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OZET: Arastirma, bir kuruma yeni alman personelin kisilik 6zellikleri ile orgiitiin
kiiltirii arasinda ne 6lgiide benzerlik ve uyum gosterdigini belirlemeye yoneliktir.
Bu uyumluluk gostergesinin ayn1 zamanda ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tercihinde
de etkili olabilecegi diisiiniilebilir. Bu diisiincelerle, izmir PTT isletmesinde son bes
yil i¢inde goreve baslayan personelin kisilik 6zellikleri, kariyer tercihleri ve kurum
kiiltiir tiplerinden hangisinin personel tarafindan algilandig1 tespit edilmeye
calisilmistir. Anket sonuglar1 oldukga etkileyicidir: Hiyerarsik bir orgiit kiiltiiriine
sahip oldugunu diisiinen yeni personelin biiyiik bir ¢ogunlugunun “hedef yonelimli”
kisilerden olustugu, “cok yonlii kariyeri” tercih ettikleri soylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Kurum Kiiltiirii, Kisilik, Kariyer Tercihi

ABSTRACT: The research aims to find the harmony between the newly employed
employee’s personality characteristics and organizational culture. These variables
may also be effective on employee’s career choice (Boundaryless Career,
multifaceted carreer). It is considered that if the organization directs these newly
employed personnel on their career route, their job satisfaction, job involvement
and intention to stay at job will be effected in a positive way. In this respect, a
survey has been made among the employees who were employed within last five
years to determine their personal and career choices in Izmir Postal Telephone and
Telegraph (PTT) operation. The results are quite impressive. The new employees
believe that Izmir Postal Telephone and ~Telegraph (PTT) operation has a
hierarchical structure. However, even though they accept the organization as a
hierarchical  structure they argue that it should turn into “Market
or Adhocracy Culture”. The majority of the sample are “target-oriented” people
and they prefer to fallow “multifaceted career”.

Key words: Organizational Culture, Personality, Career Choice
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Giris

Orgiitlerin yap1 ve siireglerini derinden etkileyen kiiresellesme, orgiitlerin ve
bireylerin ayakta kalabilmeleri i¢in her alanda rekabet¢i konuma gelmelerini bir
zorunluluk haline getirmistir. Bu kapsamda is hayatinda, yeniden sekillenen farkli
kariyer yollarinin ve yaklasimlarinin, orgiitlerin ve bireylerin gelecege yonelik karar
ve beklentilerini yonlendirmede Onemli acilimlar saglayabilecegi soylenebilir
(Soysal, 2006: 3). Kariyer modelleri her gegen giin daha hareketli, degisken ve
ozellikle de simirsiz ve ¢ok yonlil bir nitelik kazanmaktadir (Seymen, 2004: 79).
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Yani giinlimiiziin belirsiz, sinirlart kalkmis ve siirekli degisen diinyasinda gerek
oOrgiitlerin gerekse bireylerin kariyer beklentilerinde siirekli degismelerin oldugu
yadsmamaz bir gergektir (Tiirkmen, 2010: 1). Orgiit yoneticileri ve calisanlar
arasinda karsilikli beklentilerin dikkate alindig1 ve yeni kariyer anlagmalari olarak
adlandirilan bu gelismeler sonucunda “siirsiz kariyer” ve “cok yonlii kariyer” gibi
yeni kariyer yaklagimlar1 ortaya ¢ikmaya baslamistir (Celik ve Soysal, 2004: 27).
Yeni kariyer yaklasimlarindan olan ¢ok yonlii kariyer, orgiitlerin degil, kisinin
kendisinin yonettigi kariyerdir. Diger yandan sinirsiz kariyer ise, geleneksel kariyer
diizenlemelerine bagimli olmak yerine, onlardan bagimsiz kariyer ¢esidi anlamina
gelmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996: 6).

Kariyer tercihlerini en ¢ok etkileyen konulardan birisi ¢alisan kisilerin “kisilik
ozellikleri”dir (Koptagel,1982: 275). Kisilik 6zellikleri, bireyin baskalariyla kurdugu
iliskilerdeki tepkiyi ve kendisini gdsterme bi¢imini de igermektedir (Zel, 2000: 325).

Orgiit kiiltiiri konusunda arastirma yapan farkli yazar ve arastirmacilar orgiit
kiiltiiriinii farkli yonlerden ele almiglar ve farkli tanimlar, kiiltiir tipleri ve modeller
sunmuglardir (Onag, 2009: 35). Weinrich ve Koontz (1993) orgiit kiiltiiriinii orgiit
icersindeki goriinmez bir varlik olarak nitelendirmiglerdir (Weinrich ve
Koontz,1993; Roberts ve Hunt, 1991: 109; Deal ve Kennedy ,1982: 147; Bakan vd.,
2004: 17; Gugli, 2003: 149; Luthans, 1998: 552; Vural ve Coskun, 2007: 14;
Robins, 1994: 514; Erdem ve Isbasi, 2001: 33-37; Kolukisa, 2005: 2; Ozkalp ve
Kirel, 2003: 109; Moorhead ve Griffin, 1989: 503).

Bir kurumda galisan personelin igse olan bagliligini, verimliligini artirmada ti¢ temel
ozelligin (kisilik, kariyer ve orgiit kiiltiirii) 6nemli oldugu dikkate alinarak baslanan
aragtirmanin  pek c¢ok acidan yazina katki saglayacagi tahmin edilmektedir.
Aragtirmada o6zellikle meslek hayatlarina yeni baglayan kisiler dikkate alinmaya
caligtlmistir. Bu arastirma hem yeni alinan personelin kendisini tanimasi agisindan
bir “rehber” hem de orgiit agisindan yeni personelin kariyer planlamasim
sekillendirerek, Orgiitin insan kaynaklari politikasinda ne tlir diizenlemeler
yapilmasi gerektigi agisindan agiklayici bir “takvim” olacaktir.

1. Arastirmanin Degiskenlerine Yonelik Literatiir Taramasi

1.1. Kariyer, Simirsiz ve Cok Yonlii Kariyer Kavramlari

Kariyer, gliniimiizde is hayatinda en sik kullanilan kavramlardan birisidir. Genel
anlamda kariyer, bireyin ¢aligma yasami boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi,
deneyim ve beceri kazanmasidir. Giinliik yasamda kariyer, ilerlemek, meslek, is
yasami, basari, bireyin ig yasami boyunca istlendigi roller ve bu roller ile ilgili
deneyimler anlaminda kullanilmaktadir (Tirkmen, 2011: 4; Erdogmus, 2003: 64;
Unver, 2005: 9; Tortop, 1994: 138; Demirbilek, 1994: 71; Applebaum ve Batt, 1994:
16; Mannix ve Karen, 2003: 11; Aytag, 1997: 17; Bolat ve Seymen, 2003: 3).

Kiiresellesen is hayatinda ozellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda
meydana gelen degismeler, orgiitleri, kariyer yonetimi ve planlamasi konularina
onem vermeye yéneltmistir (Ozgen vd, 2002: 196; Simsek vd., 2007: 97; Seymen ve
Ozdemir, 2002: 248-249; Banai ve Harry, 2004: 98; Suutari, 2003: 188; Seymen,
2003: 93; Van Buren 111, 2003: 132; Mayrhofer vd., 2004: 477; Bagdadli vd, 2003:
788; Deniz, 2004: 148; Parker ve Arthur, 2004: 4; Seymen, 2005: 19; Erdogmus ve
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Dogan, 2003: 10; Erdogmus, 1999: 59; Aytag, 2002: 31; Ak, 2005: 6; Soysal,
2003: 666).

1.2. Simirsiz (Boundaryless) Kariyer Kavram

Smursiz kariyer kavramu ilk kez, Journal of Organizational Behavior’m 6zel bir
sayisinda M.B. Arthur tarafindan (1994) ortaya atilmig ve daha sonra 1996’da
editorligiinii Arthur ve Roesseau’nun yaptigi bir derleme c¢alisma ile biiyiik iin
kazanmistir (Tiirkmen, 2011: 23). Sinirsiz kariyer yaklasimi, kariyer alanindaki
aragtirmalara 1994’ten itibaren canlilik getirmis olup; bu kavram kariyerin orgiitsel
smirlarin Gtesine gecerek aciklanabilmesine yonelik ¢ok daha esnek bir gerceve
saglamistir (Pringle ve Malton, 2003: 839; Mat, 2004: 62; Seymen, 2004: 109;
Soysal, 2003: 666; Inkson ve Arthur, 2002: 197; Ozden, 2005: 165; Sullivan ve
Arthur, 2006: 22; Arthur vd., 2005: 181; Lazarova ve Taylor, 2009: 122; Briscoe
vd., 2006: 30; Brisco ve Hall, 2002: 42).

2. Kisilik Kavrami ve Kariyer Tercihini Etkileyen Kisilik
Ozellikleri

Kisilik, bir kisiyi digerlerinden ayiran biitlin ¢izgiler ve niteliklerdir. Bu yiizden
kisilik 6zeldir, ayirt edicidir (Aydmn, 2000: 70; Erdogan, 1996: 265; Ozoglu, 1982:
74; Zel, 2000: 326; Demir, 2002: 69; Tinar, 1999: 92; Holland, 1997; Cevik ve
Perkmen, 2010: 24; Erdogan, 1997: 266).

2.1. Sinirsiz ve Cok Yonlii Kariyerde Kisilik Tiirleri

Kisilik kuramlari uzun zamandir insanlarin sosyal yasamlarinin bir pargasi olarak
bilinmektedir (Tirkmen, 2011: 101; Yelboga, 2006: 1309). Kisiligin kabul edilen bir
cok tanimi1 olmasinin yaninda, kisilik 6zelliklerini 6lgmek i¢in yiizlerce test vardir.
Briscoe vd. ( 2006: 38) sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlarini arastirirken, kariyer
planlamasinda bireylerin kisilik yapisinin 6nemli bir faktor oldugunu belirtmiglerdir.
Bu nedenle daha once yapilan arastirmalarda ve yaptigimiz arastirmada; kariyer
Olgtimlerinde: “kariyer gercekligi” ( Baker ve Aldrich, 1996: 134; Tedeschi, 1986:
7; Ibarra, 1999: 778; Boyatzis vd, 2000: 5); “proaktif Kkisilik” (Mount ve
Barrick,1998: 850; Kim vd., 2005: 237; Seibert vd., 1999: 418; Crant, 2000: 439;
Bateman ve Crant, 1993: 107; Parker, 1998: 842; Kirby vd., 2002: 1541; Becherer
ve Maurer,1999: 29); “hedef yonelimli olma” (Baron ve Harackiwics, 2001: 711;
Sanusi vd., 2007: 127; Jannsen ve Van Yperen, 2004: 371; Payne vd., 2007: 134;
Eliot ve Church, 1997: 226; Pintrich, 2000: 549) ve “deneyime agikhk” (McElroy
ve Dowd, 2007: 48; Saade vd., 2006: 543) seklinde dort tip kisilik 6zelligi dikkate
alimmustir.

3. Cameron ve Quinn’in Orgiit Kiiltiirii Tipolojisi

Rekabetci Degerler Yapist (CVF) igletme tarihinde en 6nemli elli modelden biri
olarak adlandirilmistir. Orijinal olarak Orgiitleri neyin etkili yaptig1 sorusu iizerine
yapilan ampirik arastirmalardan dogmustur (Quinn ve Rohrbaugh, 1983: 364;
Cameron ve Quinn, 1999: 1). Cameron ve Quinn’e gore orgiit kiiltiir tipolojisi dort
sekilde incelenebilir. Bunlar; klan kiiltiirii, adhokrasi kiiltiirii, pazar (piyasa) kiltiirii
ve hiyerarsi kiiltiiriidiir (Berrio, 2003: 2-3; Cameron ve Quinn, 1999: 38; Igo ve
Skitmore, 2005: 4).
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4. Arastirmanin Modeli, Orneklemi, Yontemi ve Genel Sonuclar

4.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma modeli Sekil 1°de detayli bir sekilde gosterilmistir. Aragtirmada iki tiir
kariyer sekli dikkate alinmistir. Bunlar, sinirsiz kariyer ile ¢ok yonlii kariyerdir. Bu
kariyer tiirlerinin, kisilik 6zellikleri ile iligkili olmasi beklenmektedir. Boyle bir
iligkinin varlig1 da kurum kiiltiirtinii etkileyecektir. Bu dogrultuda arastirmanin temel
amact; kurumun yapacagi “kariyer planlamasi” ve “stratejik planlama”ya katki
saglayacak sonuglar sunarak yeni personelin kurumda daha etkin, iiretken olmasi
miimkiin olabilecegini gosterebilmektir.

SINIRSIZ KARIYER
- Orgiitsel hareketlilik tercihi
- Sinirsiz diisiince yapisi

COK YONLU KARIYER
- Kendi kendini y6nlendiren kariyer ORGUT KULTURU
- Degerlere gore yonlendirme - Klan kiltiirti

- Duygularin Pozitif Kullanimi - Adhokrasi kiiltiiri
- Pazar kiiltiirti
- Hiyerarsi kiiltiirii

KISILIK OZELLIKLERI
- Kariyer gercekligi

- Proaktif kisilik

- Hedef yonelimli

- Deneyime agiklik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

4.2. Arastirmanin Orneklemi ve Yontemi

Arastirma, Izmir Posta Isleme Merkezi (PIM) ve izmir Basmiidiirliik’te son bes yil
icinde ise alinan tiim personeli kapsamaktadir. Arastirmaya baglamadan Once
Ankara PTT Genel Midiirligii'ne basvurulmus, gerekli onaylar alindiktan sonra
aragtirmada uygulanan anket formu biitin personele dagitilmasi icin merkez
midiirliklere postalanmistir. Merkez Miidiirleri, yeni alinan personele anket
formlarin1 dagitmis, daha sonra geri postalamiglardir. Son bes yil icerisinde PTT ye
alinan personel sayist 150 olup, anketlerin geri bildirim orant %82’dir (124 kisi). Bu
oranin anketin giivenilirligi agisindan yeterli oldugu varsayilmaktadir.

Arastirmada “sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutum 6lgegi” olarak Brisco vd. (2006)
tarafindan gelistirilen 6l¢ek; orgiit kiiltliriinii agiklamak i¢in Cameron ve Quinn’in
(1999) gelistirdigi Rekabetci Degerler Yaklasimi (Competing Values Framework)’n1
aciklayan Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi (Organizational Culture Assessment
Instrument) kullamlmustir. Orgiit kiiltiirii tipolojisini belirlemeye y&nelik anket
formunda 24 ifade bulunmaktadir. Bu bélimde ayrica 10°lu puantaj sisteminden
faydalanilmigtir. Puantaj sisteminde, puanlama her bashk i¢in A(Klan),
B(Adhokrasi), C(Pazar), D (Hiyerarsi) seklindedir. Orgiit kiiltiirii tipolojilerine
caliganlardan toplamlar1 10 olacak sekilde en fazla 10, en az 0 puan vermeleri
istenmistir. Ayn1 puan birden fazla kullanilabilecegi gibi her durumda ayni
stitundaki sayilarin toplami 10 olmak durumundadir.
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5. Arastirma Bulgular1 ve Analiz Sonuclari

5.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozellikleri

Aragtirmanin  6rneklem grubu 124 kisiden olusmaktadir. Orneklem grubunun
%64,2°si “21-30 yas”, %32,5’u “31-40 yas”, %3,3’1 de “41-50 yas” arasindadir. Bu
durum gostermektedir ki, drneklem grubunun biiyiik bir ¢ogunlugu oldukg¢a “geng”
ve “yeni tiniversite mezunu” ya da “ikinci isini deneyen” kisilerden olugmaktadir.

124 kisiden %46,3’i “kadin”, %53,7’si “erkek” calisanlardir. Bu grubun %48’
“evli”, %52’si “bekar” kisilerden olusmaktadir.

124 kisinin %3,3’1 “lise”, %71,5’1 “lniversite”, %24,4’1i “yiiksek lisans” mezun
iken, %0,8°1 “doktora” derecesine sahiptir.

124 kisinin %19,7’si “1 yildan az”, %11,5’1 “1 y11”, %41,8’1 “3 y11”, %18’1 “4 yil”,
%8,2’s1 “5 y1l”, 9%0,8°1 “5 yil iistlii” ¢alisan kisilerden olugmaktadir.

Personelin %6°s1 “750-1000 lira”, %0,8’1 “1001-1250 lira, %0,8’1 “1251-1500 lira”,
%16,3’1 “1501-1750 lira” ve %®8&0,5’1 “1751 lira iistii” maas aldiklarini
belirtmislerdir.

5.2. Arastirmanin Analiz Sonuclari

Aragtirmanin iki amaci bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, PTT’ye son bes yil
icerisinde yeni baslayan personelin kisilik 6zellikleri ile kariyer tutum tercihlerini
(simrsiz ya ¢ok yonlii) tespit edebilmektir. Tkincisi ise, mevcut ve beklenen kurum
kiiltiirtiniin yeni personel tarafindan nasil algilandigin1 gorebilmektir. Yapilan bu
arastirma sonucunda yeni almman personelin hem kisiligine uygun bir “kariyer
planlamas1” yapabilme imkanina ulasilabilecegi gibi, “kisi-kiiltiir” uyumunun da
kurumda ne 6lgiide meveut oldugu tespit edilebilecektir. Bu calismanin hem insan
Kaynaklar1 agisindan hem de Stratejik Planlamalara yol gostermesi agisindan yararl
olacag: tahmin edilebilir.

5.2.1. Orneklem Grubunda Bulunan Kisilerin Kisilik ve Kariyer Tutumlar
Arasindaki Farklhihklar

Omeklem grubundaki kisilerin “kisilik” ve “kariyer tutumlar” arasinda bir
farkliligin bulunma durumunu tespit etmek amaciyla iki hipotezden yararlanilmustir:

Hipotez 1: “PTT personelinin kisilik 6zellikleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir”.
Hipotez 2: “PTT personelinin kariyer tutumlar1 arasinda farkliliklar bulunmaktadir”.

Arastirmada  kisilik 6zelliklerini belirlemeye yonelik dort kisilik tiiriinden
yararlanilmistir. Bu kisilik ozellikleri sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer planlamasi
analizlerinde uyumluluk gosteren oOzelliklerdir (Brisco vd., 2006: 38). Yapilan
arastirma sonucunda ele alinan kisilik Ozellikleri arasinda ne tir bir farklilik
oldugunu belirlemeye yonelik yapilan ortalamalar Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1. PTT Personelinin Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Tutumlarinin Dagilimi

Minimum | Maksimum Ortalama Std. Sapma | Gilivenilirlik
Kariyer gercekligi 1,20 5,00 3,5082 0,65062 0,323
Proaktif kisilik 1,88 4,38 3,8582 0,51878 0,862
Hedef yonelimli 1,40 5,00 3,9763 0,54812 0,894
Deneyime agik 2,50 4,40 3,4799 0,39288 0,523
Kendini yonlendiren kariyer 1,13 5,00 3,7351 0,71727 0,842
E;%;:fre gore yonlendirilen | 5,00 34711 0,77000 0,818
Sinirsiz diigiince yapisi 2,00 5,00 3,8522 0,63873 0,867
Orgiitsel hareketlilik tercihi 1,60 5,00 3,1635 0,75129 0,693

Tablo 1°de goriildiigii gibi son bes yil igerisinde PTT’ye yeni alinan personelin
vermis olduklar1 yanitlar dikkate alindiginda “hedef yomelimli” kisilerin vermis
olduklar1 yanitlarin, digerlerine gore daha fazla oldugu sdylenebilir (3,9763).

Hipotez 1’deki, “PTT personelinin kisilik o6zellikleri arasinda farkliliklar
bulunmaktadir” ifadesi Tablo 1 verileri dikkate alindiginda kabul edilemez. Bu
nedenle hipotez reddedilebilir.

Personelin kariyer tutumlarina yonelik olusturulan hipoteze gore, “PTT personelinin
kariyer tutumlar1 arasinda farkliliklar bulunmaktadir” ifadesi dogrultusunda Tablo
1’e bakildiginda, iki kariyer tutumuna (sinirsiz ve ¢ok yonlii) 6rneklem grubunda
personelin vermis olduklar1 yanitlarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir (3,7351;
3,4711: smirsiz kariyer 3,8522; 3,1635: ¢ok yonlii kariyer) Hangisinin daha ¢ok
tercih edildigine bakildiginda, “cok yonlii kariyer”in, “simirsiz kariyer”e gore daha
cok tercih edildigi goriilmektedir.

Her iki kariyer tutum davranisimi agiklayan degigkenler arasindaki farkliliklara
bakildiginda ise, “sinirsiz kariyer” tutumunu tercih edenlerin; degerlere gore
yonetilen kariyer yonetimini, “cok yonlii kariyer” tutumunu tercih edenlerin ise,
siirsiz diislince yapisi boyutunu daha cok tercih ettikleri sdylenebilir. Ancak
degerler arasinda dnemli bir farklilik olmamasi nedeniyle hipotez reddedilebilir.

5.2.2. Orneklem Grubunda Bulunan Kisilerin Kisilik ve Kariyer Tutumlari
Arasindaki iligkiler

Aragtirmada kisilik 6zellikleri ile kariyer tutumunu belirlemeye yonelik {i¢ hipotez
olusturulmustur.

Hipotez 3: PTT personelinin kendi sahip olduklart kisilik 6zellikleri arasinda
anlamli iliskiler bulunmaktadir.”

Hipotez 4: “PTT personelinin kariyer tutumlar1 arasinda anlamli iligkiler
bulunmaktadir.”

Hipotez 5: “PTT personelinin kisilik ozellikleri ile kariyer tutumlari arasinda
anlaml iligkiler bulunmaktadir.”

Ug hipotezi test etmek amactyla yapilan Anova Test sonuglari Tablo 2’de
gosterilmigtir.
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Tablo 2. PTT Personelinin Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Tutumlar1 Arasindaki
Iliskiyi Aciklayan Anova Tablosu

B - Q 5 o 5 =4
RO | = IR = 8 _|B= .-
52 | 22 | 3E| £« |E28l8eilizez|EEE
=53 S % [} 2o |8 5E|8:02 &5 2R G4 L
ES| 82| 22| 28 |52E5|965E 28 %5
M| EE T8 [MEER T EHSETISE®
> >
Kariyer gercekligi 1,00 |0,284™ (0,330 | 0,083 | 0,143 | 0,181" | 0,366 | 0,075
Proaktif kisilik 0,284 | 1,00 |0,679™|0,441° | 0,559™ | 0,428™ | 0,577 | 0,250
Hedef yonelimli 0,330 0,679 | 1,00 |0,413™|0,605™ | 0277 |0,565™ | 0,310
Deneyime agik 0,083 | 0,441 (0,413 | 1,00 |0,314™ | 0,359 |0,393™ | 0,102
llfe'?d‘“‘ yonlendiren 0,143 | 0,559 [0,605™ | 0,314 | 1,00 | 0,464 |0433™| 0,122
ariyer

Degerlere gore
yonlendirilen kariyer

Sinirsiz diisiince yapist 0,366 | 0,577 0,565™ | 0,393 | 0,433 | 0,409 | 1,00 | 0,061

Orgiitsel hareketlilik
tercihi

0,1817 | 0,428 0,277 [ 0,359™ | 0,464™ 1,00 | 0,409 | 0,085

0,075 |0,250™ 0,310 | 0,102 | 0,122 0,085 0,061 1,00

Tablo 2’de goriildiigii gibi, PTT personelinin kisilik 6zellikleri arasinda anlaml
iligkiler bulunmaktadir.

Kariyer gercekligi ile proaktif kisilik (r=0,284) ve hedef yonelimli olma (1=0,330)
arasinda, proaktif kisilik ile hedef yonelimli olma (r=0,679) ve deneyime agiklik
(r=0,441) arasinda, hedef yonelimli ile deneyime agiklik (r=0,413) arasinda anlaml
iliskiler bulunmasi nedeniyle Hipotez 3 kabul edilebilir.

PTT personelinin kariyer tutumlari arasinda anlamli bir iliskinin olma durumunu
tespit etmek amaciyla yapilan Anova analizi sonuglari su sekilde degerlendirilebilir:

Cok yonlii kariyer tutumlar1 arasinda olan “Kkendini yonlendiren Kkariyer” ile
“degerlere gore yonetilen” (r=0,464) ile sinirsiz kariyerin “sinirsiz diisiince yapisi”
arasinda (r=0,433), “degerlere gore yonetilen kariyer” ile “siirsiz diisiince yapis1”
arasinda (r=0,409) anlamli iliskiler bulunmustur.

“Orgiitsel hareketlilik tercihi” boyutu ile diger higbir kariyer tutum boyutu arasinda
anlaml iligki bulunmamasi nedeniyle Hipotez 4 reddedilebilir.

PTT personelinin kisilik 6zellikleri ile kariyer tutumlar: arasinda anlaml bir iligkinin
bulunmus olmasimi sorgulamaya yonelik yapilan Anova analiz sonuglari
degerlendirildiginde:

Kendini yonlendiren kariyer ile proaktif kisilik (1=0,559); hedef yonelimli olma
(r=0,605) ve deneyime aciklik (r=0,314) arasinda, degerlere gore yonlendirilen
kariyer ile proaktif kisilik (1=0,428); hedef yonelimli olma (r=0,277); deneyime
aciklik (r=0,359) arasinda, sinirsiz diisiince yapisi ile kariyer gercekligi (r=0,366);
proaktif kisilik (r=0,577); hedef yonelimli (r=0,565); deneyime agiklik (r=0,393)
arasinda, orgiitsel hareketlilik tercihi ile proaktif kisilik (r=0,250) ve hedef yonelimli
(r=0,310) arasinda anlaml iliskiler bulunmasi nedeniyle Hipotez 5 kabul edilebilir.
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Analiz asamasinda, kuruma yeni alinan personelin oldukca geng, yeni mezun
olduklar1 dikkate alindiginda “smrsiz Kariyer” yapma yoniinde bir tutum
gelistirecekleri varsayilmaktadir. Buna gore “PTT personeli sinirsiz kariyer tutumu
daha fazla tercih etmektedirler” hipotezi olusturulmustur. Tablo 3’te personelin
siirsiz kariyer mi yoksa ¢ok yonlil kariyer tutum tercihini yaptigini belirlemek
amaciyla sorulara verdikleri yanitlar gosterilmistir.

Tablo 3. PTT Personelinin Kariyer Tutumlarinin Ortalamasi

N Minimum Maksimum | Ortalama| Standart Sapma
Cok yonlii kariyer 120 1,73 4,92 3,6103 0,63006
Sinirsiz kariyer 115 2,00 4,88 3,5118 0,50376

Tablo 3’te goriildiigii gibi, PTT ye yeni alinan personelin kariyer tutumlar1 arasinda
onemli bir farklilik bulunmamaktadir (3,6103; 3,5118). Ancak her iki boyut i¢inde
¢ok yonlii kariyer tutum tercihinin daha yiiksek oranlarda isaretlenmis oldugu
dikkate alindiginda Hipotez 6 reddedilebilir. Yani PTT’ye yeni alinan personel,
cok yonlii kariyer tutum tercihini daha ¢ok benimsemektedir.

5.3. Kurum Kiiltiiriinii Belirlemeye Yonelik Analiz Sonug¢lari

Arastirmada kurum kiiltiirii tiplerinden Cameron ve Quinn’in “Rekabet¢i Degerler
Yapis1” modelinden yararlanilmistir. Bu modele gore, bir kurumda dort tip kiiltiir
bulunabilir: Klan, Adhokrasi, Hiyerarsi ve Pazar Kiiltiirii

Arastirmada ele alinan kurum, bir devlet isletmesidir. Bu nedenle orneklem
grubundaki calisanlarin da bulunduklari kurumun yapisint “Klan kiiltiiri”ne
benzetecekleri varsayilmaktadir. Bu nedenle Hipotez 7’ye gore, “PTT’nin kurum
kiiltiirii, klan kiiltiirine benzer bir yapilanma gostermektedir” seklinde bir ifade
kullanilmistir. Tablo 4’de personelin kendi kurumlarinda gozlemledikleri ve
beklentileri olan “kurum kiiltiirii” 6zellikleri gosterilmektedir.

Tablo 4. PTT Personelinin Kurum Kiiltiiriine Yonelik Diisiinceleri

N Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma
Klan-ger¢ek 113 0,00 8,00 3,2212 2,27461
Klan-beklenen 113 0,00 10,00 3,8319 1,82690
Adhokrasi-gergek 113 0,00 4,00 1,1947 1,01646
Adhokrasi-beklenen 112 0,00 9,00 2,2679 1,58246
Pazar-gergek 113 0,00 10,00 2,2478 1,60652
Pazar-beklenen 112 0,00 9,00 2,2679 1,54793
Hiyerarsi-gergek 113 0,00 10,00 3,3894 2,44742
Hiyerarsi-beklenen 112 0,00 10,00 1,9018 1,89813

Tablo 4’deki degerler dikkate alindiginda; verilen yanitlar arasinda c¢ok biiyiik
farkliliklar olmasa da bu tabloda agik olarak goriilen durum, yeni alinan personel su
anda kurumda devam eden Kkiiltiirel yapiy1 “hiyerarsik kiiltiir’ (3,3894) olarak
gordiigii seklindedir. Burada dikkat ¢ekici olan nokta; personelin kurumda
Adhokrasi ve Pazar Kiiltiirline yonelik bir yapilanmayi tercih etmeleridir. Hipotez
7’deki “PTT’nin kurum kiltiiri, Klan kiiltiiriine benzer bir yapilanma
gostermektedir” seklindeki ifadeye gore Hipotez 7 reddedilebilir.
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Arastirmada kiiltiirel 6zellikleri belirleme asamasinda PTT personelinin “kurumu
yoneten yonetici 6zellikleri” konusundaki mevcut ve ideal durum tespit edilmeye
calistlmistir (ilk amirleri ile bagmiidiirlerini degerlendirmeleri istenmistir).

Yapilan arastirmada, yeni alinan personele, su anda ve kendi ideallerinde hangi tiir
yonetim tarzini benimseyen yoneticilerle c¢alismak istedikleri soruldugunda;
calisanlar mevcut durumda “pazar Kkiiltiri”nii benimseyen ydneticilerin
bulundugunu (3,1905) belirtirken, ideallerindeki yoneticinin de yine ‘“Pazar
kdiltiirii”’ne uyumlu yoneticiler olduklarini sdylemislerdir (3,2718).

Aragtirmada, kurumda benimsenen ile beklenen yonetim stilinin ne oldugu
soruldugunda, benimsenen kiiltiiriin “Pazar odakli” (3,0631) beklenen yonetim
yapilansinin ise “klan Kiiltiirii’ne yonelik olmasi tercih edilmektedir (3,5545).

Biitiin bu sonuglar dikkate alindiginda, PTT’de kabul goéren kiiltiirel yapi ile ideal
olarak benimsenen kiiltlirel yapinin nasil olmasi gerektigine yonelik personelin
verdigi yanitlar Sekil 2°de gosterilmistir.

Klan Adhokrasi
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6. Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi ve Oneriler

Arastirmada ele alinan drneklem grubu kurumda bes yil boyunca ¢aligan, bilingli ya
da bilingsiz olarak bu kurumu tercih eden personelden olusmaktadir. Kurum
personel alirken, kendisi i¢in uygun bir personelin nasil olmasi gerektigine dair bir
genellemede bulunmamaktadir. Kamu personeli sinavlarina giren yeni mezun
gencler, cesitli kurumlara basvurmaktadirlar. Bu kurumlardan birisine sans eseri

girme imkanlar1 olmaktadir.

Bu nedenle yapilmis olan bu arastirmanin 6zellikle son yillarda KPSS ile alinan ve
rastgele bir kuruma giren personelin “kurum kiltiiriine” ne olgiide uygun bir
personel oldugunu agiklamasi acgisindan da onemli olacagi tahmin edilebilir. Biitiin
arastirma sonuglari su sekilde gézden gegirilebilir:
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1) Yeni alinan personelin kigilik 6zellikleri bakimindan énemli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmis olsa da, kuruma alinan personelin bilyilk cogunlugunun
“hedef yonelimli” kisilerden olustugu soylenebilir.

2) Yeni alman personelin kariyer tutum tercihi genellikle “cok yonlii kariyer”
dogrultusundadir.

3) Sinirsiz kariyeri tercih eden personelin daha ¢ok “degerlere gore yonetilen”
bir kariyeri tercih ettikleri goriilmektedir.

4) Cok yonlii kariyer, tercih edenlerin ise “sirsiz diisiince yapisina” yonelik
bir tutum izleyecekleri sdylenebilir.

5) Cesitli kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin, kisilik 6zellikleri agisindan diger
kisilik 6zelliklerinden etkilendigi ortaya ¢ikmustir.

6) Kendini yonlendiren kariyer ile degerlere gore yonetilen ve sinirsiz diisiince
yapist arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ayni sekilde “degerlere gore
yonetilen kariyer” ile “sinirsiz diislince yapisi” arasinda da yakin bir iligki oldugu
tespit edilmistir.

7) Smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tercihleri (kendi kendini yonlendiren, degerlere
gore yonlendiren smirsiz diisiince yapisi, orgiitsel hareketlilik) ile kisilik 6zellikleri
(kariyer gergekligi, proaktif, hedef yonelimli, deneyime agiklik) arasinda anlamli
iliskiler oldugu goriilmiistiir.

8) Kurumda ‘“hiyerarsi Kiiltiirii” oldugu kabul gormektedir ancak personel
ideal yapmin “Klan Kiiltiirii’ne benzer olmasi beklenmektedir. Ayrica kurumda
yeni yapilanmanin Pazar ya da Adhokrasi kiiltiiriine yonelik bir yapilanma oldugu
konusunda hem fikirdirler. Bu yapinin olugumunu etkileyen yonetim stili, bagari
kriterleri, Orgiitii tutan kiiltiirel 6zellikler ve stratejik yapilanmalara yonelik biitiin
yonetsel araglar/argiimanlar tamamen ‘“Pazar ve Adhokrasi Kiiltiirii”ne uyumlu
oldugu distiniilmektedir.

PTT’nin kurum olarak belirledigi yeni rotasinda ayakta durmasinda ve siirdiiriilebilir
bir kurum olmasinda en biiyiik etken yeni alinan personelin gostermis oldugu
performans ve basaridir. Bu nedenle bulgular iyi degerlendirilerek stratejik
planlamalarin ve yol haritasinin hazirlanmasi gerekir.

Yeni alinan personel, kurumda “hiyerarsik” yapilanmanin halen devam ettigini
acikca dile getirmektedir. Bu yapilanmada da kullanilan biitiin araglar (basari
kriterleri, stratejik vurgular, kiiltiirel araglar) hiyerarsi kiiltiiriinii olusturan 6gelerden
olusmaktadir. Bu nedenle bundan sonra alinacak oOnlemlerde ilk yapilacak
uygulamanin yeni alman personel beklentileriyle de uyumlu olarak; takim
calismasina, katilimciliga yonelik, liderlerin daha ¢ok akil hocasi ve belki de
ebeveyn rolii iistlenerek; Pazar ve Adhokrasi Kkiiltiiriine gegis saglayacak bir
yapilanmay1 saglamasidir. Bu konuda en biiyiik destek, “hedef yonelimli” kisilige
sahip ¢aligsanlar tarafindan iistlenilecektir.

Aragtirma bulgularia gore, PTT ye yeni giren personelin kariyer tutum tercihlerinin
“cok yonlii kariyer” dogrultusunda oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica ayni personelin
¢cok yonlii kariyer tutum boyutlarindan “kisinin kendi degerlerine yonelik” bir
kariyer tercihinde bulunduklari soylenebilir. Yani PTT ¢alisanlarinin, para, statii,
terfi ve is giivenligi gibi dis giidiileyiciler yerine, kisisel ideallerini ve prensiplerini
koyarak o6nemli mevkilere gelmek ve bu degerlerle daha fazla motive olmak
istedikleri sOylenebilir. Bu nedenle de, arastirmada sadece kendi kendine
yonlendirilen kariyer ve degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlar
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kargilagtirildiginda, PTT calisanlarinin, degerlere gore yonlendirilen Kkariyer
tutumuna daha yatkin olduklari sdylenebilir.

Sonu¢ olarak; yapilan arastirma gostermistir ki, PTT’ye yeni aliman personel:
“hedef yonelimli” kisilik 6zelligine sahip bireylerdir, “hiyerarsik bir kurum
kiiltiirii” mevcuttur; “cok yonlii kariyer tutum tercihi” benimsenmektedir. Bu
dogrultuda, PTT Genel Miidiirligii diizeyinde yapilacak en etkili ¢aligma, ilk dnce
mevcut kurum kiiltiiriine yonelik stratejik planlamalar yapmasidir. Burada en 6nemli
avantaj, yeni alman personeli kurumda kalmaya sevk edecek eylemlerde
bulunulmasidir. Personel aktif ve hedefli uygulamalarla karsilagsmasi durumunda
kurumda kalma ihtimali artacak, kurumsal baglilig1 da yiikselecektir. Bu asamadan
sonra personelin, “kariyer beklentilerine” yonelik daha detayli arastirmalar
yapilarak, personelin is ve kisiliklerine uygun goérevlerde galistirilmasi, ¢alisanin
performansina da yansiyacaktir.
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