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_ KAMU VE OZEL SEKTORDEKI KiSiSEL VE ORGUTSEL
DEGERLERIN UYUMLASTIRILMASI UZERINE KARSILASTIRMALI
BiR CALISMA

Unsal SIGRI*
OZET

Bu calismada, kisisel ve Orgiitsel degerlerin uyumlastirilmasinin - dnemi
incelenmektedir. Giinlimiizde, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin sonuglart agisindan orgiitleri
en fazla etkileyen hususlardan birisi “Kisi-Orgiit (K-O) uyumu” kavramidir. Calismanin
uygulama boliimiinde, kisi ve orglit uyumu baglaminda, kamu ve 6zel sektdrdeki caliganlarin
kisisel ve orgiitsel deger algilamalar1 karsilastirmali olarak incelenmistir. Arastirma sonucunda,
kisisel deger boyutlar1 baglaminda, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari arasinda “sonuca odaklilik” ve
“rekabetci olma” boyutlarinda; orgiitsel deger boyutlari bakimindan ise “tiim deger boyutlarinda”
anlaml farkliliklar goriilmistiir. Sonug olarak, kisisel ve orgiitsel degerleri uyumlagtirmada “is
degerlerinin” iglevsel 6nemi vurgulanmustir.

Anahtar Sézciikler: Kisi-Orgiit Uyumu, Degerler, Kisisel Degerler, Orgiitsel Degerler, Is
Degerleri.

A Comparative Study on Harmonization of Individual and
Organizational Values in Government and Private Sectors

ABSTRACT

This article examines the importance of matching individual and organizational values.
Values have substantial influence on attitudes and behavior in organizations. The aim of this
research on establishing person-organization fit was to find out significant differentiation between
government and private sectors’ organizational and individual values and the results of this
difference on managerial process. With the findings; a meaningful difference was found in
“results orientation” and “competitiveness” on the base of individual values while differences in
all seven dimensions were found in the organizational values. In the end, for succeeding in
person-organization fit, the functional importance of “job values” were underlined.

Keywords: Person-Organization Fit, Values, Personal Values, Organizational Values, Job Values.

1. GIRIS

Calisanlarin kigisel degerlerinin yaninda, orgiitlerin de kendi degerleri
vardir. Anilan kigisel degerler ile orgiitsel degerlerin arasinda gerceklestirilecek
olan uyuma “K-O uyumu” denmektedir (Chatman,1991:339). Kisi-Orgiit
(K-O) uyumu, orgiitiin ¢evresinde olusan durumlarin bireyleri etkilemesinin
yani sira, bireylerin de ¢evresindeki durumlari etkileyebilecegini iddia eden
“etkilesimci yaklasimin” etkisiyle ortaya c¢ikmis olan Kisi-cevre uyumu
kavraminin alt caligma alanlarindan birisi olarak literatiirdeki yerini almustir.

K-O uyumu iizerine yapilan arastirmalarda, K-O uyumunun
saglanmasindaki en Onemli belirleyicilerden birinin kisisel ve orgiitsel
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degerlerin uyumlastirilmasi oldugu ortaya konmustur. K-O uyumu ile ilgili
birgok arastirma sonucunda farkli K-O uyumu kavramlari ortaya ¢ikmustir.
Kristof’a gére K-O uyumu; eger en azindan bir taraf digerinin ihtiyacim
karsilarsa, aym1 degerleri paylagirlarsa veya sayilanlarin her ikisi de
gergeklesirse meydana gelmektedir (Vianen,2000:113). Kristof (1996)‘a gore,
ortaya ¢ikan K-O uyumu kavramlar1 biitiinleyici uyum (complementary fit) ve
tamamlayict uyum (supplementary fit) boyutlar1 ile ifade edilebilmektedir
(Stevens, 1999, Erisim:Kasim 2005).

2.KiSi-ORGUT UYUMU ACISINDAN DEGERLER

K-O uyumunu saglamada “degerler” onemli rol oynamaktadir. Bu
nedenle, kurumlarm performansi tizerinde dnemli etkiye sahip olan degerlerin
K-O uyumunu destekleyici etkisi {izerinde durmakta fayda vardir. Degerler; bir
kurumun Tlyelerince paylasilan, iyelerin davraniglarmi yonlendiren, bir
kurumun kendisi ve ¢evresinde “kabul gdren” temel normlar, varsayim ve
inan¢lar biitiiniidiir. Her kurumun bir “degerler seti” vardir. Degerler, kurum
iyelerinin anlayisin1 ele verir ve kurum igerisinde nasil davranacaklari
konusunda kendilerine kurallar saglar.

K-O uyumu konusunda yapilan arastirmalarda “deger” kavraminin
kullamilmasi, arastirmacilar igin cesitli yonlerden kolayliklar saglamustir. 1k
olarak degerler, K-O uyumunda kisiyi ve orgiitii ifade etme gii¢liigiinii ortadan
kaldirmay1 saglamus, ikinci olarak ise olusturdugu orgiitsel deger profilleri ve
deger Olcekleri sayesinde K-O uyumunun 6lciilmesi ve ifade edilmesini
kolaylastirmustir. Degerler, bireyin iginin ve giinliik yasaminin temel bir pargasi
olan ve onun yasamimna anlam kazandiran idealler olarak; bireyin tercihlerine,
kararlarina ve davramiglarma yol gosteren inanglar ve kanaatlerdir. Degerler,
davramigin tanimlayici standartlaridir. Degerler “standartlar” olarak ifade
edilmesine ragmen emredici degildir ancak, eylemlere yol gosterirler.

“Deger” kavrami, K-O uyumunda hem kisiyi hem de orgiitii temsil
etme 6zelligi olan bir olgudur, boylelikle her iki tarafi da degerleri ile 6lgiip,
dogrudan karsilastirarak anlamli sonuglar elde etmek miimkiindiir. Bu yiizden
“degerler”, K-O uyumunun ifade edilebilmesi icin dnemlidir (Cable ve
Judge,1997:547). Kisisel ve orgiitsel degerlerin dlgiilmesinde genellikle Likert
tipi Olgekler kullanilmaktadir (Tepeci,2001, Erisim:Kasim 2005). Likert tipi
Olgeklerle “degerleri Slgmenin” faydali yanlari oldugu gibi, baz1i mahzurlu
yonleri de ortaya ¢ikmustir. Degerler “sosyal olarak begenilir” ve “herkes
tarafindan kabul edilir” kavramlar olarak goriildiikleri i¢in, Likert tipi dl¢eklerle
yapilan Olglimlerde deger ifadelerine genelde “yiiksek puan verme” veya
“kesinlikle katilma” egilimi mevcuttur. Bu durum Likert tipi O6lg¢eklerin
aragtirmact agisindan bir dezavantaji olmasina ragmen; deger boyutlarmi
birbirinden bagimsiz olarak degerlendirme imkani vermesi, degerlerin birbirleri
ile karsilastirilmasi durumunda benzerliklerin veya mutlak farklarin ortaya
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konulmasii saglamasi ve bir grubu veya kisileri karsilastirma, simiflamay1
kolaylastirmasi gibi avantajlar1 da mevcuttur (Meglino ve Ravlin,1998:362). Bu
sayilan nedenlerden dolay1 degerlerin 6l¢giilmesinde “Likert tipi 6l¢ekler” genel
kabul gormiis 6lgme araglari olarak goriilmektedir.

2.1.Kisisel Degerler

Orgiitleri olusturan bireyleri digerlerinden farkli kilacak olan; kisilik,
ilgi, yetenek ve degerler gibi 6zellikler mevcuttur. “Kisisel degerler” bireyin
refaha ulasmasinda itibar ettigi ve referans olarak aldiklari kriterlerdir. Degerler,
bireyin alternatif davranis sekillerinden birini segmesi veya bir konuda yargiya
varmasi i¢in sahip oldugu normatif standartlardir (Dov,1984:379). Kisaca
“deger” kavrami, bir durumlar seti i¢inden belirli ve istenilen bir durumu segme
egilimidir (Hofstede,1980:19).

Kisisel degerler, insan yasaminda edinilen tecriibelerin toplamudir.
Kisinin degerlerinin, davramigsa dogrudan bir etkisi olmamakla beraber, kisinin
tutumlarini etkileyerek davraniglara yansimasi s6z konusudur. Bu kapsamda;
birey biiyiidiikkge dogustan gelen genetik yapilarinin ve basta “aile” olmak tizere
diger c¢evresel faktorlerin etkisiyle “deger yapilar1” sekillenmektedir
(Keller,1992:79). Miiteakiben olusan “deger yargilar1” kisisel tercihlere ve
“tutumlara” yon verir. Tutumlar olaylar karsisinda duygusal “giidiilerce”
sekillendirilir ve sonugta gidiiler “davramsa” doniismektedir.

2.2.Orgiitsel Degerler

Birey, orgiite “Onceden sahip oldugu degerler” ile gelir. Farkli kisisel
degerlere sahip kisiler, ayn1 orgiit ortamini1 paylasir ve belli ortak bir amaca
hizmet ederler. Bunun sonucunda orgiitte ortak bir deger sistemi olarak ortaya
cikan orgiitsel degerler, orgiit ortaminda genel kabul gormiis durum ve
davraniglar1 ortaya koymaktadir (Chatman,1991:339). Arastirmacilara gore
orgiitsel degerler kisinin orgiit ortamina ne kadar uyum gosterdigini tespit
etmede Onemli bir faktordiir (O’Reilly, 1991:487). Bu baglamda kisisel ve
orgiitsel degerlerin uyumunu Ol¢mede, kisi ve orgiit icin Onemli olarak
diisiiniilen &rgiitsel deger boyutlarin1 ortaya koymak gereklidir. Orgiitsel
degerler alaninda literatiirde ¢ogu arastirmaya temel teskil etmis ve kabul
gormiis olan ¢alisma O’Reilly’nin (1991) calismasidir. Calisma sonunda 54
ifade ”yedi temel orgiitsel deger boyutu” altinda toplanmustir. Bunlar; yenilik,
istikrar, insanlara saygi, cikti odakhhk, detaycihik, takim odakhhk ve
rekabet boyutlaridir (O’Reilly, 1991:494).

Orgiitsel kiiltiiriin de bir pargasi olan degerlerin 6nemini anlamak icin,
orgiitsel degerlerin orgiit iginde ve disinda gordiikleri islevlerin anlasilmasi
yararl olacaktir. Schein, orgiitsel degerlerin Orgiit i¢in dnemli fonksiyonlarimi
icsel biitiinlesme (internal integration) ve digsal odaklanma (external
adaptation) kavramlar1 ile ortaya koymustur (Meglino ve Ravlin,1998:424).
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Eger “orgiit degerleri” orgiit bireyleri tarafindan paylasilirsa i¢sel biitiinlesme
gerceklesmis olur. Igsel biitiinlesme, orgiit icindeki bireylerin birbirleri ile
iliskilerini diizenler, 6rgiit iiyelerinde ortak bir “Orgiit bilinci” olusturur, orgiit
amaglarina yonelik olarak kisilerin goriislerini sekillendirir, orgiit ici kisi
davraniglarimni yonlendirir ve kontrol eder, ortak davranis sekilleri ortaya koyar,
bireylerin 6rgiite bagliliklarini artirir.

Orgiitiin kendi iginde olusturmasi gereken diizenin yaninda, orgiitiin
faaliyet gosterdigi kendi biinyesinin diginda, diger orgiitlerin de iginde
bulundugu baska bir ortam da mevcuttur. Bu ortamda orgiitler, belirledikleri
hedeflerle vardir ve c¢alisanlarii bu hedeflere yonelik olarak organize bir
sekilde yonlendirmeleri gerekir. Orgiitsel degerler bireylerin orgiit ortaminda
uyumlu c¢aligmalarimi saglamanin yaninda, bireylerin karar ve diisiincelerini
orgiit hedeflerine yonlendiren potansiyel bir gii¢ olarak ortaya c¢ikar. Buna
dissal odaklanma denir. Digsal odaklanma, orgiit {iyelerinin orgiit hedeflerine
nasil ulasilacagini ve buna ydnelik olarak orgiit disindakilerle iliskilerin seklini
belirler, bu arada orgiit disindakilerin de orgiit hakkindaki goriislerini ve
beklentilerini sekillendirir.

3. KIiSISEL VE ORGUTSEL DEGERLERIN
UYUMLASTIRILMASININ BEKLENEN SONUCLARI

K-O uyumunun saglanmasinda, kisilerin ve &rgiitiin sahip oldugu
degerlerin benzer ve uyumlu olmasinin biiyiik etkisi olacaktir. Orgiitler
politikalarini ve stratejilerini sekillendiren bir takim orgiitsel degerlere sahiptir.
Orgiitiin vizyonunun temelini de “6rgiitiin degerleri” olusturur. Arastirmacilar,
kisisel ozelliklerin, inanglarin ve degerlerin; Orgiitiin deger, norm, kiiltiir ve
stratejik  ihtiyaclarina uygun olmasi temelinden hareketle “degerlerin
uyumlagtirilmasinin”, performansin da Onemli bir belirleyicisi oldugunu
belirtmektedirler.

Kisisel ve orgiitsel degerlerin uyumlastirilmasinin énemi, bu uyumdan
yoksun ortamlarda daha belirgin olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii kisi, orgiit
icerisinde ¢ogunluk tarafindan paylasilan ortak deger ve davramis bi¢imlerine
uyum gdsteremez ise, bu durum kisinin sahip oldugu degerlerinin paralelinde
gelistirecegi orgiite uyumsuz tutum ve davraniglarinin da sebebi olacaktir. Bu
noktadan hareketle K-O uyumunun saglanmasinin, hem 6rgiit, hem de calisanlar
icin ¢esitli nedenlerle 6nemli oldugu sdylenebilir.

Kisisel ve orgiitsel degerlerin uyumlastirilmast agisindan dnemli olan
kisisel deger kavramu “is degeri” kavramidir. Is degeri kavramu, kisisel
degerlerin is ortamina uyarlanmasidir (Judge ve Bretz,1992:45). Is degerleri,
bireylerin is ortaminda ulagsmak istedigi ve arzuladiklar1 durumlar ifade eden
kavramlardir. Bunlar bireye, is ortaminda karsilagilan durumlar ve uygulamalar
karsisinda, “iyi veya kotii”, “dogru veya yanlis” gibi yargilara varmasinda kriter
teskil ederler (Dose, 1997, Erisim:Kasim 2005).



Unsal SIGRI

Is degerleri, bireyin ¢alistig1 isin tiirii ve is ortamu ile ilgili beklenti,
ihtiyag, hedef ve tutumlarini da sekillendirir (Wanous ve Keon,1983:66) ve
orgiite ilk giris ve uyum (sosyallesme) asamasinda kisi ile Orgiit arasinda
psikolojik bir kontrat olusturur. Psikelojik kontrat, kisinin beklentilerinin
oOrgiit tarafindan karsilanabilecegine yonelik kisisel inancidir (Devos v.d.,2004,
Erisim:Kasim 2005). Orgiitiin bu beklenti ve ihtiyaclar1 karsilama derecesine
gore, kisinin i tatmin derecesi de ortaya ¢ikar. Bundan dolay: kisinin orgiite
uyum saglamasinda, kisi ile orgiit arasinda olusan bu kontratin karsilikli olarak
yerine getirilmesi bilyiik 6nem tagimaktadir.

Degerlerin uyumlastirilmasimnin  is tatminini  saglamasi1 {izerine
etkilerini aragtiran c¢aligmalarda onemli bulgular elde edilmistir. Meglino,
Ravlin ve Adkins (1989) bireylerin is degerleri ile yoneticilerinin degerleri
uyumlu oldugu zaman daha fazla tatmin olduklarini, Chatman (1991) kisisel
degerlerinin Orgiit degerlerine uyumlu olan bireyin orgiite uyumunun daha
cabuk ve i tatminin yiiksek olacagini, O’Reilly, Caldwell ve Chatman (1991)
ise dlgiilen K-O uyumunun, kisinin bir yil sonraki tatmininin “tahmin edicisi”
olabilecegini ortaya ¢ikarmiglardir.

Degerlerin uyumlastiriimas: kigsinin motivasyonu iizerinde etkili olur
ve Orgiitiin birtakim politikalar1 belirlemesini kolaylagtirir. Bu baglamda,
kisilerin orgiitten veya orgiitiin kisiden beklentilerinin ne olacagi ile ilgili olarak
“paylasilan degerler” yardimci olacaktir. Kisinin kendisi ile ilgili algiladig:
roller, orgiitiin kendinden bekledigi davramis sekilleridir. Bunun karsgiliginda
kisinin de orgiitten bekledigi roller vardir. Kisinin sahip oldugu degerler, kisinin
orgiitiin kendinden bekledigi bu davranmiglari gdstermesini saglayacak veya
zorlastiracaktir. Iste bu noktada orgiitsel degerler ile kisisel degerler uyumunun
kisinin motivasyonu ile iliskili oldugunu, kisinin 6rgiit i¢inde motive edilmesini
kolaylastiracagi ve bunun paralelinde kisi performansi tizerinde olumlu etkiler
yapacagim diisinmek miimkiindiir (Ishakoglu,1998:33).

Degerlerin uyumlastirilmasi kisiye orgiit i¢inde psikolojik bir rahathk
ve huzur saglamaktadir. Edwards ve Rothbard’in yaptig: bir arastirmada, deger
uyumu yiiksek olan bir orgiit ortaminda, diisiik olan bir ortama goére ¢alisanin
daha huzurlu oldugu ve stresin diisiik oldugu ortaya c¢ikarilmigtir. Ayrica kisi-
¢evre uyumu kavraminin i ortamindaki stresi aciklamada kullanilabilir bir
kavram oldugu da ileri siiriilmektedir (Edwards ve Rothbard,1999:92).

Degerlerin uyumlagtirilmasinin diger bir iglevi ise, orgiitlerde “orgiitsel
amaclara ulagsmay1” kolaylastirabilmesidir. En son olarak degerlerin
uyumlastirilmasinin  yarari, Orgiitiin  kisiden bekledigi bazi “tutum ve
davramslar iizerinde olumlu etkilerinin” olmasidir. Deger uyumunun yiiksek
oldugu orgiitlerde oOrgiitsel amaglarm benimsenmesinin daha kolay olmasi ve
bununla birlikte kisilerin bu amaglara ulagsmada yaptig1 katkilar da kendilerini
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Orgiitin bir parcasi olarak gormelerini kolaylastiracaktir (Vancouver ve
Schmitt,1991:350).

Kisi orgiite girerken, Orgiite yapacagi katkilar1 ve karsiliginda orgiitiin
de kisi ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik tesvikleri ve imkanlar1 ortaya koymasi
ile kisi ve oOrgilit arasinda bir “psikolojik kontrat” olusmaktadir. Eger bu
kargilikli “deger alig verisi” saglikli bir sekilde devam ederse, kisi orgiite karsi
olumlu tutumunu siirdiiriir ve bu yiiksek tatmin duygusuyla ise devamsizlik
veya isten ayrilma diisincesinden uzaklagilmis olunabilir (Schermerhorn
vd.,1994:53).

4. KAMU VE OZEL SEKTOR CALISANLARININ KiSISEL
VE ORGUTSEL DEGERLERININ UYUMUNU BELIRLEMEYE
YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanmin Modeli, Yontemi ve Hipotezleri:

Arastirmanin amaci; kamu ve 6zel sektor galisanlarinin sahip olduklari
“kigisel ve orgiitsel deger algilamalarini ve aralarindaki olas1 anlamli farkliliklar1”
tespit etmektir. Arastirma, kamu sektoriinden 120 ve 6zel sektérden 120 olmak
lizere toplam 240 galisan1 kapsamaktadir. Aragtirmanin evreni oldukca biiyiik bir
grubu kapsamakla birlikte, kamu ve 6zel sektdrden 6zellikle ayni sayida ulasilan
orneklem Dbiyilikliginiin - konu hakkinda bir yaklasim saglayabilecegi
degerlendirilmektedir.

Karsilastirma yapilacak deger boyutlari olarak, O’Reily’nin ortaya
koydugu asagida siralanan “yedi adet deger boyutu” temel alinmistir. Bulgularin
analizinde, bu deger boyutlarindaki mevcut farkliliklar ortaya konulacaktir.
Boyutlara ait kisa agiklamalar agsagida belirtilmektedir:

Boyut 1. Yenilikcilik: Orgiitiin yaraticilifa 6nem vermesi ve yenilik
deneme riskini almasi,

Boyut 2. Sonuca odakhlik: Faaliyetlerin sonucunda mutlak basari
beklentisi olmasi,

Boyut 3. Detaylara dikkat etme:Talimatlarm kesin ve net olmasi,
planli olma gerekliligi,

Boyut 4. Takim odakh olma: Is birligi icinde calisma ve baskalarma
yardim etme,

Boyut 5. Personel odakh olma: Calisanin desteklenmesi ve haklarma
sayg1 gosterilmesi,

Boyut 6. Ahlak ve diiriistliige onem verme: Verilen sozlerin
tutulmasi, giiven ortamu ve diiriistlik,

Boyut 7. Rekabet¢i olma: Is ortaminda rekabetci, girisken ve firsatc
olunmas1 anlamina gelmektedir.
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Arastirmada kullanilan veri toplama araci, kisisel ve orgiitsel deger
algilamalarin1 belirlemek amaciyla gruplara uygulanan iki ayri1 Likert tipi
ankettir. Veri toplama araci olarak, Tepeci (2001)‘nin O’Reily’nin (1991)
ortaya koydugu deger boyutlarindan faydalanarak olusturdugu anket temel
alinmis ve bu calismaya uyarlanmustir. Orgiitsel deger algilarmimn ve kisisel
degerlerin 6lglimiinde kullanilan yedi deger 6lgegi kendi i¢inde faktdr analizine
tabi tutularak, ifadelerin faktor yiikleri .515 ve .815 arasinda hesaplanmis ve
Olgme aracmin giivenilirlik testleri sonucu genel Cronbach a katsayisi .8263
olarak tespit edilerek, giivenilirligi kontrol edilmistir.

Her iki anketteki sorular, deger boyutlarinin karsilastirilmasina imkan
saglamak i¢in aymi ifadelerden olusmustur. Belirlenen deger boyutlarinda,
arastrma yapilan gruplar arasi faklilasma olup olmadigimi veya her grubun
kigisel degerleri ile orgiitsel deger algilar1 arasindaki farklilagmayi tespit etmek
icin “t testi” uygulanmigtir.

Bu calismada bir 6n kabul olarak, kamu orgiitlerinin yap1 ve isleyis
baglaminda daha gelenek¢i bir yapida oldugu degerlendirilerek iki temel
hipotez olusturulmustur. Kamu ve 6zel sektor orgiitlerindeki ¢alisanlarin;

H; : Kisisel deger boyutlar1 algilamalari arasinda anlamli fark oldugu,

H,: Orgiitsel deger boyutlar1 algilamalar1 arasinda anlamh fark oldugu
hipotezleri denenecektir. Burada kastedilen deger boyutlari, arastirma
modelinde verilen yedi adet deger boyutudur.

4.2.Bulgular ve Tartisma

Gruplarin birbirinden bagimsiz olarak sahip olduklar1 kisisel degerleri
ile ait olunan grup temelindeki Orgiitsel deger algilamalar1 karsilagtirilarak
anlaml farklar tasiyan deger boyutlar tespit edilmistir. Grup i¢inde kisisel ve
orgiitsel deger algilar1 arasindaki farklar, ortalama degerlerine ve standart
sapmalarina da bakilarak degerlerin benimsenme derecesi ortaya konulmaya
calisilmistir.

4.2.1. “Kisisel Deger Boyutlarinda” Kamu ve Ozel Sektor
Cahisanlan Arasindaki Farkhlasmaya Yonelik Bulgular:

Tablo-1"deki “t” ve “p” testi sonuglarindan gorildiigi tlizere; kamu ve
Ozel sektor calisanlart arasinda yedi adet deger boyutundan sonuca odaklihk
[tkamy= -3.083, p<,05] ; [tzen= -2.886, p<,05] ve rekabet¢i olma [tkamy= -
3.794, p<,05] ; [tozn= -4.082, p<,05] deger boyutlarinda anlaml farkliliklar
goriilmekte, bunlarin disindaki deger boyutlarinda ise anlamli bir farklilik
goriilmemektedir. Bu kapsamda, “kamu ve 06zel sektdr ¢alisanlarinin kigisel
deger boyutlar1 algilamalar1 arasinda anlamh fark oldugu” yoniindeki hipotez
kismen dogrulanmistir. Kigisel degerler baglaminda kamu ¢alisanlariin
faaliyetlerinin sonundaki mutlak basar1 beklentisi 6zel sektdre kiyasla daha
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yiiksek iken, 6zel sektor calisanlari is ortaminda daha rekabetgi ve girisken bir
davranig tarz1 sergilemektedir.

Tablo-1: Kisisel Deger Boyutlarinda Sektorler Arasindaki Farklilagsma

BOYUT t Anlamhlik (p)
Yenilik¢ilik Kamu -.885 377
Ozel  -.855 394
Sonuca Odakhhk Kamu -3.083 .002*
Ozel -2.886 .004*
Detaylara Dikkat Etme  Kamu .724 470
Ozel  .729 467
Takim Odaklilik Kamu -.090 .929
Ozel -.088 .930
Personel Odaklilik Kamu -.358 721
Ozel  -.347 729
Ahlak ve Diiriistliige Onem Kamu -.588 557
Ozel -.574 567
Rekabetci Olma Kamu 3.794 .000*
Ozel 4.082 .000*
(*p<, 05)

4.2.2. “Orgiitsel Deger Boyutlarinda” Kamu ve Ozel Sektor
Cahisanlan Arasindaki Farkhlasmaya Yonelik Bulgular

Tablo-2’deki sonuglarda goriildiigi lizere; kamu ve 0Ozel sektordeki
calisanlarmn  Orgiitsel deger algilamalarma bakildiginda, “tiim deger
boyutlarinda” anlamli farkliliklar goriilmektedir. Biitiin deger boyutlari
arasindaki anlamli farkliliklarin olmasinin yaninda, bu farkin biiyikligi de
onemli olarak goriilmektedir. Bu kapsamda, “kamu ve 6zel sektor ¢aliganlariin
orgiitsel deger boyutlar1 algilamalari arasinda anlamli fark oldugu” yoniindeki
hipotez dogrulanmustir.
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Tablo-2. Orgiitsel Deger Boyutlarinda Sektérler Arasindaki Farklilasma

BOYUT t __Anlamhhk(p) Ort. Standart Sapma
Yenilikgilik Kamu -5.805 .000* 5.0626  1.0908

Ozel -5.899  .000* 59139 1.2115
Sonuca Odaklilik Kamu -7.558  .000* 6.1462 7172

Ozel  -7.791  .000* 6.6931  .5501
Detaylara Dikkat Etme Kamu -7.872  .000%* 6.1022  .8079
Ozel  -8209  .000*  6.7236  .5557

Takim Odaklilik Kamu -8.381 .000* 5.6951 1.1660
Ozel -8.929 .000* 6.6007 .6371
Personel Odaklilik Kamu -9.331 .000* 5.085 1.2986

Ozel -9.717  .000*  6.2736  .9043
Ahlak ve Diiriistliige Onem Kamu -9.303 .000* 52959  1.2179

Ozel -9.660  .000*  6.4157 .8725
Rekabetci Olma Kamu -10.011  .000%* 5.0692  1.2957

Ozel  -10.462  .000*  6.3292 8718

(*p<, 05)

Tablo-2’deki “t” degerlerine dikkat edildiginde, iki grup arasindaki
anlaml farklarin; yenilik¢ilik (tkamy= -0.5805) - (to)=-0.5899); sonuca
odakhhk (tamw= --7558) - (tozen=--7791); detaylara dikkat etme
(tkamo= -7.872) - (tozen= -8.209) boyutlarinda nispeten az oldugu, diger deger
boyutlarinda ise gruplar arasindaki farklarda bir artma oldugu ve rekabetci
olma (txamw=-10.011) -(t@o)=-10.462) deger boyutunda en yiiksek degeri
aldig1 goriilmektedir.

Orgiitsel degerler baglaminda elde edilen bulgular 15131nda; 6zel sektor
calisanlarmin igbirligi i¢inde ¢alismaya daha yatkin, ¢calisanlarin desteklenmesi
ve giiglendirilmesine daha fazla 6nem veren, daha yiiksek diizeyde bir giiven
ortaminin tesisini arzulayan ve yiiksek seviyede rekabetci bir davranig tarzi
sergileyen Ozellikte oldugunu gostermistir. Kamu sektdriiniin daha geleneksel
orgiitsel degerleri yansittigi kabul edildiginde, t” degerleri arasindaki
matematiksel biiyiikliik farkliliklarn dikkate alindiginda, &zel sektor
calisanlarmin orgiitlerini oldugundan daha olumlu goérme egiliminde olduklari
sOylenebilir.

5. SONUC VE TARTISMA

Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimlar1 agisindan giiniimiiz drgiitlerinde
nitelikli personel ¢alistirllmasinin énemi agiktir. Bundan dolayi, personelin i
gereklerine uygunlugunun yaninda, Orgilite uyumunu kolaylastiracak ve
kalicihgin1 saglayacak oOzelliklerin de ortaya ¢ikarilmasi biiyiikk Onem
kazanmigtir. Bu aragtirmada “kisisel ile orgiitsel degerlerin uyumlastirilmasi”
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konusu ele alinmistir. Arastirmada karsilastrma yapilan deger boyutlari
O’Reily’nin ortaya koydugu; yenilik¢ilik, sonuca odaklilik, detaylara dikkat
etme, takim odaklilik, personel odaklilik, ahlak ve diiriistlige énem verme ve
rekabet seklinde siralanabilecek olan “yedi deger boyutu”dur.

Arastirma sonuglar1 kapsaminda, Kisisel deger boyutlar1 baglaminda
(Tablo-1), kamu ve 06zel sektdr calisanlari arasinda “sonuca odakhhk” ve
“rekabetci olma” boyutlarinda anlamli farkliliklar goriilmekte, bunlarin
disindaki deger boyutlarinda anlamli farka rastlanmamaktadir. “Sonuca
odaklilik” ve “rekabet¢i olma” deger boyutlarinda anlamh farkliliklar olmasina
ragmen, her iki deger boyutundaki gruplarin ortalamalar1 (X,.) arasindaki
farkin yiiksek olmadig1 degerlendirilmektedir.

Iki grup arasinda anlamli olarak farkli ¢ikan “sonuca odakh olma”
boyutunun altinda; is ortamimin kisisel Ozveriler gerektirmesi, biitiin
faaliyetlerin sonunda mutlak basari beklentisi olmasi, tiim vazifelerin basari ile
ifa edilmesi ve bu konulardaki toleransin az olmasi gibi degerler yatmaktadir.
Kamu sektorii sosyal hizmet anlayist ile kurulmustur. Temel amaci 6zel
sektdrde oldugu gibi kar elde etmek degil; genel, kolektif ihtiyaglar1 karsilamak,
kamu yararini saglamak icin kamuya hizmet vermektir. Kamu calisanlari
giiclinli yasalardan, yonetmeliklerden veya atama organindan alir, kamunun
cikar1 her seyden once gelmektedir. Kamu ¢alisanlari, planlanmig faaliyetlerin
etkin bir sekilde yiiriitiilmesini ve kontroliinii saglar ve kamu c¢alisanlarmin
miilkiyet haklar1 bulunmadigindan risk alma egilimi oldukg¢a diisiiktiir. Tiim bu
sayilanlardan dolayi, temel olarak gorevi, kurumunu standartlarin iizerine
cikarmak olan bir kamu yoneticisinin bu kigisel deger boyutunda nispeten
yiiksek ¢ikmasi ve orgiitte de bunu aymi sekilde algilamasi beklenen bir sonug
olarak degerlendirilmektedir.

“Rekabet¢ci olma” deger boyutunda iki grup arasinda anlamli fark
olmas1 ve Ozel sektdr ¢alisanlarinda kamu sektoriine gore nispeten yiiksek
cikmasi; 6zel sektorde is yapmanin erkek kiiltiirlerin is yapma ozelliklerini
(Hofstede,1980), yani atilganlik, girisimcilik, firsatgilik ve yarigma gibi
ozellikleri daha fazla tasidigini  gostermektedir. Ozel sektoriin  kiiltiirii,
sahiplerin veya yoneticilerin olusturacag: kiiltiire baglidir. Ozel sektdrde basarili
olamayanlar i¢in 6nemli yaptirimlar vardir, yoneticilerin isini kaybetme riski
yiiksektir. Ozel sektériin ¢aligma kosullar1 yogun rekabet nedeniyle agirdir ve
degiskendir, buna uyum saglayabilmek i¢in de ¢alisanlarmin dinamik olmasi
gerekir.

Giliniimiizde yoneticilerden iginde bulunduklar1 is ortamini tarif etmeleri
istendiginde; kiyasiya rekabet, kiiresellesme, kaybolan smirlar, yok olan
kurallar gibi benzer kavramlar siralanmakta ve Ozellikle degisimlere uyum
saglamada daha hizli davranan 6zel sektdr yoneticileri, kendilerini mevcut
duruma tastyan bildik rekabet yontemlerinin artik ise yaramamasindan, yetersiz
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kalmasindan sikayet etmektedir. Artik 6zel sektdrde hayatta kalabilme kaygisi
biliylime ve gelisme hirsinin 6niine gegmis durumda oldugundan, 6zel sektor
caliganlarin rekabet algilamalarmin daha yiiksek diizeyde olmasi dogal bir
sonug olarak degerlendirilmektedir.

Arastirmada orgiitsel deger boyutlar (Tablo-2) bakimindan kamu ve
ozel sektordeki calisanlarin orgiitsel deger algilarina bakildiginda, “tiim deger
boyutlarinda” anlamli farkliliklar goriilmektedir. Bu kapsamda biitiin deger
boyutlar1 arasindaki anlamli farkliliklar ile birlikte, farkin biiyiikliigii de 6nemli
olarak diisiiniilmektedir.

Orgiitsel deger boyutlarinda “ortalama degerler” (Tablo-2) esas
alindiginda; “yenilik¢ilik”, “detaylara dikkat etme” ve “sonuclara odakh
olma” boyutlarinda farkin nispeten az olmasi ve deneklerin verilen ifadelere
“biiyiik ol¢iide katilmalar1”, kamu ve 6zel sektoriin her ikisinde de, islerin planlt
ve mutlak basariya yonelik olmasi seklindeki deger boyutlarinin nispeten dogru
algilandiginin bir gostergesi olarak sayilabilir. Bununla beraber “personel
odakhlik” ve 6zellikle “rekabetci olma” konusundaki farkin nispeten fazla
olmasi; Ozellikle bu deger boyutlarinda sahip olunan bilgilerin nispeten az
olmasi ile birlikte “Orgiite bakig1” daha farkli kilabilecegi diisiiniilebilir. Deger
boyutlarinin ortalamalarmin biiyiikliigii, ayn1 zamanda, kisilerin bu boyutlarda
beklentilerinin de nispeten yiiksek oldugunu gostermektedir.

Ozel sektor calisanlarinin ve yonetim anlayisiyla, kamu sektdriiniin
anlayis1 arasmda sistemin igleyisi sonucu ortaya ¢ikmig Onemli farkliliklar
bulunmaktadir.Genel olarak kamu sektoriiniin daha geleneksel Orgiitsel
degerleri yansittig1 kabul edildiginde, ”t” degerlerinin eksi deger almas1 ve dzel
sektoriin tiim ortalama degerlerinin yiliksekligi g6z oOniine alindiginda 6zel
sektdr calisanlarinin orgiitlerine daha olumlu baktiklarimi séylemek de miimkiin
olmaktadir.

Arastirma bulgularindan elde edilen sonuglar 1s1ginda, kisisel ve
orgiitsel degerlerin her ikisini de ayni potanin igine koyabilecek ve uyumunu
kolaylastirabilecek bir yaklasima ihtiyag oldugu ve bunun da “is degeri”
kavramu ile karsilanabilecegi diisiiniilmektedir. Is degeri kavrami, kisisel
degerlerin is ortamina uyarlanmasini ¢agristiran bir kavram olup, bireylerin is
ortaminda ulagmak istedikleri ve arzuladiklari durumlari temsil etmektedir.
Bunlar bireye, is ortaminda karsilasilan durumlar ve uygulamalar karsisinda,
“iyi veya kotli”, “dogru veya yanlig” gibi yargilara varilmasinda kriter teskil
ederler.

Is degerlerinin simflandirilmasina yénelik olarak iizerinde anlasilmis
kesin bir kategorizasyon mevcut bulunmamakla birlikte, Rokeach is degerlerini
amacsal ve aracsal degerler olmak iizere ikiye ayirmaktadir. Amagsal
degerler; ulasilmaya calisilan, arzu edilen durumu ve ulasilmasi gereken
hedeflerle ilgili tercihleri tarif eden; giizellik, esitlik, rahat yasam, yeterli {icret
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vb. kavramlardir. Aracsal degerler ise, amagsal degerlere ulagsmaya yardimet
olan “arzu edilen davranig kaliplar1”dir. Aragsal degerler; kibar, cesur, mantikli
ve kontrollii olmak gibi 6zellikleri igerebilir (Rokeach, 1973).

Kisisel ve orgiitsel degerleri uyumlastirmay1 amaclayan “is degerleri”
kapsaminda, orgiitlerdeki “amagsal ve aragsal degerler” ilizerinde durulmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda, ulagilmasi hedeflenen noktalari isaret eden
“amagsal degerlerin” olusturulmasinda yonetime dnemli bir gorev diismektedir.
Orgiitiin vizyonunun ve hedeflerinin olusturulmas: safthasinda katilimciliga
onem verilmesinin saglanmasi, is ve TUcret politikalarinin ydnetim ve
calisanlarca birlikte olusturulmasi ve ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesi gibi
hususlar “paylagilan vizyonu” tesis etmede yararli olabilecektir.

Amagcsal degerlerin anilan Oneminin yani sira, Orgiitlerde {izerinde
durulmasi gereken diger bir konu da, “aragsal degerlerin” olusturulmasi ve
paylasilmasidir. Aragsal degerlerin “arzu edilen davranmig kaliplarmi” isaret
ettigi  diisiiniildiigiinde, orgiit iyelerinin olumlu davramis kaliplarma sevk
edilmesinde kritik role sahip olduklar1 diisiiniilmektedir. Bunun sebebi, aragsal
degerlerin kisi davraniglarini sekillendirmeleri ve orgiitsel hedeflerle daha
yakindan ilgili olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu kapsamda “Orgiit
kiiltiiriiniin” tesis edilmesinde, c¢alisanlar1 olumlu tutum ve davramislara
tagiyabilecek ilke, rehber ve standartlara yer verilmesi ve odil ve ceza
sistemlerinin etkin igletilmesi gibi hususlar yonetimce lizerinde durulmasi
gereken onemli bir faaliyetler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Burada 6nemli olan konu, kisisel ve orgiitsel degerlerde sektorlere gore
farklilasmanin; kigilerin is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma diiglincesi
lizerindeki etkilerini tespit etmektir. Kisilerin tutum ve davraniglari tizerinde en
etkili deger veya deger grubunun ortaya cikarilmasi; kisilerin orgiitte daha
huzurlu c¢aligabilmelerini ve orgiitte olumlu tutum ve davranig igine
girmelerinde gerekli tedbirlerin alinmasii saglayacaktir. Bununla beraber;
calisanlarm oOrgiite uyum derecelerinin devamli olarak kontrol edilmesinde,
caligma siiresi dolanlarin ayrilma sebeplerinin arastirilmasinda ve gelecekteki
isten ayrilmalarin azaltilmasinda, “kisisel ve orgiitsel deger uyumsuzluklarinin”
orgiitsel bazda ortaya konulmasinin faydali olabilecegini séylemek miimkiindiir.
Bunun devaminda da, “kisisel” ve “Orgiitsel” degerleri ortak bir noktada
kesistirebilecek ozellikteki “is degerleri” kavramimin orgiitlerde hassasiyetle
ele alinmasi gerekliligi vardir.
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