e g
R
Pt sy,

e 28 \;3,;\_ Pamukkale Journal of Sport Sciences
& ; | 2012, Vol.3, No.3, Pg:1-19
\\”\ P a’l

RS Received :16.01.2012

R ISSN: 1309-0356 Accepted :13.09.2012

15

Gozde Ersiizl, Serkan Clnarll2

'Ordu Universitesi, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu, Ordu, Tiirkiye

2jzmir Universitesi, Hukuk Fakiiltesi, izmir, Tiirkiye

g0zde0007 @gmail.com

ORIGINAL ARTICLE

CULTURAL ORGANIZATION PERCEPTIONS OF THE EMPLOYEES WHO WORK IN
IZMIR YOUTH AND SPORTS PROVINCIAL DIRECTORATE

Abstract

This research was done in order to show the employees’ perceptions about organization culture of institution at
which they work and submit proposals in developing organizational culture. Within the framework of this purpose data was
gathered with the “Institutional Culture Test” and it was applied to 62 employees and semi-structured interviewing technique
was applied 9 people working in different branches of the administration department of Izmir Youth and Sports Provincial
Directorate. The sub dimensions of socialization and, co-operation of organizations were majored on in the study. The
collected data was analyzed according to descriptive and content analysis method. In the study, it was revealed that Izmir
Youth and Sports Provincial Directorate is a kind of fragmented organizational culture which is a type of Goffee and Jones'
cultural model and findings indicate that the organization has low-medium solidarity and low-medium socialization. In the
study, it was revealed that Izmir Youth and Sports Provincial Directorate is a kind of fragmented organizational culture
which is a type of organization culture and findings indicate that the organization has low-medium solidarity and low-
medium socialization. These findings were supported by interviewing method which is one of the qualitative reserach
techniques. The data that was obtained from research shows that we a strong organizational culture can not be mentioned
among staff of Izmir Youth And Sports Provincial Directorate. Generally, negative thoughts about the issues such as
socialization, co-operation were dominant after the negotiations.
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iZMIiR GENCLIK VE SPOR iL MUDURLUGU’NDE CALISAN PERSONELIN
CALISTIKLARI KURUMUN ORGUT KULTURUNE iLiSKiN ALGILARI

Ozet

Bu aragtirma, Izmir Genglik ve Spor il Miidiirliigii’ nde calisan personelin ¢alistiklar1 kurumun 6rgiit kiiltiiriine
iliskin algilarini ortaya koyabilmek ve kurumlarindaki orgiit kiiltiiriinii gelistirebilmeleri i¢in Oneriler sunabilmek amaciyla
yapilmustir. Bu amag ¢ergevesinde bu kurumda ¢alisan 62 kisiye “Kurumsal Kiiltiir Testi” 6lgegi uygulanmis ve 9 personel
ile yar1 yapilandirilmis goriisme yapilmustir. Arastirmada orgiit kiiltiiriiniin sosyallesme ve dayanisma alt boyutlar {izerine
yogunlasilmistir. “Kurumsal Kiiltiir Testi” dl¢eginden elde edilen verilerin analizi tanimlayicr istatistik yontemleri ile analiz
edilirken, nitel veriler betimsel ve icerik analiz yontemleri kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada Izmir Genglik ve Spor
Il Miidiirliigii kurumunun Goffee ve Jones Modeli’nde belirtilen parcal 6rgiitsel kiiltiir yapisinda oldugu tespit edilmis olup,
diisiik-orta dayanigsma ve diisiik-orta sosyallik bulgularina ulasilmistir. Bu bulgular nitel aragtirma yontemlerinden goriisme
yontemi ile desteklenmistir. Elde edilen bulgulardan Izmir Genglik ve Spor Il Miidiirliigii personeli arasinda paylasilan giiclii
bir rgiit kiiltiirliniin varhigindan s6z edilememektedir. Orgiit kiiltiiriiniin sosyallesme ve dayamsma alt boyutlarida genel
olarak olumsuz diisiincelerin, yapilan gériismeler sonucunda, daha baskin oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit kiiltiirii, Sosyallesme, Dayanisma
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I. GIRIS

Orgiitler, icinde bulunduklari toplumun kiiltiirel paradigmasimin bir {iriiniidiir. Ayn
zamanda, 6zel ¢evresi, farkli girdi ve siireglerine dayali olarak her o6rgiit bir kiiltiir tiretir. Bir
orgitiin temel degerleri ve inanglariyla, bunlari calisanlara ileten simge, seremoni ve

mitolojilerinin biitiinii o 6rgiitiin kiiltliriini olusturur (Sar1, 2005).

Orgiit kiiltiiri, yonetim ve o&rgiit teorisi literatiiriiniin en popiiler konularindan
birisidir (Ogbonna ve Harris, 2000). Popiiler olmasina ve bu alanda ¢ok ¢alisma yapilmasina
ragmen, kavram olarak tammlanmasinda uzlasma saglanamamustir. Orgiit kiiltiiriine iligkin
bircok tanim yapilmaktadir ve bu konuyla ilgili goriisler c¢esitlidir (Ott, 1989). Schein, orgiit
kiltliriindi, orgiitiin dis ¢evreye uyumu ve i¢ biitlinlesmesi sirasinda yarattigi ve gelistirdigi,
yeni iyelerine en dogru algilama, diisiinme ve hissetme yolu olarak aktardigi temel
varsayimlar modeli seklinde tanimlamistir (Schein, 1985). Morgan ise orgiit kiiltiiriinii,
insanlarin yasadiklar1 diinyay1 birlikte yaratmasini ve yeniden kurmasini saglayan aktif,
yasayan bir olgu olarak ele almistir (Morgan, 1998). Orgiit kiiltiirii kurumun amaglari ile ilgili
inanclari, performans kriterlerini, motivasyonu, degerlendirmeyi ve ddiillendirme araglarini,
liderlik stilini, karar verme sekillerini ve organizasyonel formlari igerir. Ayn1 zamanda
calisanlarin davraniglarina ve sorumluluklarina da rehberlik yapar (Colyer, 2000). Nasil ki
toplumun tiyeleri o topluma ait olan kiiltiirii ve ona ait olan degerleri, davraniglar1 ve normlari
kabul edip onlara gore yasarsa bir orgiitte calisan kisiler de orgiitiin kiiltiiriinii anlay1p islerini

ve is digindaki iligkilerini de bu kiiltlire gore sekillendirmektedirler (Alamur, 2005).

Orgiit igersinde, kiiltiirii, teknik acidan ele aldigimizda, kiiltiir drgiitiin genel deger
yargilarini, sembollerini, davraniglarin1 ve varsayimlarini birlestiren 6gedir. Basit ve net bir
bicimde ifade edecek olursak, kiiltiir, o yerde "islerin nasil yliriidiigliniin" bir gostergesidir.
Bir binanin temelini saglam bir kris, 1zgara ve alt yap1 olusturuyorsa, orgiitlerde de sosyal

mimarinin temelini 6rgiitsel kiiltiir olusturmaktadir (Gofee ve Jones, 2001, s.28-29).

Ozel sirketlerde ayakta kalma, varhgm siirdiirme, daha ¢ok kar elde etme gibi
amaglarla orgiit kiltiiriinii gelistirilmek istenilmektedir. Kamu kurumlarinda ise verimliligi
arttirmak, insanlara daha iyi hizmet verebilmek, yeni projeler iiretmek ve uygulamak gibi
amaclar 6n plandadir ve ancak gii¢lii bir orgiit kiiltiiriiniin bulundugu kurumlarda bu amaglar
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gerceklesebilir. Tiirkiye’ de sporun yonetiminden sorumlu kamu kurumu Basgbakanliga baglh
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii (GSGM)’ diir. izmir Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii de
GSGM’ nin Izmir ili i¢indeki spor faaliyetlerinin organize eden bir tasra teskilatidir. Genel
olarak gdrevi, her yas grubundan insanin spor yapmasi i¢in ¢esitli organizasyonlar yapmak ve
olanaklar saglamak, genglere yonelik projeler liretmek, genglerin kotii aligkanliklardan
uzaklasmasi ic¢in sosyal ortamlar olusturmaktir (3289 sayili yasa). Kamu yonetiminde orgiit
kiiltliriiniin 6nemi halen kavranamamis gortinmektedir. Hemen hi¢ bir kamu orgiitiinde, orgiit
kiiltiirti adina bir ¢alisma s6z konusu degildir. Oysa orgiit kiiltlirline verilen énem arttik¢a
basarili olmanin anahtarlarindan biri de ele gecirilmis olacaktir, zira orgiit kiiltiiri insancilligt
Ongoriir (Sar1, 2005). Her yastan insana spor hizmetini saglamak i¢in kurulmus olan genclik
ve spor kurumlarinin verimli ¢alismasi, devletin bu kurumlara aktardigi kaynaklarin insanlara
etkili bir sekilde ulagabilmesi i¢in bu kurumlarin verimliligini arttiracak olan orgiit kiiltiirii
kavraminin Genglik ve Spor merkez ve tasra teskilatlarinda yerlesmis olmasi gerekmektedir.
Bu diisiinceden yola ¢ikarak bu arastirmada, Izmir Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii’ nde ¢alisan
personelin oOrgiit kiiltiiri sosyallesme ve dayanigsma alt boyutlar1 bakimindan incelenmistir.

Calismamizda orgiit kiiltiirii “Goffee ve Jones Modeli” perspektifinden ele alinmstir.

Goffee ve Jones Modeli: Arastirmacilara gore oOrgilit kiiltiirii; sosyallesme ve
dayanigsma olarak adlandirilan iki tip insan davranisinin somutlastirdigi bir kavramdir. Bu iki
kavramin olusturdugu eksende; bdliimlenmis, sebekelesmis, kar amaci giiden ve topluluksal
formlarda dort ayn kiiltiir ¢esidi vardir. Sosyallesme, bir toplulugun iiyesi olan bireyin,
grubun diger iiyelerine karsi arkadaslik canlisi olabilirliginin 6l¢iisiidiir. Genellikle dogal
olarak ortaya cikar ve gelisir. Sosyallesmenin yiiksek oldugu orgiitlerde moral, dinamizm,
paylasma, yaraticilik gibi faktorler {ist seviyede olur. Dayanigmanin temelinde ise mantik

vardir. Ayn1 zamanda ortak gorevlere, ortak ilgi alanlarina, agik¢a paylasmaya dayanir.

1. Boliimlenmis Kiiltiir: Duslik sosyallesme ve diisiik dayanigma ile tanimlanir.
Orgiit, birbirinden ayr1 béliimlerle organize edilmistir ve her boliim ve bdliimlerin
kapsadiklari alt gruplar kendilerini farkli olarak tanimlamaktadir.

2. Sebekelegmis Kiiltiir: Diisiik dayanigsma ve yiiksek sosyallesme ile ifade edilir.
Aligkanliklara, varsayimlara, tanimlara ve deger yargilarina ¢ok fazla gomiilmiis Grgiitlerde

goruliir.
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3. Kdr Amact Giiden Kiiltiir: Yiksek dayanisma ve diisiikk sosyallesme ile ifade
edilir. Yogunluk, odaklanma ve azim gibi degerler tasir.

4. Topluluksal Kiiltiir: Yiksek dayanisma ve yiiksek sosyallesme ile ifade edilir.
sebekelesmis ve kar amaci gliden kiiltiirlerin bir birlesimidir.

Sekil 1° de sosyallesme ve dayanisma eksenlerinde olusan kiiltliir cesitleri

gosterilmektedir (Goffee ve Jones, 2002):

sebekelesmmg Topluluksal

Sosyallesme . :
Bélimlentmg Ear Amact Giden

Dayamsma

Sekil 1. Goffee ve Jones‘un Kiiltlir Ekseni (Goffee ve Jones, 2002)
II. GEREC ve YONTEM

Bu c¢alisma iki asamadan meydana gelmektedir. Aragtirmanin birinci agamasinda
Izmir Genglik ve Spor I Miidiirliigiinde calisan personele “Kurumsal Kiiltiir Testi”
uygulanirken; ikinci asamasinda bu kurumda farkli pozisyonlarda ¢alisan 9 personel ile yari-

yapilandirilmig goriisme yapilmastir.
Katilimcilar:

Arastirmanin birinci asamasina Izmir Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde ¢alisan 25-
52 yas araliginda, 23 (%38) kadin, 38 (%62) erkek olmak iizere toplam 62 kisiye “Kurumsal

Kiiltiir Testi” uygulanmigtir. Bu arastirmada amach Ornekleme ydntemlerinden benzesik
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(homojen) drnekleme tiirii kullanilmistir. Benzesik 6rneklemede amag, kiigiik, benzesik bir
orneklem olusturma yoluyla belirgin bir alt grubu tanimlamaktir. 319 personelin ¢alistigi
Izmir Genglik ve Spor Il ve Ilge Miidiirliigiinde, 25 tane Ilge Miidiirliigii bulunmaktadir ve
dolayisiyla oldukca genis bir alana yayilmistir. Benzesik 6rneklem geregine uygun olarak bu
genis alana yayilmis personelin i¢inden sadece idari binada ¢alisan personelin secilmis ve bu
grup lizerinde ¢alisilmistir. Calismaya katilanlarin yas ortalamalar1 39.90 (SS= 7.95) olarak
hesaplanmistir. Kadin katilimeilarin yas ortalamasi 34.57 (SS= 7.56), erkek katilimcilarin yas
ortalamalari ise 43.13 (SS=6.32)’ dur.

Arastirmanin ikinci agamasinda ise sube miidiirii, memur, spor uzmani, sef, bek¢i-
bakici gibi degisik pozisyonlarda calisan 9 personel ile goniilliilik esasina gore goriigmeler

yapilmustir.
Veri Toplama Araglar

Bu caligmada nicel ve nitel arastirma yonteminden yararlanilmistir. Caligmanin
birinci asamasinda Rob Goffee and Gareth Jones’ un 1998 yilinda gelistirdigi bes dereceli
likert tipi bir formda hazirlanan, 23 maddeden olusan “Kurumsal Kiiltiir Testi” Olcegi
katilimcilara uygulanmistir (Goffee ve Gareth,1996). Olgek, dayanisma ve sosyallesme olmak
tizere iki alt boyuta sahiptir ve tek numarali maddeler dayanigma, ¢ift numarali maddeler ise
sosyallesme boyutlarina yonelik ifadelerden olusmaktadir. Bu boyutlarin frekansina gore
incelenen kurum béliimlenmis, sebekelesmis, kar amaci giiden ve topluluksal kiiltiir seklinde
boliimlere ayrilarak incelenmis ve hangi kategoride yer aldigi belirlenmistir. Ayrica alt
Olceklerden elde edilen puanlar diisiik, orta ve yiiksek seklinde derecelendirilmistir (Niemann

ve Kotzé, 2006).

Nicel ¢alisma ile elde edilen bilgileri derinlemesine incelemek amaciyla ¢alismanin
ikinci asamasinda nitel arastirma yoOntemlerinden yari-yapilandirilmis goriisme teknigi
kullanilmistir. Arastirmada yapilan goriismeler icin, aragtirmacilar tarafindan hazirlanmis
yari-yapilandirilmig goriisme formu kullanilarak, kurumun orgiit kiiltiiriiniin dayanisma ve

sosyallesme alt boyutlar1 hakkinda goriisleri belirlenmistir.

Gorlisme formunun i¢ gecerligini saglamak i¢in goriisme formu bir uzmana verilmis
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ve incelemesi saglanarak forma son sekli verilmistir. Bir personel ile pilot goriisme
yapildiktan sonra, sorularin acik ve anlasilir olup olmadiginin, verilen yanitlarin sorulan
sorularin yanitlarin1 yansitip yansitmadigiin belirlenmistir. Bu c¢alismanin sonunda, soru
maddelerinin gecerliligi saptanmistir. Gorligme sorularinin istenilen verileri sagladigi kanisina
varilarak veri toplama siirecine gecilmistir. Goriisme siirecinde, sorulan sorulara, karsi tarafin
rahat, diiriist ve dogru bir bicimde tepkide bulunmasin1 saglamak goriismecinin temel
gorevidir (Yildirim ve Simsek, 2005). Bu rahatligin saglanabilmesi i¢in, yapilan goriismelerde

sorular giinliik konugma diliyle sorulmustur.

Veri Toplama Siireci

Arastirmada kullanilan 6l¢ek ve yapilan goriismeler 1 Mayis—15 Haziran 2007
tarihleri arasinda, kurum personelinin uygun oldugu saatlerde, arastirmaci tarafindan yiizyiize
ve bireysel olarak gerceklestirilmistir.

Verilerin Analizi

Arastirmada, “Kurumsal Kiiltiir Tesit” 6lceginden elde edilen veriler SPSS 11.0
paket programinda betimsel istatistik analizi (ortalama, standart sapma, frekans ve ylizde)

yontemleri kullanilarak analiz edilmistir.

Goriisme formunda elde edilen verilerin ¢oziimlenmesinde de betimsel analiz teknigi
kullanilmistir. Betimsel analizin amaci, ham verilerin okuyucunun anlayabilecegi ve isterlerse
kullanabilecegi bir bi¢cime sokulmasidir. Betimsel ¢oziimlemede elde edilen veriler daha
onceden belirlenen temalara gore 6zetlenir ve yorumlanir. Bu ¢6ziimlemede, goriisiilen ya da
gbzlenen bireylerin goriislerini carpici bir bicimde yansitmak amaciyla dogrudan alintilara sik
sik yer verilir (Yildirrm ve Simsek, 2005). Calisilan konu kuramsal alt yap1 olarak saglam
oldugu i¢in de betimsel analiz yontemi daha uygun goriilmiistiir.

Arastirmada nitel verilerin analizinde su adimlar izlenmistir:

Goriismelerin dokiimii: Soru maddelerinin gecerligi belirlendikten sonra personel ile
gorismeler yapilmistir. Gorlismeler sirasinda kayit edilen kasetler ¢oziimlenmistir.

Goriisme kodlama anahtarlarinin hazirlanmasi: Goriismenin dokiimleri yapildiktan
sonra, goriisme sorulari tek tek ele alinarak, her soru i¢in verilen tiim yanitlar dogrultusunda
secenekler siralanmistir. Bu degerlendirmeler sonucunda her bir soru maddesi ile ilgili yanit

seceneklerinin yazili oldugu “Goriisme Kodlama Anahtar1” hazirlanmastir.
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Arastirmanmin  giivenirligi: Aragtirmada yontem c¢esitliligine giderek arastirmanin
giivenirligi artirilmaya caligilmastir.
II1. BULGULAR
Calisma 1

l.asamada katilimcilara uygulanan “Kurumsal Kiiltiir Testi” 6l¢eginin bulgulari

asagida belirtilmistir.

“Kurumsal Kiiltiir Testi” sonucunda verilen cevaplarin puanlamasi asagidaki
diizleme yerlestirilmistir. Olgekteki tek rakamli ifadelerin toplam puani1 dayanisma alt boyutu
olarak x eksenine; ¢ift rakamli ifadelerin toplam puani ise y eksenine yerlestirilmistir. Diisiik
ve orta diizeyde dayanisma ve sosyallesme puanlari gogunluktadir ve Izmir Genglik ve Spor Il
Midiirligii kurumunun orgiit kiiltiirii ¢esidi “Parcali” kiiltiirel yapidadir. Parcali kiiltiirel
yapida diisiik sosyallik ve diisiik dayanisma diizeyi mevcuttur. Aidiyet duygusu yok denecek
kadar azdir. Kisisel iliskiler azdir, dedikodu ve insanlarin birbirlerini ¢ekemedikleri sikca

gortliir (Alamur, 2005).
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Sekil 1: Kurumdaki Baskin Kiiltiiriin Sematik Goriiniimii
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Olgegin dayanisma alt boyutuna ait toplam 12 soru bulunmaktadir ve bu alt 6lcege
verilen cevaplar 12-60 puan araligindadir. Dayanigma alt boyutundan elde edilen puanlari, 12-
28, 29-44, 45-60 seklinde 3 gruba ayirarak personelin kurumlarindaki dayanigsmaya iliskin
goriislerinin hangi yilizdelik dilimde yer aldig1 belirlenmistir. 62 personele uygulanan dlgekte
21 kisi (%33.9) dayanisma agisindan kurumlarinin zayif oldugu goriisiinii belirtmistir. 22
calisan (%35.5) ise kurumlarinda orta derecede dayanisma oldugu goriisiinii belirtirken; 19

kisi (%30.6) dayanismanin yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmistir.

Tablo 1: Dayanisma Boyutunun Dagilimi

Puan Arahgr Frekans  Yiizde% Toplam Yiizde

Sonuclar 12-28 21 33.9 339
29-44 22 35.5 69.4
45-60 19 30.6 100.0

Toplam 62 100.0

Sosyallesme alt boyutuna ait toplam 11 soru bulunmaktadir ve bu alt 6lgege verilen
cevaplar 11-55 puan araligindadir. Sosyallesme alt boyutundan elde edilen puanlar 11-25, 26-
39, 40-55 seklinde 3 gruba ayrilarak personelin kurumlarindaki sosyallesmeye iliskin
goriiglerinin hangi yilizdelik dilimde yer aldigi belirlenmistir. 21 kisi (%33.9) sosyallesme
acisindan kurumlarinin zayif oldugu goriisiinii  belirtmistir. 20 c¢alisan (%32.3) ise
kurumlariin orta derecede sosyallesme icinde oldugu goriisiinii belirtirken; 21 kisi(%33.9)

sosyallesmenin yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmistir.

Tablo 2: Sosyallesme Boyutunun Dagilim

Puan Aralig1i Frekans Yiizde Toplam Yiizde

%
Sonuclar 11-25 21 33.9 33.9
26-39 20 323 66,1
40-55 21 33.9 100.0
Toplam 62 100.0
Calisma 2

Arastirmamizda bu bulgular desteklemek ve problemi derinlemesine incelemek i¢in

9 personel ile goriisme yapilmistir. Yapilan goriismelerden elde edilen bilgilerin kodlanmasi
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sonucu olusturulan tablolar agsagida belirtilmistir.

Tablo 3. Katilmcilarin “Kurumunuzda kisileraras: iligkileri nasil tanimlarsiniz?

sorusuna verdikleri yanitlar:

Personelin kurumdaki kisilerarasi iliskilere iliskin giériisleri N

a Qlumlu goriis bildirenler
al sevgl ve savegl dogrultusunda 1
a2 herkesin bir arkadas: muhaklkak var £

a3 iliskiler samimi
b OQlumsuz giriis bildirenler
b1 guven yvok
b2 samimi degil
b3 gruplasma var
b4 iletisim kopulk
bs gercek dost yok
be menfaatci
b7 kisiler hirbirinin acifim yvakalamaya calisiyor
b sadece is iliskisi var
be sosyal iliski yok

[‘jl—l—l—kwl—l.’km

Toplam

Tablo 3’de goriildiigii gibi personelin cogunlugu kurum i¢indeki kisiler arasi iligkiler
konusunda olumsuz goriis belirtmislerdir. Goriisme yapilan personelden olumlu goriis olarak
sadece “herkesin bir arkadasi muhakkak var” ifadesi 3 kez yer almistir. Bunu diginda olumsuz
ifadeler daha ¢ok yer almis, iliskilerde giiven olmadig1 5 kez; iliskilerin samimi olmadig1 4

kez; menfaatgi oldugu 4 kez; gergek dostun olmadigi ifadesi 3 kez yer almistir.

Izmir Genglik ve Spor Il Miidiirliigiindeki iliskiler konusunda olumlu ifadelerde
bulunan “A” personeli, “Sevgi ve saygi dogrultusunda ben dyle davrandigim icin onlarin da
bana kars1 tutumlar1 6yle” diyerek iliskiler hakkinda olumlu goriisiinii belirtmistir. Iliskiler
konusunda olumlu goriis bildiren bir diger “F” kod isimli personel “Diger kurumlara gore

daha candandir mesafe yoktur.” ifadesi kullanilmustur.

Iliskilerin menfaate dayali oldugu ve samimi olmadig1 goriisiinii bildiren
personellerden C kod adli kisi “Daha ¢ok menfaat {izerine diye diisiiniiyorum. Arada seyler de
oluyor tabii de hani samimi iligkiler oluyor tabii ama bu tabii seyden de kaynaklaniyor
herkesin birbirine is konusunda muhta¢ olmasindan dolayr da olabilir. Birbiriyle iletisim
devamli birlikte ¢calismak zorundalar sonucgta ama daha ¢ok bakiyorum eskilerden daha ¢ok
Oyle diyeyim ben menfaat iliskisi daha fazla. Birbirleriyle daha ¢ok ona gore samimiler.”

diisiincesini belirtmistir. Ayn1 goriiste olan H kod isimli personel “Sahte. Menfaate dayali
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iligkiler. Samimiyet ¢ok az.” goriisiinii bildirmistir.

Tablo 4. Katilmcilarin “Kurumunuzda c¢aliganlar ne gibi sosyal faaliyetlerde

bulunmaktadirlar?” sorusuna verdikleri yanitlar:

Personelin sosyal faalivetlere iliskin goriisleri i
a Olumlu goriis bildirenler
a1 0Ozel giinlerde etkinlik yapiliyor 8

-

a2 mesai saatleri icinde toplamliyor
a3 erkekler futbol oynuyor
a4 is disinda goriisiiyoruz
as yemek diizenleniyor
a6 sportif faaliyetler yapiliyor
b Olumsuz goriis bildirenler
b1 sosyal faaliyet yapilmiyor 6
b2 is disinda insanlar goriismiiyor
b3 0Ozel giinlerde etkinlik yapilmiyor 1
Toplam 29

== b

Katilimcilarin,  “Kurumunuzda c¢alisanlar ne  gibi  sosyal faaliyetlerde
bulunmaktadirlar?” sorusuna verdikleri yanitlar genellikle olumlu olarak goriinse de bu
faaliyetlere katilimin belirli gruplar tarafindan yapiliyor olmasi ve katilimin sinirli olmasi

farkl1 bir bakis agisindan bakilmasi gerektigini gostermektedir.

Tablo 4’de gorildiigli gibi personelin ¢ogunlugu kurum icinde sosyal faaliyetlerin
yapildig1 goriisiindedir. Gorlisme yapilan personelden olumlu goriis olarak “6zel giinlerde
etkinlik yapiliyor” ifadesi 8 kez yer almistir. Bunun yani sira “mesai saatleri iginde
toplaniliyor” ifadesi 7 kez ifade edilmistir. Olumsuz olarak en ¢ok tekrar edilen ifade “sosyal

faaliyet yapilmiyor” goriisiidiir ki bu diisiince 6 kez dile getirilmistir.

Kurumda 6zel giinlerde etkinlik yapildigr goriisiinde olan A kod isimli personel
“Arkadaglarin olursa istirak ediliyor veya gidilemese bile burada hediye aliniyor veya para
toplanabiliyor. Ayn1 oda i¢inde ¢alisanlar yapabiliyor.” bigiminde diisiincesini dile getirmistir.
Aym goriiste olan 1 kod adli personel “Yapiyoruz kutlamalar yapiyoruz ama herkes kendi
cevresinde yapiyor gordiigiim kadariyla” seklinde diisiincesini paylasmistir. H kod isimli
personel ise “Dogum giinlerinde kiiciik ¢apta etkinlik yapiliyor kisi sayis1 az.” bigiminde
goriis bildirmistir.
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“Mesai saatleri icerisinde goriisiildiigi” diisiincesi de 7 kez dile getirilmistir.
Bu konuda C kod isimli personel “mesai saatleri i¢inde oluyor ¢iinkii isimiz ¢ok yogun degil
yani yogun oldugu dénemler var ama ¢ogu zaman sabahtan 1-2 saatini ayirip yaptiktan sonra
tim saatler zamanlar sana ait oluyor rahatlikla da oluyor yani 1 saat hep beraber

toplandigimiz zamanlarimiz oluyor.” bi¢iminde goriis bildirmistir.

Olumsuz goriis olarak “sosyal faaliyet yapilmiyor” ifadesi 6 kez belirtilmistir. Bu
konu ile ilgili A kod isimli personel “Hafta sonu miisabakalar1 olmas1 kisin sezon bitince de
insanlarin yillik izne c¢ikmasindan dolayr ¢ok fazla zaman olmuyor.” Seklinde goriis
bildirmistir. B kod isimli personel ise goriislerini su sekilde dile getirmistir: “Baska
kurumlarda arkadaslarim var en azindan ayda bir kere ailecek goriisiiyorlar ben 23 yildir
buradayim boyle bir sey gérmedim. Bunu yadirgiyorum bu yapilmasi gereken bir sey ayda bir
kere ailece is disinda goriisiilmeli.” D kod isimli kisi ise “25 yildir buradayim sadece 2
arkadasimin diigiiniine gitmek haricinde o da bir iki tane bunlar haricinde sosyal etkinlik
yapildigin1 gormedim-duymadim. Bir de kendi aramizda eskiden bazen top oynardik. Hepsi o

kadar bagka bir sosyal etkinlik yok.” seklinde goriislerini belirtmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin “Is arkadasinizin zor giinlerinde (vefat, hastalik..vb.) destek
verildigini  diisiiniiyor musunuz? Kurumunuz bu konuda sizce nasil bir tavir sergiliyor?”

sorularia verdikleri yanitlar:

Personelin zor giinlerde kurumun ve personelin tutumuna iliskin gériisleri r
a Olumin gorils bildirenler
a1 zor giinlerde destek veriliyor 2

b Olumsuz goriis bildirenler
b1 zor giinlerde destek verilmiyor
b2 yardim edilse bile gostermelik
b3 kisilere destek konusunda cifte standart var

| [ %) (%]

Toplam

Tablo 5’de goriildiigii gibi kurumun zor giinlerde personeline destek verip vermedigi

konusu ¢ogunluk olumsuz goriis bildirmistir.

Bu konuda olumlu goriis bildiren C kod isimli personel “Ben yasadim. Babami

kaybettim. Benim icin bana destek oldular yani kurumuzdan arkadaglarim olsun personel
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olsun babam 61diigli zaman geldiler yemek yaptirdilar, mezarliga gittiler erkeklerin ¢ogu
Allah raz1 olsun ben kendi yasadiklarimdan yola ¢ikarak herkesin yanimda oldugunu gordiim
en azindan biiyiik bir kisminin bekledigim kisilerin o sekilde sdyleyeyim.” seklinde goriisiinii
belirtmistir. D kod adli ¢alisan ise “zor gilinlerde bir araya geliyoruz.” bi¢iminde goriigiinii

belirtmigtir.

Zor giinlerde yardimlagma konusunda ¢ifte standardin oldugunu savunan E kod
isimli personel “Zaman zaman yardim edildigini gordiim zaman zaman da mesela bir olay1 tek
bir kisinin lider olarak gotiirdiigii gordiim yani vicdan sahibi bir insan ¢ikmistir su arkadas
sOyle bir durumdadir demistir ve olayi siiriikleyip gotiirmiistiir. Ama ¢ok yeterli mi? hayir cok
yeterli degil yada adamina gore kisiye gore belki sana yardim eder ama bagka bir x kisiye ayni
yardimi yapmayabilir. Hayatin her yerinde oldugu gibi ¢ifte standart.” bicimde diisiincesini
belirtmistir. Ayn1 goriiste olan G kod adl1 personel Is arkadasimizin makamina bagh yiiksek
yonetici ise farkli hizmetli ise farkli yonetici konumundakilere yakin hizmetli

konumundakilere soguk ve yanli davraniliyor.” seklinde goriislerini bildirmistir.

Tablo 6. Katilimcilarin “Ortak hedefler dogrultusunda birlikte hareket ettiginiz

oluyor mu?” ve “Catigma kaynaklari neler?” sorusuna verdikleri yanitlar:

Personelin isbirligi ve catismava iliskin giriisleri i
a Isbirligi konusunda goriisler

a1 ortak hedeflerde birlikte hareket ediliyor

a2 orfak hedeflerde birlikte hareket edilmiyor 3

h

b Kisiler arast catisma konusunda goriisier
b1 kisiler arasinda catisma yok
p2 kisiler arasinda catisma var
p3 kisisel catismalar var
b4 1s ile ilgili catisma olmuyor

| R R S ¥ [ ]

Calisilan  kurumdaki personelin  ortak hedeflere yonelik nasil bir tutum
sergilediklerine iligkin ¢ogunluk olumlu goriis bildirmistir. Birlikte hareket edildigine iliskin
goriis bildiren D kod adli personel “Bazen oluyor evet ortak noktalar. Biiyilik
organizasyonlarda insanlar birbirine kenetleniyorlar. Biiyiik organizasyonlarin falan alnimizin

akiyla yapiyoruz onun haricinde rutin islerde pek olmuyor.” seklinde goriis bildirirken E kod
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adli ¢alisan “Tabii bana verilmis bir is vardir yerine getirmem gereken bir organizasyon vardir
baska birimdeki arkadaslarimdan bu konuda yardim alirim yani onlar da yardimci olurlar.”
bigiminde inancinmi belirtmistir. Bu konuda olumsuz goriis bildiren, hedeflere yonelik birlikte
hareket edilmedigini diistinen B kod adli personel “Hayir diistinmiiyorum birimler arasinda
kopukluk var.” Seklinde goriis bildirirken, H kod adli ¢alisan ise “Cok birliktelik gérmedim
simdiye kadar ama ortak bir hedef olmadi simdiye kadar organizasyonlarda gorev verilirse
ancak calisiliyor onun disinda ben de destek vereyim yok.” bi¢iminde goriisiini dile

getirmistir.

Calisanlar arasinda catisma olduguna dair goriisler cogunlukta olup, bu ¢atigsmanin
daha cok kisisel oldugu ifadesi 4 kez dile getirilmistir. Catigsma olduguna dair diisiincesini dile
getiren B kod adli personel “catisma oluyor bu yazi bana ait degil sen cevaplayacaksin
tarzinda ¢atigmalar oluyor.” seklinde goriis bildirirken, C kod adli kisi ise “illa ki tabii oluyor
arada, fikir anlagsmazliklar1 oluyor ama konusarak halloluyor. Hallolmamasi i¢in bir sebep
yok.” biciminde diislincesini belirtmistir. Catigsmalarin daha ¢ok kisisel oldugunu diisiinenler
arasindan E kod adli personel “Isle ilgili bir catisma yasamiyorum kisisel degerlerle ilgili
catisma yastyorum” seklinde goriis bildirirken, F kod adli ¢alisan “Kisisel ¢ikarlar anlaminda
oluyor olabilir ama is anlaminda olmuyor.” bi¢iminde diislincesini belirtmistir. Catisma
olmadigini diisiinen A kod adli personel “Insanlar birbirlerini seviyorlar birbirleriyle sorunlari

olacagini zannetmiyorum.” demistir.

Tablo 7. Katilimcilarin “Bir hata yapildiginda is arkadaglarimizin tavirlarii nasil

tanimlarsiniz?” sorusuna verdikleri yanitlar:

Personelin hata yapildigmdaki tutumlarma iliskin goriisleri f
a Olumlu goriis bildirenler

a1 hataya yaptigimda kotii bir tavir sergilenmiyor 3
a2 hata vapildiginda diizeltmek icin yardmnci oluyorlar 1

b Olumsuz goriis bildirenler
b1 hatalar1 6rtmek yerine aciga cikariliyor
b2 hata yaptiginda insanlar mutlu oluyor
b3 hata yapildiginda suclu araniyor

L= S

Toplam
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Calisanlar hata yaptiginda diger personellerin tavri katilimcilara soruldugunda,
olumlu ve olumsuz goriisler esit orandadir. Bu konuda I kod adli personel “Yardimci
oluyorlar destek oluyorlar” derken D kod adl kisi “Hata yapildiginda ben yardimci olurum,
birinin hata yapmasina ¢ok miisaade etmem. Uyaririm hatta servis disindan bir is de olsa
yardimci olurum.” seklinde goriisiinii belirtmistir. Bu konuda olumsuz diisiincelere sahip olan
C kod adli personel “her zaman olmamakla beraber ama genelde genel diisiiniirsek hatalar
ortmek yerine aci8a ¢ikarmak genelde yapilan sey bu degistirdigim servisler ve arkadaglarimi
diisiiniirsem bu kaniya variyorum ¢ok az kisi senin hatani1 6rtmeye c¢alisiyor genelde hata
yapmugsin diyip senin daha iistiine geliyor hep dogruyu sdyleyen de var tabi sunu yapsaydin
daha 1yi olurdu ama genelde ag1g1 yakalamanin daha ¢ok oldugunu goriiyorum ne yazik ki.”
demistir. G kod adli kisi ise “Basit, sanki o hatanin sonunda ¢ok kétii bir sonug olacak gibi bir
tavir takiniyor kendi biirom i¢in degil genel olarak bu bdyle. Boyle bir zihniyet var basit,
cahilce bir zihniyet bir yanlis olmussa benim payim yok baska kimlerin payr var onun

arastirmasi yapiliyor.” seklinde goriis bildirmistir.

Tablo 8. Katilimcilarin “Calisanlar arasindaki rekabet konusunda neler sdyleyebilirsiniz?”

sorusuna verdikleri yanitlar:

Personelin Kisilerarasi rekabete iliskin goriisleri f
a Rekabetin oldugu durumliar

a1 gen¢ arkadaslar arasinda olabilir 1
a2 terfi etmek adma rekabet var 4
a3 maddi kazanci arttirmak (mag¢ gorevi almak) icin rekabet var 4
a4 miidiire yakin olmak icin rekabet var 2

b Rekabetin olmadigr durumlar
b1 emeklilifi gelenlerde yok 1
Toplam 12

Calisanlarin  birbirleri arasinda rekabet olup olmadigi arastirildiginda genelde
rekabetin oldugu yoniinde cevaplar alinmistir. Bu konuda terfi etmek ve mag gorevi alip
maddi kazanci arttirmak konularinda rekabet yapildig1 goriisii daha ¢ok ifade edilmis ve bu

diisiince 4 kez dile getirilmistir. Bu konuda goriis bildiren B kod adli personel “Yagcilik olsun

14
http://pjss.pau.edu.tr Pamukkale Journal of Sport Sciences




Erséz ve Cinarli 2012;3(3):1-19

diye yapiyorlar sef olayim, miidiir olayim diye yaparlar. Ben yaptim diyerek on plana ¢ikma
cabast vardir.” derken, C kod adli kisi “daha ¢ok iist yonetime daha yakin olma adina,
gorevler adina hani gorev diyince maddiyat giriyor isin i¢cine ve maddiyat olunca ister istemez
cikarlar catisiyor menfaatler giriyor isin igine ve hirs giriyor.” big¢iminde diisiincesini
belirtmistir. E kod adli ¢alisan ise “Mag gorevleri konusunda rekabet var bunu da ekonomik
anlamda ¢ok rahat olmadiklari1 i¢in yapiyorlar” demistir. G kod ali kisi ise “Maddi geliri
arttirmak i¢in yollar aramiyor gelirini arttirmak igin kisiliginde taviz veren ¢ok insan var.”

biciminde goriis belirtmistir.
IV. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada Izmir Genglik ve Spor Il Miidiirliigii'nde calisan personelin &rgiit

kiiltiirii sosyallesme ve dayanigma alt boyutlarinda incelenmistir.

“Kurumsal Kiiltiir Testi” dlgeginden elde edilen bilgilerden Izmir Genglik ve Spor il
Miidiirliigii’ nde calisan personelin diisiik sosyallik ve diisiikk dayanisma icinde oldugu ve
kurumun Goffee ve Jones Modeli’ ne gore “Pargali” orgiit kiiltiirii tiiriine sahip oldugu
anlagilmaktadir. Arastirmanin ilk asamasinda katilimcilara uygulanan Olgegin sonuglari,
arastirmanin ikinci asamasinda uygulanan nitel arastirma yontemlerinden yari-yapilandirilmis
goriisme teknigi kullanilarak daha ayrmtili ele alindiginda ilk ¢aligmayi destekler nitelikte
sonuclar elde edilmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugu kurum igindeki kisiler arasi iliskiler ve zor
giinlerde birbirlerine destek olma konusunda olumsuz goriis bildirmislerdir. Kurum i¢indeki
sosyal faaliyetler yapildigini fakat bu faaliyetlere katilim konusunda gruplasma oldugu
belirtilmistir. Katilimcilar ¢aliganlarin ortak hedeflere yonelik olumlu tutum sergiledigini
belirtirken, ¢alisanlar arasinda ¢atisma ve rekabet oldugunu dile getirmislerdir. Calisanlar hata
yaptiginda diger personellerin tavri hakkinda ise hem olumlu hem de olumsuz diisiinceleri esit
oranda dile getirmislerdir. Bu sonuglar Izmir Genglik ve Spor Il Miidiirliigii’ nde orgiit

kiiltiirintin olusturulmadigin1 gostermektedir.

Mevcut devlet kuruluslari, kilo vermesi gereken sisman insanlara benzer. Daha az
yiyip daha ¢ok spor yapmalidirlar. Kamu kuruluslariin sismanligin1 azaltmak icin, eskimis
uygulamalar ve c¢alisma bi¢imlerinin degistirilmesi gerekir. Asil amag, daha kiiciik, daha
esnek, daha hizli, daha az maliyetli ve daha kaliteli bir devlet isleyisi olmalidir (Hasanoglu,
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2004). Kamu kurumlarinda bu degisimin gergeklesmesi i¢in Orgiit kiiltiiriiniin 6neminin

anlasilmas1 gerekmektedir.

Orgiit kiiltiirii orgiit icinde isbirligi, karar alma, kontrol ve iletisim yapilarini
kolaylastirdig i¢in kurumun performansinda artis goriiliir ve 6rgiite baglhilik artar. Bu sayede
bireyler daha basarili caligmalara imza atarlar. Ayrica kiiltiiriin olugmasi, o orgiitii olusturan
insanlar arasinda uzun bir etkilesim ve sosyallesme siireci gerektirir. Bu etkilesimin iirtinii
olan kiiltiirel degiskenler, o insanlarin alg: cercevelerini olusturur. Orgiit kiiltiirii, calisanlar
tarafindan alinan bir ¢ok karar ve eylemin kiimiilatif sonucudur. Cogu orgiit kiiltiirii, bu
ozelliginden dolay1 acikca ifade edilmelerinden ¢ok ima ile de anlasilabilirler. Fikir ve anlam
biitiinliigli saglayan kamu yOnetimi Orgiit kiiltiiriiniin bir mantigi olmalidir. Bu mantik

calisanlarin hepsince paylasilmasa bile anlagilmasi giic olmamalidir (Sar1, 2005).

Kamu yo6netiminde saglikli bir orgiit kiiltiirii i¢in kurumun kendine 6zel bir kimlik
sahibi olmas1 gerekmektedir. Calisanlar arasinda bilgi dagitilmalidir. Orgiit kiiltiirii sembolik
olmali yani kurum hikayeler, sloganlar, téren ve seremonilerle ifade edilebilmelidir. Kiiltiir
teorisinde sdylenilenler, yapilanlar, {iretilenler ve goériinenlerin ardindaki sembolik anlamlar
onem tasimaktadir ¢iinkii bu semboller sayesinde orgiit kiiltlirii 6grenilebilir, dgretilebilir ve

gelecek nesillere aktarilabilir (Sar1, 2005).

Kamu kurumlarinda personel alimlart orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ¢ok
onemlidir. “Adama gore is” yaratmaktan vazgecilmeli, “ise gore adam” ilkesi artik hayata
gecirilmelidir. Ise alimlarda firsat esitligi yaratilmalidir. Kayirma ile ise alinmis personeller
icin hizmet i¢i egitime Oonem verilerek yeterlilikleri sonradan gelistirilebilir, bu sekilde ise
alinmis kisinin sorumlulugunu onu kayiran kisiye vererek denetlenmesi kolaylastirmak gibi
Onlemler alinabilir. Performans degerlendirme ve terfi mekanizmalarinda da ¢esitli
diizenlemelere gidilmelidir ¢ilinkii glinlimiizde gizli ve amire bagli yapilan bu uygulama,
kisisel iliskiler nedeni ile haksizlik yapilmasina neden olabilmektedir. Bunu engellemek igin,
ornegin, degerlendiriciyi smirlandiran (somut cevaplara yonelten) zorunlu sec¢imli soru
kagitlar1 hazirlanabilir (Bayar, 1978). Bunun disinda nitelikli personeli elde tutacak veya
kamu yoOnetimine ¢ekecek bir licret politikasi izlenmeli, ayn1 isi yapanlara ayni iicretin

verilmesine ve &diillendirmeye de 6zen gostermelidir (Ozsen, 1995).
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Kamu kurumlarinda orgiit kiiltliriinii olusturmak i¢in ayrica dmiir boyu memuriyet
yerine, kademeli olarak insanlarin kendilerini gelistirmelerini tesvik edecek sozlesmeli
personel sayisi artirilmali, serbest pazarliga dayali {icret sistemine gecilmeli, hizmetsiz kamu
gorevlileri ayiklanmali, liyakat ilkesi memurun hizmet kalitesini esas alan bir yaklagimla
yeniden diizenlenmeli, tiim bakanliklarin personel daire bagkanliklar1 kaldirilmali, personel
isleri ilgili kurumlar eliyle yiiriitilmeli, cezaya degil ddiillendirmeye dayali personel rejimi
olusturularak, kanundaki soyut kidem esasindan, yurttasin onerilerini de dikkate alan somut
ekonomik ddiillendirmeye gec¢ilmeli, {iretimin her asamasinda tiim calisanlarin takim ruhu
icinde kararlar1 almalar1 ve isleyise iligkin fikirlerini agiklama hakkinin oy hakkiyla birlikte
verilmesi, personelin motivasyonunu azaltan mevcut disiplin cezalar1 ¢agdas bir igerikle
yeniden diizenlenmeli, hizmet i¢i egitim hizmete yonelik olmali, derece ve kidemde yil
(zaman) esas1 yerine, iggiiciiniin kendini gelistirme ve is gorme performansi esas alinmalidir

(Tosun ve Tosun, 1997).

Orgiit kiiltiiriiniin, yonetsel etkinlik yararina kullanilabilmesinde en énemli gérev, iist
yonetim kadrolarina diismektedir. Temel hedeflere ulasabilmek i¢in, en uygun alt amaglarin
neler olabilecegi; organizasyon {liyelerince paylasilmis Oncelikle istenen deger tutum ve
normlarin neler olmasi1 gerektigi; ne gibi geleneklerin siirdiiriilmesinin yarar saglayacagina
iliskin konularin titizlikle degerlendirilmesi gerekir. Degisen ¢evre kosullarinin etkisi ile uzun
bir zaman diliminde olsa da orgiit kiiltiiriiniin kismen yada tiimiiyle degisimi i¢in, esneklik

unsurunun 6nemi dikkate alinmalidir (Hasanoglu, 2004).

Kamu yonetiminde orgiit kiiltiiriinii yeniden yapilandirmak, farkli alanlarda calisan
herkesi ortak bir hedefe yoneltecek, performansi artiracak, calisanlar dahil kurumlarla ilgisi
olan herkesi yanlis anlamalardan kurtararak kamuya 6zgii etik sistemin gelismesine olanak
saglayacak ve de galisanlarmn islerine sahiplenme duygusunu artiracaktir. Orgiit kiiltiirii ile
calisanlar igyerine ayr1 bir kimlik kazandirmis olacaktir. Bu kimlik, ¢alisanlarin o igyerine
bagliliklarim1 ve bir aidiyet duygusu ile kurumlarina sahip ¢ikmalarini saglayacaktir. Kurum
caligsanlar artik, o isyerinde ¢alismanin toplum i¢inde kendilerine sagladig1 avantaj ve statiiyii
g6z Oniinde bulundurarak, kurumlarinin basarist i¢in birlikte kogsmanin heyecanini iglerinde

hissedeceklerdir (Cetin, 2002).
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Yapilan arastirmalar, gii¢lii orgiit kiiltiiriine sahip orgiitlerin daha basarili olduklarin
gostermektedir. Orgiitsel kiiltiire gereken onemin verilmesi, 6rgiit yasami agisindan son

derece 6nemlidir. Yoneticiler dnemle bu konu iizerinde durmalidir (Ira, 2004).

Sonug olarak tlkemizde oOrgiit kiiltiiri konusundaki arastirmalarin daha fazla
yapilmasina ihtiya¢ oldugu ve bunun spor yonetiminin etkinliginin artmasina énemli katki

saglayacagi sdylenebilir.
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