek  ve
kurumsallasamamak) olusturmaktadir.

Calismanin 6nceki bolimiinde agiklandig: sekilde,
Tirk i diinyasindaki degerler agisindan algilanan
(mevcut) ve tercih edilen maddeler i¢in yapilan iligki
(korelasyon) analizleri, 6zgiin soru formunda yer alan
maddelere kiyasla goreceli olarak daha yiksek (%4)
oranda bir degere ulagmakla birlikte, Tablo 9°da
sunuldugu lizere birey-organizasyon (B-O) uyum diizeyi,
genel ortalamanin ancak biraz iizerinde gergeklesmistir.

Tablo.9. Tiirk is Diinyasim Yansitan Degerlere gire B-O

- maddelerin (deger

Uyum Diizeyi
Analiz diizeyi | Birey-organizasyon uyum derecesi
Bireysel 0.20
Genel 0.26

V. TARTISMA VE YORUM

Orgiitsel davrams bilim dali cergevesinde &nemli
bir yer tutan ‘uyum’ ¢alismalarimin yofunlastigi ve 6rgiit
kiiltiirti  incelemelerinde agirlik kazanan — birey ve
organizasyon uyum aragtirmalari, Tiirkiye’de tizerinde
durulan bir inceleme alani olmanugtir. Bu nedenle
O’Reilly ve meslekdaglar1  tarafindan literatiire
kazandinilan ve 6rgiit kiiltiirii profili (OCP / OKP) olarak
tanumlanan Slgme aracinin bu uygulamasi, yol gosterici
bir ¢alisma olarak  yorumlanmalidir.  Arastirma
sonuclarmun diisiik diizeyde bir uyum diizeyini isaret
etmesi, ilgili isletmenin kendine 6zgli bir durumu oldugu
kadar, gerek metodolojik (&zellikle &rnek gergevesinin
smirlihiy) ve gerekse Tiirk ve Bati diinyas: is kiiltiirleri
arasindaki farkliliklar agisindan da incelenmelidir.

Daha o6nce de vurgulandigi gibi calisma, belli
olgiitler dogrultusunda 6zgiin olarak belirlenen 54 deger
yargismin ilk asamada, bir isletme c¢aliganlannm is
gordiikleri kurumda ne odlgiide var oldugunu (mevcut
kultiirel profil) ve ikinci asamada da tamamen kendi
tercihlerine gore bu degerlere nasil bir Oncelik
verdiklerinin (ideal isletme kiiltiirii profili) saptanmasim
amaglamaktadir. Sz konusu 54 kiiltiirel deger evrensel
bir nitelik tasimakta ise de; ulusal kiiltiiriin, O&rgiit
kiiltiirline etkisi gbz oniinde bulunduruldugunda ve ayrica
uygulamanin yapildig: isletmelerin faaliyet gosterdikleri
tilkelerin genel kogullan, ekonomik kesimler, yapilan
is(ler)in niteligi ile calisanlarin genel olarak yagarmu
algilamalarmdaki farkliliklarin olasi etkisi kagimlmazdir.

Bu ¢ahsmada anilan ve literatiirde 6ne ¢ikan arastirma
sonuglarmm her birisinde, ¢aliganlarin kiiltiirel degerlere
verdikleri énem swasmn farklilik tasimasi bu durumun
bir géstergesidir. Ayrica bu uygulamada yapilan bir pilot
caligma sonucunda o6ne ¢ikan ve Tirk is kiiltiiriini
yansittig1 kabul edilen degerler ile 6zgiin olarak belirlenen
degerler arasindaki net bir farklibk vardir. Nitekim
(54 + 10) dlgekteki 64 madde tiim olarak ele alindiginda,
giivenirlik analizi sonuglari 54 6zgiin deger ile sonradan
eklenen ve Tirk i§ diinyasiun is gdrme niteliklerini
yansitan 10 degerin istatistiksel olarak bagdasmadigim
gostermistir. Oysa ki bu maddeler, 6zgiin 54 ve sonradan
eklenen 10 madde seklinde ayri ayr incelendiginde,
giivenirlik analizi sonuglan yiiksek degerler almis olup,
bu hususun ayrica irdelenmesi gerekmektedir.

Isletmelere yonelik olarak hazirlanan ve orgiitlerin
kiiltiirel karakteristiklerini belirleyen bu 6l¢me aracindaki
yargilarimin) Oncelikle Protestan
etiginin bir iriinii oldugu unutulmamaldir. Tirkiye ise,
son 5 yilda iki biiyiik ekonomik kriz yasamus olan ve
sosyolojik agidan 80°li yillardan sonra hemen her alanda
kiiltiirel bir degisimin gozle goriildiigi bir iilkedir. Tiim
bu sosyo-kiiltiirel etkiler ve dolayisiyla Tiirkiye'de is
gorme ilkelerini belirleyen biirokratik yap1 ile Bati
diinyasmin ¢eliskisi mutlaka 6nemsenmelidir. Sargut’un
ifadesiyle “Bati tipi ideal biirokrasi, toplumumuzdaki
aliskanliklar ve deger sistemiyle c¢elismektedir;
toplumumuzdaki iligkiler ve iletisim Oznellik tzerine
kurulmug goriilmektedir” tarzmdaki yorumu dikkate
degerdir [28].

Bu baglamda, ¢alisjma sonucunda istatistiksel
analizlerle belirlenen (33) madde (kiiltiirel deger) ve
Olgme aracina tarafimizdan eklenen diger 10 maddeden &
adedinin  rastlantisal ~ (random)  olarak  yeniden
diizenlenerek uygulanmasi, gelecek c¢alismalarda daha
saglikli sonuglar alinmasina yardimci olacaktir. Ayrica
Tirk iy diinyasim  yansitan  Kiiltiirel — degerlerin
belirlenmesi igin de farkli sektorlerden, farkhh denek
gruplar1 olusturularak belirlenmesinde bityiik yarar vardir.
Kuskusuz burada uygulamanin yapilacagr isletmelerin
yapisal nitelikleri ve Ozellikle vyapilan ig(ler)in
karakteristikleri de dikkate alinmalidir. Dolayisiyla bu
caligmanin farkli isletmelerde tekrari, belli bir agamadan
sonra o6lgegin Tirkiye kosullarinda uygulanabilirlik
derecesini yiikseltecektir. Bununla birlikte bu Onerinin,
bilimsel ¢alismalarin en Snemli niteli3i olan evrensellik
ve genellenebilme ilkesiyle ¢elismediginin fakat kiiltlirler
arast incelemelerde farkli yaklagimlara teknik agidan
ihtiya¢ duyuldugunun da vurgulanmasi gerekir.

Cahsmanm uygulamaya donik yarann ise
belirgindir. Oncelikle sektérel farkliliklara bakilmaksizin
isletmelerin kiiltiirel profillerinin belirlenerek mevcut
kiiltiirel deger yargilarinin niteliginin saptanmasi, orgiitsel
fonksiyonlarin yerine getirilmesi ve gerek goriildiigtinde
degisim stratejilerinin kararlastirilmasi igin biiylik 6nem
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tagimaktadir. Bu husus isletmelerin insan kaynaklari
bolimleri agismdan da, ise alim siirecinde ve ¢alisanlar
i¢in eitim programlar: diizenlenmesi bakimmdan yararl
olacaktir. Nitekim Tirkiye digmdaki kimi iilkelerde,
isletmeler tarafindan bu olgme aracinin gerek eleman
seciminde kullanilmasi ve gerekse aday eleman olarak
kabul edilenlerin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in
ayn1 teknik kullamularak, bu 6lgme aracina benzer testlerle
ilgili adaylarmn ise kabuliiniin netlestirilmesinde tercih
edilmesi, 6nemli bir saptamadir. Faaliyet alam1 ne olursa
olsun, isletmelerin  insan  kaynaklar1  yonetimi
cercevesinde eleman segim ve alimlarinda ve sonrasinda
organizasyonel etkinligi artimak i¢in ideal olarak gerekli
olan sosyalizasyon siireclerinin  sekillendirilmesinde,
mevcut ve yeni belirlenecek is ve degisim stratejilerinin
basariyla gerceklestirilmesinde bu ve benzeri 6lgme
araglarinn  kullamlmas: ilkemizde de is giiciiniin
verimlilii agisindan, insan unsurunun (kapitalinin) etkin
kullanimina olanak taniyacaktir.
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Ek Tablo.1 (2.Kurulus igin) Algilanan (Mevcut) Degerlere iliskin Faktor Analizi

Faktorler Madde Ortalama | Giivenilirlik | Varyans
degerleri katsayis1 | yiizdeleri

F1 Kural odakli olmak 0,835 4,2308 0,9376 19,40
Ayrintty1 6nemseme 0,796 44154
Deneyime istekli olmak 0,790 4.4154
Analitik olmak 0,744 4.4687
Dikkatli olmak 0,744 4.7077
Titiz olmak 0,744 4,7077
Risk almak 0,715 4.1231
Adapte olmak 0.673 4.7846
Takim ¢aligmasi odaklilik 0,653 4.3385
Yenilik¢i olmak 0,648 4,8308
Otokontrol 0.646 4.5846

F2 Birey haklarina saygili olmak 0,779 4,3846 0,9108 13,60
Hosgoriilii olmak 0.761 4.6769
Formal olmamak 0,740 4,3438
Adil olmak 0,687 4.2308
Destekleyici olmak 0,678 44154
Insan odakl olmak 0.647 4.4615

F3 Diistinceleri yansitabilmek 0,731 4,5385 0,8863 12,02
[s ortammda arkadagshik 0,716 4,7846
Insiyatif kullanabilmek 0,706 4,6308
Hareketli/atilgan olmak 0.636 4.5846
Kararh olmak 0.628 4.5231
Iyi performansa 6vgii 0.626 4.2769

*KMO=0,704
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Ek.Tablo.2. iki Ayn Uygulamaya iliskin Faktor Analizlerine Gore Ortiisen ve Ortiismeyen (33) Kiiltiirel Deger

Ortiisen Deger Yargilar

Ortiismeyen Deger Yargilan

Kural odakli olmak
Ayrimtilara 6nem vermek
Titiz olmak
Adapte olabilmek
Takim odakli olmak
Yenilik¢i olmak
Oto kontrol
Tutarhilik
Sosyal sorumluluk sahibi olmak
is itibarinin olmas1
Kaliteyi 6nemseme
Hosgoriilii olmak
Adil olmak
Insan odakli olmak
[s ortaminda arkadaglik kurmak

Deneyime istekli olmak
Analitik olmak
Dikkatli olmak

Risk almak
Birey haklarina saygili olmak
Formal olmamak
Destekleyici olmak
Diisiinceleri yansitabilmek
Inisiyatif kullanabilmek
Hareketli/atilgan olmak
Kararh olmak
Iyi performansa 6vgii
Ise duyulan heyecan
Ise uyumluluk
Ayirt edici bir dzelligi olmak
Profesyonel gelisim olanaklar1
Sonug odakli olmak
Bagar1 azmi ve tutkusu olmak

Tiirk Is Diinyasina fliskin (8) Kiiltiirel Deger

Ortiisen Deger Yargilar

Ortitymeyen Deger Yargilan

Rekabet degil firsatgilik
Bireysel ¢ikarcilik
Asgari gayretle is gormek
Sistematik olmak

Kurumsallagamamak

Kisa donemli diisiince yapisi
Taklitilik

Cok sbz-az is
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