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Bu ¢alisma, orgiit kiiltiirii egilimlerinin orgiitsel degisim algisina etkisini belirlemek
amacwyla tiniversitelerde gorevli akademik personel ornekleminde yiiriitiilmiistiir. Calismada 782
akademisyenden anket yontemi ile toplanan verilerin analizi sonucunda orgiit kiiltiivii egilimlerinin
orgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisi olusturulan model ¢ergevesinde test edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde; orgiit kiiltiirii egilimleri ile orgiitsel degigim
algis1 arasinda anlamly bir iligkinin oldugu ve orgiit kiiltiirii egilimlerinin oOrgiitsel degisim algist
tizerinde etkisinin oldugu goriilmiistiir. Boyutlar baglaminda inceledigimizde ise oOrgiit kiiltiirii
egilimlerinden gelisme, agiklik, klan, hiyerarsi ve destekleyicilik egilimlerinin bilissel, duygusal ve
davranigsal degisim algisi boyutlarin pozitif ve anlaml etkiledigi, kuralcilik egiliminin ise biligsel,
duygusal ve davramigsal degisim algisi boyutlarini negatif ve anlamh etkiledigi bulunmustur. Tiim bu
bulgular degerlendirildiginde orgiitsel degisim algist iizerinde orgiit kiiltiirii egilimlerinin énemli bir
rol oynadigi ortaya konmustur.
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The Effects of Organizational Culture Tendencies on Organizational
Change Perception

Abstract

This study was conducted on a sample of academicians at universities to explore the effects
of organizational culture tendencies on organizational change perception. In this study, based on the
results of the data gathered from 782 academicians, the effects of organizational culture tendencies
on organizational change perception were tested within the framework of the model created.
Considering the results obtained, a significant relationship was found between organizational culture
tendencies and organizational change perception, where the former has an impact on the latter.
Looking into various dimensions of the variables, it was observed that development, openness, clan,
hierarchy and supportiveness, as examples of organizational culture tendencies, had a significant
positive effect on the cognitive, emotional and behavioral dimensions of the perceptions regarding
change. Tendency towards normativeness; on the other hand, was observed to have a negative
significant effect on the cognitive, emotional and behavioral dimensions of the perceptions regarding
change. In light of all these findings, it was found that organizational culture tendecies play a
significant role in organizational change perception.
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GIRIS

Gilintimiizde kiiresellesme, teknolojide yasanan hizli degisimler ve
siddetli rekabet ortami Orgiitlere yasanan degisimlere uyum saglamaktan
bagka bir alternatif birakmamistir. Degisim Orgiitiin  yapisi, amaci,
sembolleri, teknolojisi gibi Orgiitiin biitliin diizeylerinde yasanan farklilagsma
anlamina geldiginden bu siirecte Orgiitiin sahip oldugu kiiltiirii bunun
disinda diisiinmek miimkiin degildir (Sisman, 2014, s. 160). Orgiit kiiltiirii
ile 1ilgili yapilan c¢aligmalara bakildiginda Orgiit kiiltiirtine farkh
perspektiflerden  yaklasildigini  gérmekteyiz. Bunlar  biitiinlestirici,
farklilastirict  ve pargalanmis perspektiflerdir (Martin, 1992). Orgiit
kiiltiiriine  biitiinlestirici perspektifle bakildiginda orgiit ¢alisanlarinin
kiiltiirel anlamda birlik ve uyum i¢inde olduklarin1 ve orgiitiin uyumlu bir
aile olarak diistiniildiigiinii, farklilagtirict perspektifle bakildiginda orgiite
egemen olan tek bir ortak Kkiiltiiriin olmadigini, Orgiitiin farkl alt
kiiltiirlerden olustugunu ve dolayisiyla Orgiitteki bu alt kiiltiirlerin
birbirleriyle uyum i¢inde olamayacagini, pargcalanmis perspektifle
bakildiginda ise orgiitte farkli bakis acgilarinin ve belirsizligin oldugunu, bu
farkl1 bakis acilarimin ve belirsizligin olusturdugu kiltiirlerin  orgiitte
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yasanan degisimlere farkli tepkiler verdigi belirtilmektedir (Martin, 1992).
Orgiit kiiltiiriiyle ilgili bu farkli bakis acilarina bakildiginda pargalanmis
perspektif bakis acisimin orgiit kiiltiirii ile orgiitsel degisim arasindaki
iligkinin ve etkilesimin daha derinlemesine arastirilmasina izin verdigini
gormekteyiz.

Bu baglamda arastirmada orgiit kiiltlirii egilimleri ile orgiitsel degisim
algis1 arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek igin bir model olusturulmis ve
bu model test edilmistir. Modelde orgiit kiiltiirii egilimlerinden hiyerarsi,
kuralcilik, destekleyicilik, gelisme, aciklik ve klan egilimleri bagimsiz
degisken, oOrgiitsel degisim ve alt boyutlar1 (bilissel, duygusal ve
davranigsal) bagimli degisken olarak ele alinmistir.

Kavramsal Cergeve
Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii kavrami ilk defa Silwerzweing ve Allen’in (1976)
“Ortak Kiiltiir” ve Pettigrew’in (1979) “Orgiit kiiltiirleri iizerine arastirma”
isimli makaleleriyle yonetim literatiiriine girmistir. 1980°li yillarin basinda
Deal ve Kennedy’nin “Ortak Kiiltlirler”, Peters ve Waterman’in
“Miikemmeli Arayis” ve Ouchi’nin “Z Teorisi” gibi ¢alismalarla birlikte
orgiit kilttrt, orgiitsel davranis ve yonetim biliminin énemli bir konusu
olmustur (Sisman, 2014, s. 72-73).

Orgiit kiiltiirii olusumunu Schein (2010, s. 219) 6rgiit kurucularinin,
inancglar, degerleri ve varsayimlari, Orgiit calisanlarinin  6grenme
deneyimleri ve orgiite katilan yeni iyelerin ve liderlerin getirdikleri yeni
inancglar, degerler ve varsayimlar olmak iizere ii¢ temel faktor ile
aciklamaktadir. Mintzberg (1989, s. 224-227) ise orgiit kiiltiiriiniin
birbirleriyle iliskili lic asamadan olustugunu belirtmektedir. Bu asamalar
misyon asamasi, misyonun gelistirilmesi asamasi ve Orglitsel kisilik
asamasidir.

Orgiit kiiltiiriiniin geleri; semboller ve davranislar, degerler ve sayiltilar
olmak iizere ii¢ baslik altinda ele alinmistir (Schein, 2010, s. 23).
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Davranislar (Somut) (Hikayeler, Torenler, Semboller, Isaretler, Dil)

3 Benimsenen Strateji, Hedefler, Toplumsal
Degerler Felsefe

. Bilingdis1 Oldugu Kabul Edilen Inang,
Saviltil Derin Alg, Diisiince ve Hisler
ayrtiar (Soyut) (Deger ve Hareketlerin Kaynagi)

[ Semboller ve J Yiizeysel Goriinen Yapi ve Siiregler

Sekil 1: Orgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri (Schein, E.H. (2010). Organizational Culture and
Leadership. s. 24.)

Semboller ve davranislar kiiltiirel katmanlarin en disinda bulunan ve
orgiitle karsilastigimizda gordiigiimiiz, duydugumuz ve hissettigimiz her
seyi kapsar. Orgiit kiiltiiriinin bu ogesi orgiitiin dilini, teknolojisini,
trlinlerini, stilini, orgiit ¢alisanlarinin giysilerini, hikayeleri, torenleri ve
isaretleri kapsar (Schein, 2010, s. 23). Orgiit kiiltiiriiniin bu 6gesinin daha iyi
anlasilabilmesi i¢in Schein (2010, s. 24-25) orgiit calisanlarinin giinliik
faaliyetlerindeki davramiglara rehberlik eden degerlerin, normlarin ve
kurallarin analiz edilmesi gerektigini, bu analizin de orgiit ¢alisanlariyla
konusularak yapilmasi gerektigini, yapilan bu analizlerin sonuglarinin bizi
semboller ve davraniglar katmaninin altinda yer alan degerler katmanina
gotiirecegini, Varoglu (2013, s. 93) ise sadece kiiltiiriin goriinen 6gelerine
odaklanmanin yeterli olmayacagini, ayn1 zamanda goriinen dgelerin altinda
yatan anlamlara odaklanilmasi gerektigini ve bu anlamlarin hangi temel
degerlerden kaynaklandiginin anlasilmasi gerektiginin 6nemli oldugu
belirtilmektedir.

Birey ve toplum davranislarinin anlagilmasinda 6nemli bir kavram
olan deger, sembollerin ve davraniglarin altinda yer alir ve orgiit kiiltiirliniin
goriinmeyen yiiziinii olusturur. Orgiit calisanlarinin tutum ve davranislarinin
temelini olusturan degeri, Mirze ve Ulgen (2006, s. 381) “orgiit
calisanlarinin 6nemsedigi i¢sel amag, standart ve sosyal ilkeler” olarak
tanimlarken, Varoglu (2013, s. 94) degeri orgiit kiiltiiriiniin yap1 tas1 olarak
nitelendirmis ve “Orgiit ¢alisanlarina tercihleri konusunda rehberlik eden
kavram ve inanglar” bi¢iminde tanimlamistir.
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Orgiit kiiltiirii dgelerinin en alt katmaninda bulunan temel varsayimlari
Schein (2010, s. 28-29) “dogru olup olmadigi sorgulanmaksizin, tartismaya
acik olmadan bireylerce kabul edilen yargi, inang, genellemeler” olarak
tanimlamig, varsayimlari uygulamada kuramlara benzeterek degismelerinin
¢ok zor oldugunu, varsayimlarin Orgiitte nelerin 6énemli oldugunu, nelerin
onemsiz oldugunu, hangi durumlarda nasil hareket edilecegini ve olaylar
karsisinda ne tiir tepkiler verilecegini belirledigini belirtmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin ortaya cikmas1 ve orgiit kiiltiirii ile ilgili
aragtirmalarin  artmasinin esas nedeni Japon firmalarin gosterdikleri
ekonomik basari, Japonya’nin 1970’lerin sonlar1 1980’lerin baglarinda
ekonomik siliper giic olarak ortaya c¢ikmasi, Japon firmalarinin hizl
yiikseliglerinin ~ karsisinda ~ Amerikan firmalarinin  pazar  paylarini
kaybetmeye baslamalar1 ve oOrgiitsel yasamda kiiltiirel, sembolik yoniin
giinden giine artarak 6nem kazanmasidir (Wilkins, 1983, s. 24).

Orgiit kiiltiiriinii Schein (2010, s. 18) “bir grubun iiyeleri tarafindan
paylasilan inang, sayilti ve degerler sistemi, grup yasantisinin 6grenilen
sonuclari, herhangi bir grubun igsel biitiinlesme ve digsal uyum sorunlarini
¢ozmek amaciyla Ogrenme siireci icinde gelistirmis oldugu sayiltilar
Orlintiisii” bigiminde tanimlarken, Hofstede (2010, s. 6) “Kolektif olarak
programlanmis diisiinceler”, Robbins (2001, s. 510) ise “paylasilan anlam
ve semboller sistemi” olarak tanimlamuistir.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak &zelliklerini
Varoglu (2013, s. 89) orgiit ¢alisanlarinin nasil davranacagina yol gosteren
degerler biitiinii olmas1 ve oOrgiitte zamanla olusan genel kabulleri esas
almas1 olarak belirtirken, Sabuncuoglu ve Tiz (2001, s. 37) orgiitte
calisanlarin nasil davranacagi ile ilgili bilgi veren, oOrgiit calisanlar
tarafindan sorgulanmadan kabul edilen ve yazili olmayan degerler olmasi,
Orgiitte zamanla ortaya c¢ikan Orgiitsel varlik problemlerine bulunan
¢oziimlerden ve genel kabullerden temellenmesi, orglitsel degerlerin iletimi
ve paylasiminda kullanilan semboller, bu sembollere yiiklenen anlamlar,
hikayeler ve gegmiste yasanan olaylar seklinde ifade etmektedir.

Orgiit Kiiltiirii Egilimleri

Orgiit kiiltiirii ile ilgilenen ve bu konu iizerinde calisan arastirmacilar
orgiit kiiltiiriinii degisik bicimlerde siniflandirmaktadir. Arastirmacilar
tarafindan orgiit kiiltiirleriyle ilgili yapilan siniflandirmalardan Ouchi’nin “Z
teorisi”, Peters ve Waterman’in “miikemmel &rgiit tipi”, Deal ve Kennedy
modeli, Handy’nin orgiit kiiltiirii tipleri, Cameron ve Quin’in “rekabet eden
degerler modeli”, Danisman ve Ozgen’in “kiiltiirel egilim tipleri” yonetim
literatiiriinde en ¢ok ilgi goren calismalardir.
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Peters ve Waterman’in miikemmel orgiit tipi: ABD’de basarili
olan ve uluslararas1 rekabette 6ne ¢ikan 3M, Disney, McDonalds gibi
isletmelerin bu basariya nasil ulastiklarin1 arastiran Peters ve Waterman
(1982) “Miikemmeli Arayis” (In Search of Excellence) adli eserlerinde bu
isletmeleri rakiplerine gore daha iyi yapan sekiz ortak ozellik oldugunu
belirtmistir. Bu ortak ozellikler; basarmak icin eyleme egilim, miisteriye
yakinlik, 6zerklik ve girisimcilik, insanlar araciligiyla verimlilik, yalin yapa,
Isi sahiplenme ve deger yonelimi, kendi isine bakmak, es zamanli gevsek-
sik1 Ozellik gostermek olarak ifade edilmektedir (Sargut, 2001, s. 46-50).

Ouchi’nin Z teorisi: ABD’de ve Japonya’da bircok Amerikan ve
Japon isletmesinde incelemelerde ve arastirmalarda bulunan Ouchi, yaptigi
bu arastirma ve incelemeler sonucunda Japon isletmelerinin ABD’de ¢ok
basarili olduklarin1 fakat Amerikan isletmelerinin Japonya’da yeteri kadar
basar1 gosteremedikleri sonucuna varmistir. Ouchi, bu basar1 farkliliginin
temelinde neler olabilecegi ile ilgili yaptig1 aragtirmalar sonucunda
isletmelerin sahip olduklar farkli 6rgiit kiiltiirii ve yonetim bi¢imleri oldugu
sonucuna ulagmistir (Ouchi, 1981°den aktaran Giineri, 1989).

Ouchi Amerikan isletmelerinin sahip oldugu yonetim bigimlerini Tip
A (American), Japon isletmelerininin yonetim bigimlerini ise Tip J
(Japanese) olarak tanimlamistir. A tipi kiiltiirlerin 6zellikleri; hiyerarsik
kontrol, yliksek derecede uzmanlagsma, Orgiit calisanlarinin istthdaminin
zaman olarak daha kisa olmasi, bireysel sorumluluk, bireysel kararlar alma,
hizli degerlendirme ve terfidir. J tipi kiiltiirlerin 6zellikleri ise klan (grupsal
kontrol), diisiik uzmanlagma, calisanlara Omiir boyu istihdam, ortak
sorumluluk, ortak karar verme, yavas degerleme ve terfidir. Ouchi Japon
isletmeleri karsisinda basarisiz olan Amerikan isletmelerinin basari
saglayabilmeleri i¢in, Tip A ve Tip J olarak isimlendirdigi kiltiirlerin bir
araya getirilmesiyle Tip Z olarak isimlendirdigi orgiit kuramlarinda da “Z
Teorisi” olarak bilinen teoriyi ortaya koymustur. Z tipi olarak isimlendirdigi
kiiltiirlerin 6zelliklerini ise klan kontrol, orta diizey uzmanlasma, uzun siireli
istthdam, bireysel sorumluluk, oy birligiyle kararlar alma, yavas degerleme
ve terfi olarak belirtmistir (Ouchi, 1981°den aktaran Giineri, 1989).

Deal ve Kennedy modeli: Deal ve Kennedy (1982) sert-erkek/mago
kiiltiirti, sik1 ¢alig/sik1 oyna kiiltiirii, sirketin {izerine iddiaya gir kiiltiirii ve
stire¢ kultliiri olmak {izere dort Orgiit kiltiiri tipi tanimlamistir. Sert
erkek/mago  kiiltiiriinlin en Onemli Ozellikleri ¢alisanlarin  bireysel
davranmalari, risk almay1 sevmeleri ve yaptiklari islerin sonuglarini hizli bir
sekilde almalaridir. Siki ¢alig/siki oyna kiiltliriinde ise ¢alisanlar daha az risk
alirlar ve aldiklart risk finansal riskten ziyade c¢alisanlarin kariyerleriyle
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ilgilidir. Sirketin iizerine iddiaya gir kiiltiiriiniin en 6nemli 6zelligi Grgiitiin
yiiksek risk almasi ve geri bildirimlerin yavas olmasidir. Siire¢ kiiltiiriiniin
Ozellikleri ise alinan riskin diisiik olmasi, siki bir hiyerarsi diizeni ve isin
sonucundan ziyade isin nasil yapildiginin énemli olmasidir (Sesen, 2013, s.
558).

Handy’nin Kkiiltiir tipleri: Handy (1993) gii¢ kdltiirti, rol kiiltiirii,
gorev kiiltiri ve birey kiiltiirii olmak {izere dort tip Orgiit kiiltiiri
tanimlamistir. Gii¢ kiiltiirinde merkezde bir giic vardir ve bu giiciin
etrafinda bigimlenmis bir ag yapisi vardir. Bu ag yapisindan dolayr gii¢
kiiltiiri esasinda bir Oriimcek agina benzetilebilir. Rol kiiltiiriiniin en
belirgin ozelligi aklin ve mantigin her seyin Oniine gegtigi bir kiltiir
olmasidir. Rol kiiltiiriinde Orgiitii ayakta tutan, 6nemli rolleri ve gorevleri
iistlenen boliimler ve ¢alisanlar vardir. Bu kiiltiir tipinde kurallara tam bir
baglilik oldugundan rol kiiltiirii genellikle bilirokrasi olarak da goriiliir.
Gorev kiiltiirii ise uzmanliga dayali daha ¢ok proje tipi yapilarda goriiliir.
Birey kiiltiiriinde orgiitte ¢alisanlarin Orgiite hizmet etmesi yerine Orgiitiin
calisanlarina hizmet etmesi diisiincesi hakimdir. Dolayisiyla bu kiiltiir
tipinde merkezi konumda olan bireydir. Bu kiiltiir tipinin en giizel 6rnekleri
sosyal gruplar, aykirt gruplar ve hukuk biirolaridir (Handy, 1993, s. 183-
191).

Cameron ve Quinn’in Kkiiltiir tipleri: Cameron ve Quinn (2006)
hiyerarsi kiiltiirli, pazar kiiltiirti, klan kiiltiirii ve adhokrasi kiiltlirli olmak
lizere dort tip Orgiit kiiltiiri tanimlamistir. Hiyerarsi kiiltiiriinlin temelini
kurallar, uzmanlagsma, siki bir hiyerarsik yap1 ve hesap verme anlayisi
olusturmaktadir. Bu kiiltlir tipinde kurallar her seydir. Pazar kiiltiiriindeki
anlayis ademi merkezi eylem, finansal iligkiler ve aligverislerdir. Bu orgiit
kiiltiirline sahip orgiitlerin temel amaci kér elde ederek pazarlardaki giiciinii
korumak, pazarlarda biiylimek ve miisterilerini artirmaktir. Klan kiiltiiriine
sahip Orgiitlerde takim c¢aligmasi, bireyselci davraniglardan ziyade kolektif
caligma anlayis1 ve kurumsal aidiyet gibi kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir.
Japon isletmeleri bu Kkiiltiiriin 6zelliklerini yansitan en giizel Ornektir.
Adhokrasi kiiltiirii hiyerarsi kiiltiiriiniin tersine orgiitteki tiim boliimler ve
fonksiyonlar istii faaliyet gosteren kiigiik ve esnek orgiitlerdir. Bu orgiit
tipinde calisanlar yaraticilik ve yenilik¢ilik i¢in cesaretlendirilir. En 6nemli
ozelligi hizli ve dinamik bir yapiya sahip olmasidir (Dogan, 2007, s. 129;
Eren, 1998, s. 96-98; Schein, 2010, s. 168).

Damsman ve Ozgen’in egilim yaklasimi: Damisman ve Ozgen
2003 yilinda orgiit kiiltiirii ile ilgili yaptiklar1 aragtirmalar1 ve ¢alismalarinda
yontem sorunu iizerinde durarak “Orgiit Kiltlirii Caligmalarinda Ydntem
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Tartismast: Niteliksel-Niceliksel Yontem Ikileminde Niceliksel Olciimler
ve Bir Olgek Onerisi” adl1 ¢alismalarini Yonetim Arastirmalar1 Dergisi’nde
yayimladilar. Danisman ve Ozgen calismalarinda 6zellikle orgiit kiiltiirii
tipolojilerini/boyutlarin1 ayrintili olarak inceleyerek, bazi orgiit kiiltiiri
boyutlarinin farkli kavramlarla birbirine benzeyen yakin anlamlarda
kullanildigin1 belirtmistir. Aragtirmacilar ayni veya benzer anlamli orgiit
kiltiirii  boyutlarin1  bir araya getirerek Orgiit kiiltiirii ¢alismalarinda
kullanilabilecek dokuz kiiltiir boyutu tanimlamistir. Arastirmacilar dokuz
orgiit kiiltiiri boyutunun giivenirlik ve gecerliligine iliskin calismalarini
Tiirkiye ve Kanada’da bulunan 17 isletmede yapmistir. Danisman ve
Ozgen’in dokuz 6rgiit kiiltiirii boyutlari; kuralcilik, hiyerarsi, sonug, klan,
destekleyicilik, takim, gelisme, profesyonelizm ve agikliktir (Danisman ve
Ozgen, 2003, s. 105-106).

Hiyerarsi egilimi orgiitlerin genellikle otoriteye, orgiit icindeki emir-
komuta zincirine, orgiit calisanlarinin rol ve pozisyonlara énem verme
diizeyini gosterir. Sonug egilimi orgiit ¢alisanlarinca sonuglarin mi1 yoksa
sireglerin mi daha Onemli oldugunu gosterir. Klan egilimi Orgiit
yonetiminin Orgiit ¢alisanlarini bir aile ferdi gibi gorerek onlarla olan
iligkilerine 6nem verme derecesi olarak tanimlanabilir. Destekleyicilik
egilimi orgiitin gorevlerin eksiksiz olarak yapilmasina m1 yoksa orgiitteki
calisganlarn  belli diizeyde inisiyatif kullanabilmelerine miisamaha
gosterildiginin diizeyini gosterir. Kuraleilik egilimi orgiitte uygulanan
kurallara ve bu kurallara uyma diizeyini gosterir. Takim egilimi Orgiitiin
takim caligmasi ile bireysel olarak ve ortak karar alma egilimlerine verilen
Oonem diizeyini gosterir. Gelisme egilimi yenilige, gelismeye ve istikrara
verilen Onemin diizeyini goOsterir. Profesyonelizm egilimi Orgiitte
karsilagilan sorunlarin akilci yontemlerle ¢oziimiiniin, orgiit ¢alisanlarinin
yetkinliginin ve agik rol tanimlarina verilen 6nemin diizeyini gosterir.
Agiklik egilimi oOrgiitteki anlagsmazliklarda ve c¢atismalarda problemlerin
objektif olarak ele alinarak agik bir bigimde tartisilabilme diizeyini gosterir
(Danisman ve Ozgen, 2003, s. 105-106).

Orgiitsel Degisim

Orgiitler i¢inde bulunduklar ¢evreyle siirekli olarak iliski icinde olan
acik sistemlerdir. Orgiitler bir agik sistem olduklarindan kendilerini degisen
kosullara adapte etmek zorundadir. Bugiiniin olduk¢a kompleks diinyasinda
orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve gelisebilmeleri yeni durumlara
kendilerini siirekli olarak adapte edebilmeleriyle miimkiindiir. Orgiitlerin
bugiin dinamik ve siirekli degisen ¢evreyle yiiz yiize olduklarmi bundan
dolayr da orgiitlerin bu degisen g¢evre kosullarina gore adapte edilmesi
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gerektigini “degis ya da yok ol” soziiyle ifade eden Robbins (2001, s. 541),
gelecekte basarili olacak orgiitleri “rekabete karsi kendi yapilarinda gerekli
degisikligi yapabilen, kisa siirede iiretim yapabilen, miisterilerine yeni
tiriinler sunabilen, degisen sartlara uyum saglayabilecek esnek is giiciine
sahip olabilen” orgiitler olarak tanimlamistir.

Orgiitsel degisim siirecini ilk ele alarak ve orgiitsel degisimin
asamalarini bir modele doniistiirerek yonetim ve organizasyon alanina sunan
Kurt Lewin olmustur. Kurt Lewin (1947)’nin ortaya attigi bu model daha
sonra Edgar Schein ve Kurt Lewin’in beraber yaptig1 caligmalarla
gelistirilmistir (Schein, 2010, s. 299). Bu model ¢oziilme, degisim ve
yeniden dondurma olmak iizere ii¢ adimdan olugmaktadir. Modelin ilk
asamasi olan ¢oziilme asamasinda yapilmak istenen sey Orgiitte yapilacak
degisimler karsisinda olumsuz tutum ve davranis sergileyebilecek oOrgiit
calisanlarinin yapilacak degisimin gerekli olduguna ikna edilmesidir. Ikinci
asama, degisimin fiilen gerceklestigi, oOrgiitte degisiklik yapilmasi
amagclanan her seyin degistirildigi asamadir. Ugiincii asama ise orgiitte
gerceklestirilen degisim sonrasinda olusan yeni siirecin siirekliligini
saglayabilmek ic¢in uygulanan yeniden dondurma asamasidir. Yeniden
dondurma asamasinda orgiitiin yapisi, Orgiit calisanlarinin birbirleriyle ve
yonetimle olan iligkilerinin tanimlamalari, Orgiitiin ¢alisma prosediirleri,
calisanlarin terfi, degerleme ve oOdillendirme kriterlerinin degistirilerek
degisim sonrasinda olusan yeni duruma gore islemesi saglanir (Kogel, 2014,
S. 795).

Orgiitsel degisim uygulamalarinin gogunun ister kaliteyi artirmak igin
olsun ister orgiit kiltiiriinii gelistirmek i¢in olsun isterse Orgiitii igine
diistigii yok olma girdabindan ¢ikarmak igin olsun vasat sonuglar
dogurdugu ve bunun en 6nemli nedenlerinden birinin yoneticilerin ¢gogunun
orgiitsel degisimi bir olaydan ziyade bir siire¢ oldugunu anlayamamalari
olarak belirten Kotter (1995) isletmelerin yaptiklar: hatalardan yola ¢ikarak
degisim siirecini sekiz asamada agiklamaktadir (Kotter, 1995, s. 59-67). Bu
asamalar: (1) Aciliyet duygusu yaratmak, (2) Gii¢li bir koalisyon kurmak,
(3) Vizyon vyaratmak, (4) Vizyon vyaymak, (5) Vizyona uygun
davranilmasini saglayacak sekilde calisanlarin giiclendirilmesi, (6) Kisa
vadeli kazanimlar saglamak, (7) lyilestirmeleri pekistirmek ve degisimi
siirdiirmek, (8) Degisimi kurumsallastirmaktir.

Basarili bir oOrgiitsel degisim icin fikirler, ihtiyag, benimseme,
uygulama ve kaynaklar olmak tizere bes temel unsurun 6nemli oldugunu
belirten Daft (2001, s. 357-359), yeni fikir ile orgiitte yapilan islerin yeni bir
yontemle yapilmasi, yeni bir iirin/hizmet, yeni yonetsel siirecleri ifade
ederken, performans diisiliglerinin degisim ihtiyacin1 ortaya g¢ikardigini ve
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yeni fikirlerin yaratilmasi ve uygulanmasi ig¢in insan zamaninin ve
enerjisinin olmas1 gerektigini, kaynaklar ifadesiyle de aslinda insan
kaynaginin orgiitsel degisim siirecindeki 6nemine vurgu yapmaktadir.

Sargut (1975, s. 461-462) orgiitler igin degisimin kaginilmaz
oldugunu, orgiitsel degisim denilince kastedilenin Orgiitiin semalarinda
yapilan birtakim degisikliklerin akillara gelmesinin bir yanilgi oldugunu ve
orgiitlerde yapilan big¢imsel birtakim degisikliklerle yetinmenin artik ¢ok
gerilerde kalan bir algi oldugunu, Weick ve Quinn (1999, s. 381-382) ise
orgiitsel degisimin bir siire¢ oldugunu, degisimin bir diigmeye basinca
baslatilan ya da bagka bir diigmeye basilinca son verilen bir olgu olmadigin1
belirtmistir.

Orgiitsel degisimi Owens (1987) “var olan amaclar1 daha etkili bir
sekilde basarmak veya yeni amaglara ulasmak i¢in orgiite katkida bulunan
planli, alisilmisin disinda, 6nceden diisiiniilmiis 0zgiin ¢abalar biitiinii”
olarak tanimlarken, oOrgiitler i¢in degisimin ka¢inilmaz oldugunu diisiinen
Drucker (2011) her Oorgiitin degisim yoOnetimini kendi yapisi icine
yerlestirmesi gerektigini ve orgiitlerin yaptiklar1 her seyi terk etmeye hazir
olmasi gerektigini belirtmistir.

Orgiitsel Degisim Karsisindaki Tutumlar

Dunham ve digerleri (1989) ¢alisanlarin 6rgiitsel degisim karsisindaki
tutumlarin biligsel tutum, duygusal tutum ve davranigsal tutum olmak tizere
lic ana baslikta ele almistir. Biligsel tutum, kisinin degisimin hem orgiit i¢in
hem kendisi i¢in hem de orgiitteki diger calisanlar icin olumlu sonuclar
yaratacagina inanmasit durumundaki tutumu ile ilgilidir. Biligsel tutum
boyutunda orgiit ¢alisanlarinin degisimin orgiit ve kendisi i¢in olumlu
sonuglar1 olacagina inanma derecesi, yapilan degisime olan desteginin diger
calisanlarin bilmesini isteyip istememesi, degisim yoniindeki olumlu
tutumlarint agikga gostermedeki derecesiyle ilgilidir. Duygusal tutum
orgilitsel degisim karsisinda Orgiit calisanlarinin degisime gosterdikleri
duygusal tutumlaridir. Duygusal tutum, boyutu yiiksek olan 6rgiit ¢alisanlari
degisimi severler ve Orgiitte degisim olmasimi dort gozle beklerler.
Davranigsal tutum, orgiit calisanlarinin degisim karsisinda gosterdikleri
davranigsal tutumlaridir ve degisime olan desteklerini ve degisimi baslatma
diizeylerini gosterir. Davranigsal tutum boyutu yiiksek olan orgiit calisanlar
degisim ajan1 olarak isimlendirilir. Bu kisiler hem degisimi baslatan hem de
destekleyen kisilerdir.
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Orgiit Kiiltiirii Egilimleri ve Orgiitsel Degisim Algis1 Arasindaki iliski

Orgiitler kiiltiirel yapilar1 itibariyla farklilik gdsteren yapilardir.
Orgiitlerin yasanan degisimlere farkli tepkiler vermesine yol agan temel
nedenlerden biri bu farkli kiiltirel yapilaridir. Orgiitsel degisim
uygulamalarinin  Orgiitiin ~ istedigi  bigcimde basarili  bir  sekilde
gerceklesebilmesi ve degisimlerin  siirekliliginin  saglanabilmesi ig¢in
oncelikle orgiitiin kiiltiiriiniin degisime acik olup olmadiginin belirlenmesi
gerekmektedir (Wilkins ve Dyer, 1988).

Lundberg (1985) orgiitlerin sahip olduklar kiiltiirii degisime acik olan
kiiltiirler ve degisime kapali olan kiiltiirler bi¢iminde siniflandirmistir.
Degisime agik kiiltiire sahip orgiitler degisimi Orgiitleri i¢in bir zorunluluk
olarak goriirler ve degisimin siirekli olarak yapilmasi gerektigi inanciyla
hareket ederler. Degisime kapali kiiltiire sahip orgiitler ise orgiitte yillardan
beri siiregelen yerlesik yapilari, gelenekleri korumaya odaklanirlar ve
yeniliklere, degisimlere kars1 kapali bir yap1 olustururlar.

Rye (1996, s. 13) degisimin bir siire¢ oldugunu, giiniimiiziin rekabetgi
ortaminda Orgiitler i¢in bir tercihten 6te zorunluluk oldugunu, degisimin
yaratacagi etkilerin daha Onceden tamamen Ongoriillemeyecegini, biitiin
bunlardan daha oOnemlisi degisimle orgiit kiltiirii arasinda bir iliskinin
oldugunu belirterek, orgiitsel degisim siirecinde oOrgiit kiiltlirliniin dnemine
vurgu yapmaktadir.

Rashid ve digerleri (2004) orgiit kiiltiirii ile Orgiitsel degisim
karsisinda ¢alisanlarin tutumlarini arastiran ¢alismada calisanlarin Grgiitsel
degisim karsisindaki tutumlarinin algiladiklart 6rgiit kiiltiiriine gore farklilik
gosterdigini belirtmistir. Calismada kar amaci giiden ve sebekelesmis
orgiitlerdeki calisanlarin yasanan degisimler karsisindaki tutumlarinin
olumlu yonde oldugu bulunmustur. Calismada ayrica orgiitiin sahip oldugu
kiiltirin yapilacak olan orgiitsel degisimde kullanilacak stratejilerin
belirlenmesindeki Onemine, yoneticilerin degisime baslamadan Once
orgiitlin sahip oldugu kiiltiiriin belirlenmesi ve orgiit kiiltiirii ile uygun
stratejilerin gelistirilerek orgiitsel degisimin gergeklestirilmesi gerektigi
belirtilmistir.

Konuyla ilgili yapilan bir bagka ¢alismada orgiitsel degisimin basarili
bir sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in Oncelikle calisanlarin orgiit kiiltiiri
egilimlerinin belirlenmesi gerektigi ve orgiit kiiltlirlinii g6z 6niine almayan
orgiitsel degisim uygulamalarmin basarisizlikla sonuglanacagi (Seren ve
Baykal, 2007), baska bir ¢alismada ise Orgiitiin sahip oldugu egemen
kiiltiirlin belirlenmesinin ve ¢alisanlarin orgiitsel degisim karsisinda nasil bir
tutum i¢inde olacaklarinin belirlenmesinin dnemi ve degisim stratejilerinin
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bunlara gore belirlenmesi gerektigi (Berberoglu, Besler ve Tonus, 1998),
farkli bir aragtirmada ise orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari
ve yenilikgilik iizerinde diizenleyici etkisinin oldugu (Elenkov ve Manev,
2009) belirtilmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin kendi igindeki karmasikligi nedeniyle kiiltiiriin
degisim ile olan etkilesimine ayn1 anda birden fazla bakis acisiyla bakilmast
gerekmektedir (Foster ve Fishmen, 1995). Orgiit kiiltiirii degisim siirecinde
farkli kiltiirler tarafindan farkli bigimde algilanabileceginden degismeyi
hizlandirict bir unsur olabilecegi gibi degisimin karsisinda, degisime engel
olabilecek bir role sahip de olabilir. Orgiit kiiltiirii bu siirecte degismenin
merkezinde olmasinin yani sira degismeyi gerceklestiren temel ara¢ ve
belirleyicidir. Orgiitsel degisim &rgiitiin yapisi, amaci, sembolleri,
teknolojisi gibi oOrgiitiin biitiin diizeylerinde yasanan farklilasma anlamina
geldiginden bu siiregte orgiitiin sahip oldugu egemen ve alt kiiltlirleri bunun
disinda diisinmek miimkiin degildir (Sisman, 2014, s. 160). Orgiitte
yapilacak degisimler bir anlamda orgiit kiiltiiriiniin de bu yeni siirece
uyumlu hale getirilmesini zorunlu kilacaktir. Deal ve Kennedy (1982, s.
57)’ye gore oOrglitsel degisim ya da Orgiitiin sahip kiiltliriin degistirilmesi
aslinda oOrgiitteki calisanlarin tutum ve davraniglarinda meydana gelen
degisimden baska bir sey degildir. Orgiit kiiltiiriiniin degistirilmesi Orgiit
calisanlarinin degerlerini, inang¢larin1 ve temel varsayimlart degistirmektir
(Swales, 1995, s. 298).

Bu baglamda 6rgiit kiiltiirii ile orgiitsel degisim arasinda ¢ok yonlii bir
iliskinin varhigindan ve yapilan arastirmalarin bulgularindan yola ¢ikarak
¢alismanin ana hipotezi su sekilde olusturulmustur.

HI: Orgiit kiiltiirii egilimleri ile érgiitsel degisim algisi arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Bu c¢alismada Danisman ve Ozgen (2003) tarafindan gelistirilen
hiyerarsi, kuralcilik, gelisme, aciklik, destekleyicilik ve klan orgiit kiiltiirti
egilimleri ile orgiitsel degisim algis1 arasindaki iligki incelendiginden, bu
orgit kiltiri egilimlerinin 6zelliklerine baktigimizda; aciklik egiliminde
orgiit ¢alisanlarinin anlagsmazliklarda ve catismalarda sorunlarini agiklikla
ve rahatlikla tartigabildigi, gelisme egiliminde degisimlere ve yeniliklere
onem verildigi, klan egiliminde Orgiit ¢alisanlarinin bir aile ferdi gibi
goriilerek onlarin sorunlariyla ilgilenildigi ve orgiit calisanlari ile olan
iligkilere biiyiik 6nem verildigi, destekleyicilik egiliminde ¢alisanlarin isleri
ile ilgili konularda makul oranda inisiyatif kullanabildikleri ve bilginin 6rgiit
icinde serbestge paylasilabildigi, hiyerarsi egiliminde otoriteye saygiya,
emir komuta zincirine, Orgiitteki rol ve pozisyonlara Onem verildigi,
kuralcilik egiliminde ise orgiitte uyulmas: gereken ¢ok fazla kuralin oldugu
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ve bu kurallara uymanin énemli oldugu goriilmektedir (Danisman ve Ozgen,
2003, s. 105-106).

Sesen (2010) orgiit kiiltliri egilimleri ile yenilik¢ilik ve g¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglart arasindaki iligkiyi inceleyen calismasinda hiyerarsi,
gelisme, acgiklik, destekleyicilik ve klan egilimlerinin yenilikgilik ve
calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 ile pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugunu, kuralcilik egilimi ile yenilik¢ilik ve calisanlarin yenilikei
davraniglar arasinda anlamli bir iligki bulunamadigini, 6rgiit ¢calisanlarinin
hiyerarsi, gelisme, aciklik, destekleyicilik ve klan egilimlerinin arttik¢a
yenilik¢i davraniglarinin arttigini, kuraleilik egilimi ile yenilik¢iligin ve
yenilik¢i davranislarin bir arada olamayacagini belirtmistir (Sesen, 2010).

Caliskan (2013) i¢ odakli orgiit kiltiirii tiirleri olan grup kiiltiirii ve
hiyerarsik kiiltliriin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar iizerindeki etkisini
inceledigi ¢alismada grup kiiltiiriiniin ve hiyerarsik kiiltliriin ¢alisanlarin
yenilik¢ilik davraniglarini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigini ortaya
koymustur. Grup kiiltiirline sahip orgiitlerde takim c¢alismasina, orgiitte
calisanlar arasindaki iliskilere, kararlarin c¢alisanlarin ortak katilimi ile
alinmasina ve birbirlerine destek olmasina 6nem verilmektedir (Cameron ve
Quinn, 1989). Grup kiiltiiriiniin 6zelliklerine bakildiginda bu aragtirmada
kullanilan klan ve destekleyicilik egiliminin &zellikleri ile benzerlik
gosterdigi goriilmektedir.

Ozkan ve Turung (2015) ise calismalarinda gelisimsel, rasyonel, grup
ve hiyerarsik Kkiiltiirtin yenilik¢i davranislar1 pozitif yonde ve anlaml
etkiledigi sonucuna varmislardir. Farkli bir aragtirmada ise gelisme kiiltiirii
ile yenilik¢ilik ve yenilik¢i davraniglar sergileme arasinda anlamli ve pozitif
bir iligkinin oldugu belirtilmistir (Lau ve Ngo, 2004). Yenilik¢i is
davranislar degisim uygulamalarinin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesinde ve calisanlarin is performanslar iizerinde en 6nemli
etkenlerdendir (John ve Hartog, 2010). Orgiit ¢alisanlarinin yenilikgi is
davraniglari ortaya koyabilmelerinin ayni zamanda orgiit iklimiyle de
desteklenmesi gerekmektedir. Orgiitlerin degisimci ve yenilikgi bir orgiit
iklimi olusturmasi degisim Oniindeki engellerin kaldirilmasinda ve orgiit
calisanlarinin degisimci ve yenilik¢i davranislar sergilemesinde onemlidir
(Linn, 2012).

Kavramsal c¢erceveden ve yapilan c¢alismalarin sonuglarindan
kuralcilik egilimi disindaki diger orgiit kiiltlirii egilimlerinin ¢aliganlarin
degisim yoniindeki algilarimi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu
baglamda arastirmanin ana hipoteziyle iliskili olarak alt hipotezler soyle
olusturulmustur.
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Hipotez 1a: Gelisme egiliminin orgiitsel degisim algisina ayni
yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 1b:  Aciklik egiliminin orgiitsel degisim algisina ayni
yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 1c: Hiyerarsi egiliminin orgiitsel degigsim algisina ayni
yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 1d: Destekleyicilik egiliminin orgiitsel degisim algisina
ayni yonde ve anlaml etkisi vardir.

Hipotez le: Klan egiliminin orgiitsel degisim algisina ayni yonde
ve anlaml etkisi vardir.

Hipotez 1f: Kuralcilik egiliminin o6rgiitsel degisim algisina ters
yonde ve anlamli etkisi vardir.

Yontem
Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

HI: Orgiit kiltiirii egilimleri ile érgiitsel degisim algisi arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Hipotez la:Geligme egiliminin érgiitsel degisim algisina aymi yonde
ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 1b:A¢iklik egiliminin orgiitsel degisim algisina ayni yonde ve
anlamly etkisi vardir.

Hipotez 1c:Hiyerarsi egiliminin orgiitsel degisim algisina ayni yonde
ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 1d:Destekleyicilik egiliminin orgiitsel degisim algisina ayni
yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez le:Klan egiliminin orgiitsel degisim algisina ayni yonde ve
anlamh etkisi vardir.

Hipotez If:Kuralcilik egiliminin orgiitsel degisim algisina ters yonde
ve anlamli etkisi vardir.
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H:
Gelisme Hia
Egilimi > Bilissel
Degisim
Al
Agikhik Hip gist
Egilimi >
L Hiyerarsi Hq.
Orgiit | Egilimi > | Orgiitsel Duygusal
Kiiltiirii Drgitse Degisim
Egilimleri | Destekleyicilik Hyg Al z‘:’;:1 Algisi
Egilimi > g
Klan Hie
Egilimi >
Davranigsal
Kuralcilik Hi¢ Rleglslm
Egilimi > gist
Sekil 2

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Ankara’da egitim veren devlet ve vakif
tiniversitelerinde gorev yapan akademik personeldir. Arastirmanin
orneklemi ise Ankara’da egitim veren 4’ devlet, 4’1 vakif olmak iizere 8
farkli {niversiteden rastlantisal olarak segilen akademik personeldir.
Arastirmada 1000 akademisyene anket gonderilmis olup 806
akademisyenden geri doniis alinmistir. Analizlere baslamadan Once
anketteki sorular1 tam yanitlamayan veya yanitlari alt ve iist degerde
bulunan 24 katilimciya ait anket analizlere dahil edilmemistir. Analizler
oncesi 24 katihmciya ait ¢ikarilan anketler sonucunda devlet
tiniversitelerinden 415, vakif tiniversitelerinden 367 olmak iizere toplam 782
akademisyenin olusturdugu 6rneklem {izerinden arastirma yapilmistir.

Arastirmada Kullamilan Ol¢iim Araclar

Orgiit Kiiltiirii Olcegi: Arastirma kapsaminda oOrgiit kiiltiirii
egilimleri, Damsman ve Ozgen (2003) tarafindan 53 soru ile 9 boyutu
Olctimlemek {izere gelistirilen ve daha sonra Sesen (2010) tarafindan 6
boyutlu ve 24 maddeli olarak tekrar diizenlenen orgiit kiiltlirii dlgegi ile
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olgiimlenmistir. Orgiit kiiltiiriiniin 6 boyutu farkli sayida madde ile
dl¢iimlenmistir. Ol¢iimlenen boyutlar Tablo 1°de belirtilmistir.

Tablo 1. Orgiit Kiiltiirii Egiliminin Boyutlari

5:;’:;} Boyutlar
1 Kuralcilik Egilimi
2 Hiyerarsi Egilimi
3 Klan Egilimi
4 Destekleyicilik Egilimi
5 Gelisme Egilimi
6 Aciklik Egilimi

Giivenirlik analizi sonucunda boyutlara iliskin giivenirlik degerleri hiyerarsi
egilimi .75, klan egilimi .60, destekleyicilik egilimi .80, kuralcilik egilimi
.53, gelisme egilimi .84 ve acgiklik egilimi .80 bulunmustur. Olgegin toplam
giivenirligi ise .82 dir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmis
ve analiz sonuglart Tablo 2’de belirtilmistir. Tablo 2’de goriildigi gibi
modelin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir diizeydedir.

Tablo 2. Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari

Olgek Ay?/sd RMSEA CFlI GFI

Orgiit Kiiltiirii 4,742 0,069 0,902 0,895

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFI= Comparative Fit Index GFl= Goodness of Fit Index;
sd= Serbestlik Derecesi, *p>.05

Orgiitsel Degisim Algis1 Olgegi: Olgek Dunham ve digerleri (1989)
tarafindan gelistirilmig, Tirkceye uyarlanmasi Bingiil (2006) tarafindan
yapilmistir.  Olgekteki sorular 6 maddeli Likert o6lgegi biciminde
yapilandirilmistir. Olgekte toplam 18 madde bulunmaktadir. Olgek 6rgiitsel
degisim algisin1 genel olarak (toplam degisim algis1) 6lgmekle birlikte
biligsel, duygusal ve davramgsal boyutlardada 6lgmektedir. Orgiitsel
degisim algi alt boyutlar1 Tablo 3’te belirtilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Degisim Algisinin Boyutlari

Boyut

Sayisi Boyutlar
1 Biligsel Boyut
2 Duygusal Boyut
3 Davranigsal Boyut
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Giivenirlik analizi sonucunda boyutlara iligkin giivenirlik degerleri bilissel
degisim algis1 .87, duygusal degisim algis1 .73 ve davranissal degisim algis1
.80 bulunmustur. Olgegin toplam giivenirligi ise .90> dir. Bu c¢alismada
orgiitsel degisim algis1 Olgeginin  dogrulayict faktér analizi (DFA)
yapilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi sonuglart Tablo 4’te belirtilmistir.
Tablo 4’teki sonuglardan goriildiigii gibi modelin uyum iyiligi degerleri
kabul edilebilir diizeydedir.

Tablo 4. Orgiitsel Degisim Algis1 Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Olcek Aysd RMSEA CFI GFI

Orgiitsel Degisim 4,195 0,064 0,953 0,928

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFl= Comparative Fit Index; GFlI= Goodness of Fit
Index;sd= Serbestlik Derecesi *p>.05

Veri Degerlendirme Yontemi

Aragtirmaya iliskin  verilerin analizinde SPSS ve AMOS
kullanilmistir.  Analiz sonucunda elde edilen bulgular ¢ kisimda ele
alinmigtir.  Oncelikle arastirmada  kullanilan  bagimli  ve bagimsiz
degiskenlerin betimsel istatistikleri yapilarak tiim degiskenlerin ortalamalari
daha sonra standart sapmalari ve puan araliklari hesaplanmistir. Ikinci
kisimda ise arastirmanin bagimli degiskeni olan Orgiitsel degisim algis1 ve
bagimsiz degiskeni olan Orgiit kiltiirii egilimleri arasindaki iliskileri
belirlemek amaciyla pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Ugiincii
kisimda aragtirmanin bagimli degiskeni olan orgiitsel degisim algis1 ve alt
boyutlar1 olan biligsel, duygusal ve davranigsal degisim algilar1 iizerinde
orgiit kiltiirii egilimlerinin alt boyutlar1 olan gelisme, aciklik, hiyerarsi,
destekleyici, kuralc1 ve klan egilimlerinin yordama giigleri incelenmistir.
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Bulgular

Tablo 5. Ornekleme Ait Betimleyici Istatistikler

DEMOGRAFIK . SAYI YUZDE
. KATEGORI
DEGISKEN TOPLAM TOPLAM
Kadin 460 %058,8
Cinsiyet
Erkek 322 %41,2
22-32 yas arasi 243 9%32,1
33-43 yas arasi1 249 %32,8
Yas
44-54 yag aras1 166 9%21,2
55 yas ve iizeri 124 %15,9
Lisans 29 %3,7
Egitim
v Yiksek Lisans 208 9%26,6
Diizeyi
Doktora 545 %69,7
1-12 yil aras1 406 9%51,9
Calisma
w . 13-24 y1l arast 206 9%26,3
Siiresi
25 yil ve iizeri 170 %21,7
Prof. Dr. 141 %18,0
Dog. Dr. 100 %12,8
Akademik Dr. Ogr. Uyesi 152 %19,4
Unvan Ogr. Gér. Dr. 70 %9,0
Ogr. Gér. 174 %22,3
Ars. Gor. 145 %18,5

Tablo 5’te goriildiigii gibi arastirmaya katilanlarin 460’1 (%58,8)
kadin, 322’si (%41,2) erkektir. Katilimcilarin yaglar1 24 ile 80 arasinda
degismekte olup; 22-33 yas aras1 243 kisi (%32,14), 33-43 yas aras1 249
kisi (%32,8), 44-54 yas arasi 166 kisi (%21,2), 55 yas ve tlizeri 124 (%15,9)
kisidir. Katilimeilarin egitim diizeylerine bakildiginda 29 (%3,7) kisinin
lisans, 208 (%26,6) kisinin yiiksek lisans ve 545 (%69,7) kisinin doktora
mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin meslekte hizmet siirelerine
bakildiginda ise 406 kisinin (%51,9) 1-12 yil arasi, 206 kisinin
(%26,3)  13-24 yil aras1 ve 170 kisininde (%21,7) 25 yil ve {iizerinde
calistiklart goriilmektedir. Katilimcilardan 141 kisi (%18,0) Prof. Dr., 100
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kisi (%12,8) Dog. Dr., 152 kisi (%19,4) Dr. Ogr. Uyesi, 70 kisi (%9,0) Ogr.
Goér. Dr., 174 kisi (%22,3) Ogretim Gorevlisi ve 145 kisi (%18,5) Arastirma
Gorevlisi’dir.

Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Aragtirmada kullanilan bagimhi ve bagimsiz degiskenlerin minimum,
maksimum, ortalama degerleri ve standart sapmalar1 Tablo 6°da
goriilmektedir.

Tablo 6. Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

DEGISKEN TOPLAM MiIN. MAKS. ORT. SS.
Orgiit Kiiltiirii
Kuralcilik Egilimi 782 1 4,75 2,37 0,65
Hiyerarsi Egilimi 782 1,75 5 3,28 0,68
Klan Egilimi 782 1,50 5 3,27 0,70
Destekleyicilik Egilimi 782 2,00 5 3,48 0,71
Gelisme Egilimi 782 2,00 5 3,29 0,58
Aciklik Egilimi 782 2,25 5 3,46 0,57
Orgiitsel Degisim Algisi

Biligsel Degisim Algist 782 3 6 4,85 0,50
Duygusal Degisim Algisi 782 3 6 4,57 0,59
Davranigsal Degigim Algisi 782 2,33 6 4,73 0,58
Toplam Deglisim Algist 782 3,56 6 4,72 0,49

Orgiit kiiltiirii boyutlarma bakildiginda kuralcilik egilimi (ort=2,37;
ss=0,65) disindaki tiim boyutlarin puan ortalamalarinin orta noktanin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Alt boyutlarin puan ortalamalarinda en
yiiksek destekleyicilik (ort=3,48; ss=0,71) ve aciklik egilimidir (ort=3,46;
ss=0,57). Diger boyutlara baktigimizda ise hiyerarsi (ort=3,28; ss=0,68),
klan (ort=3,27; ss=0,70) ve gelisme egiliminin (ort=3,29; ss=0,58)
ortalamalarinin orta noktanin {izerinde ve birbirlerine yakin oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda katilimcilarin kuraleilik disindaki diger orgiit
kiiltiirli egilimlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel degisim algis1 ve alt boyutlarina bakildiginda ise biligsel
(ort=4,85; ss=0,50), duygusal (ort=4,57; ss=0,59) ve davranigsal degisim
algisiin (ort=4,73; ss=0,58) puan ortalamalarinin orta noktanin iizerinde
oldugu ve boyutlarla dogru orantili olarak toplam degisim algisinin da
(ort=4,72; $s=0,49) puan ortalamasinin da orta noktanin {izerinde oldugu
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gorilmektedir. Bu baglamda katilimcilarin degisim ile ilgili tutumlariin
olumlu yonde ve yliksek diizeyde oldugunun sdyleyebiliriz.

Aragtirmada bagimli degisken olan Orgiitsel degisim algis1 ve alt
boyutlart ile bagimsiz degisken olan oOrgiit kiiltlirii egilimleri arasindaki
iligskileri  belirleyebilmek igin pearson Kkorelasyonlar1 hesaplanmistir.
Degiskenlere ait korelasyon bulgular1 Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

BOYUT w ] o |le|lw|]el|] ©® | o] 6| o]lw
1. Hiyerarsi 1
Egilimi
2. Kuralcilik - 1
Egilimi 0,60**
3. Klan 079%*  -0,52%* 1
Egilimi ! !
4. Destekleyicilik ek o -
i 0,65 -0,64 0,58 1
> Gelisme 079%  064**  082%* 080%* 1
gilimi
"'Q?_“f“‘f 0,64%*  -0,68%*  0,64** 0,89%* 0,86%* 1
gilimi
7'3“‘}5?' 0,15%%  -021%*  018% 0,21%% 023  0,24%* 1
egisim Algisi
8'3”3’9%‘53' 0,13**  -0,19%**  0,15** 0,17** 0,19**  0,20**  0,65** 1
egisim Algisi
g'gaYTaF‘SS"‘I 0,15%*  -0,22%%  0,18%* 020%% 0,22%*  0,23**  0,71** 0,71** 1
egisim Algist
10, Toplam 0,16%%  -023%  0,19%* 021** 024%* 025%  087** 089%* 090** 1
egisim Algisi

Orgiit kiiltiirii boyutlarinin kendi aralarindaki korelasyon degerlerine
bakildiginda kuralcilik egiliminin diger boyutlarla negatif yonlii anlamli
iliskisi oldugu ve diger boyutlardan ayristig1 goriilmektedir. Hiyerarsi, klan,
destekleyiclik, gelisme ve agiklik egilimlerinin birbirleriyle pozitif yonlii
anlamh iliski icindedir. Orgiitsel degisim alg1 boyutlarinin  kendi
aralarindaki korelasyon degerlerine bakildiginda tiim boyutlar arasinda
pozitif yonlii anlaml iliski oldugu goriilmektedir. Bilissel ve duygusal boyut
(r=0,65; p<0,01) arasinda pozitif yonlii orta diizeyde; bilissel ve davranigsal
boyut (r=0,71; p<0,01) arasinda pozitif yonlii gii¢lii diizeyde; bilissel ve
toplam degisim algis1 (r=87; p<0,01) arasinda pozitif yonlii giigli diizeyde;
duygusal ve davranigsal boyut (r=0,71; p<0,01) arasinda pozitif yonlii gii¢li
diizeyde; duygusal ve toplam degisim algis1 arasinda (r=0,89; p<0,01)
pozitif yonlii gliclii diizeyde; davranissal ve toplam degisim algis1 arasinda
(r=0,91; p<0,01) pozitif yonli giclii diizeyde anlamli iliski oldugu
goriilmektedir.

Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ve drgiitsel degisim algi boyutlar1 arasindaki
iligkilere baktigimizda kuralcilik disindaki diger orgiit kiiltlirii boyutlarinin
orgiitsel degisim algis1 ve alt boyutlar1 ile pozitif yonlii anlamli iligki i¢inde
olduklar1 goriilmektedir. Kuralcilik egiliminin rgiitsel degisim algis1 ve alt
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boyutlar1 iligskisine bakildiginda; bilissel (r=-0,21; p>0,01), duygusal
(r=-0,19; p>0,01), davranigsal (r=-0,22; p>0,01) ve toplam degisim algisi
(r=-0,23; p>0,01) ile negatif yonlii anlamli iligkisi vardir. Hiyerarsi egilimi
ile biligsel (r=0,15; p<0,01), duygusal (r=0,13; p<0,01), davranissal
(r=0,15; p<0,01) ve toplam degisim algis1 (r=0,16; p<0,01) arasinda pozitif
yonlii; klan egilimi ile bilissel (r=0,18; p<0,01), duygusal (r=0,15; p<0,01),
davranigsal (r=0,18; p<0,01) ve toplam degisim algis1 (r=0,19; p<0,01)
arasinda pozitif yonlii; destekleyicilik egilimi ile biligsel (r=0,21; p<0,01),
duygusal (r=0,17; p<0,01), davranigsal (r=0,20; p<0,01) ve toplam degisim
algist (r=0,21; p<0,01) arasinda pozitif yonlii; gelisme egilimi ile bilissel
(r=0,23; p<0,01), duygusal (r=0,19; p<0,01), davranigsal (r=0,22; p<0,01)
ve toplam degisim algis1 (r=0,24; p<0,01) arasinda pozitif yonlii; agiklik
egilimi ile biligsel (r=0,24; p<0,01), duygusal (r=0,20; p<0,01), davranissal
(r=0,23; p<0,01) ve toplam degisim algis1 (r=0,25; p<0,01) arasinda pozitif
yonli anlaml iliski vardir.

Orgiit Kiiltiirii Egilimlerinin Orgiitsel Degisim Algis1 Uzerine Etkisi
Orgiit kiiltiirii egilimlerinin &rgiitsel degisim algis1 ve alt boyutlar:

tizerindeki etkisini gormek i¢in yapilan dogrusal regresyon analizi sonuglari
Tablo 8’de goriilmektedir.

Tablo 8. Orgiit Kiiltiirii Egilimlerinin Orgiitsel Degisim Algis1 Uzerine Etkisi

Biligsel Degisim Duygusal Degigim Davranigsal Degigim Toplam Degisim
Algist Algist Algist Algist

B t B t B t B t
ggﬁff‘ 108 4240%%* 106 3.634*** 118  4.309%** 111 4.554%%*
R 150 129 152 161
R? .023 .017 .023 .026
Uyarlanmis R? .021 .015 .022 .025
F Degisimi 17.978*** 13.209*** 18.567*** 20.738***
ggir]‘i‘ﬁ“k -247 B.B57FF* 252 51E%* 288 -6.391%**  -262 65517
R 205 184 223 228
RZ

042 034 .050 .052
Uyarlannug R? .041 032 .049 .051
S 34.303%**

F Degisimi 27.209%** 40.847%%* 42.914%%*
Klan *kk *k*k *kk dkk
Egilimi 145 5.385 144 4.651 147 5.072 145 5.656
R 189 164 179 198
R? 036 027 032 039
Uyarlanmis R? .035 .026 .030 .038

F Degisimi 28.999*** 21.636*** 25.726*** 31.991***
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Destekleyicilik

Egilimi 162 6.109%%* 144 4690%** 166  5.818%** 157 6.208%**
R 214 166 204 217

R? 046 027 042 047
Uyarlanmis R? .044 .026 .040 .046

F Degisimi 37.319%%* 21.995% % 33.852% % 38.534% %
g;lifr‘::f 206 B.374%** 197 5206 204  5.877%* 202 6.572%**
R 224 186 206 230

R? 050 035 042 052

Uyarlanmis R? .048 .033 .041 .051

F Degisimi 40.632%*+ 28.043 %% 34.540%%+ 43.187%%*
g;‘ﬁ};lj 216 6.424%% 104 4980%* 194  5333%% 201 6.252%%%
R 224 176 188 218

R? 050 032 035 048
Uyarlanmis R? .049 .030 .034 .047

F Degisimi 41.271%% 24.796% % 28.436%+* 39.089%**

Hiyerarsi egiliminin toplam degisim algis1 lizerindeki etkisine
baktigimizda toplam degisim algisin1 pozitif yonde yordadigi (= 111,
P<0.001) ve toplam varyansin %2.6’sim1 (F=20.738, P<0.001) agikladig1
goriilmektedir. Hiyerarsi egiliminin orgiitsel degisim algisinin alt boyutlari
tizerindeki etkisine baktigimizda ise biligsel degisim algisin1 pozitif yonde
yordadigi (=108, P<0.001) ve toplam varyansin %2.3’linii (F=17.978,
P<0.001) agikladigi, duygusal degisim algisini1 pozitif yonde yordadigr (B=
106, P<0.001) ve toplam varyansin %1.7’sini (F=13.209, P<0.001)
acikladigi, davramigsal degisim algisin1 pozitif yonde yordadigi (f=118,
P<0.001) ve toplam varyansin %?2.3’lnli (F=18.567, P<0.001) acikladig1
gorilmektedir.

Kuralcilik egiliminin toplam degisim algisina etkisine baktigimizda
toplam degisim algisin1 negatif yonde yordadigi (p=-.262, P<0.001) ve
toplam varyansin %5.2’sini (F=42,914 P<0.001) acikladig1 goriilmektedir.
Kuraleilik egiliminin orglitsel degisim algisinin alt boyutlar1 lizerindeki
etkisine baktigimizda ise biligsel degisim algisini negatif yonde yordadigi
(B=-.247, P<0.001) ve toplam varyansin %4.2’sini (F=34.303, P<0.001)
acikladigi, duygusal degisim algisinm1 negatif yonde yordadigr (B=-.252,
P<0.001) ve toplam varyansin %3.4’iinii (F=27.209, P<0.001) acikladig,
davranigsal degisim algisin1 negatif yonde yordadig: (p=-.288, P<0.001) ve
toplam varyansin %5’ini (F=40.847, P<0.001) agikladig1 goriilmektedir.

Klan egiliminin toplam degisim algis1 {izerindeki etkisine
baktigimizda toplam degisim algisim1 pozitif yonde yordadigi (B=145,
P<0.001) ve toplam varyansin %3.9’unu (F=31.991, P<0.001) agikladig1
goriilmektedir. Klan egiliminin Orgiitsel degisim algisinin alt boyutlar
tizerindeki etkisine baktigimizda ise biligsel degisim algisini pozitif yonde
yordadigr (B=145, P<0.001) ve toplam varyansin %3.6’smm1 (F=28.999,
P<0.001) agikladigi, duygusal degisim algisim1 pozitif yonde yordadig (B=
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144, P<0.001) ve toplam varyansin 9%2.7’sini (F=21.636 P<0.001)
acikladigi, davramigsal degisim algisin1 pozitif yonde yordadigr (f=147,
P<0.001) ve toplam varyansin %3.2’sini (F=25.726, P<0.001) agikladig1
goriilmektedir.

Destekleyicilik egiliminin toplam degisim algis1 tizerindeki etkisine
baktigimizda toplam degisim algisin1 pozitif yonde yordadigi (p=157,
P<0.001) ve toplam varyansin %4.7’sini (F=38.534, P<0.001) agikladig1
goriilmektedir. Destekleyicilik egiliminin orgiitsel degisim algisinin alt
boyutlar1 iizerindeki etkisine baktigimizda ise bilissel degisim algisini
pozitif yonde yordadigi (=162, P<0.001) ve toplam varyansin %4.6’sin1
(F=37.319, P<0.001) acikladigi, duygusal degisim algisin1 pozitif yonde
yordadigi (B= 144, P<0.001) ve toplam varyansin %?2.7’sini (F=21.995
P<0.001) agikladigi, davranigsal degisim algisini pozitif yonde yordadigi
(=166, P<0.001) ve toplam varyansin %4.2’sini (F=33.852, P<0.001)
acikladigi goriilmektedir.

Gelisme egiliminin toplam degisim algis1 {izerindeki etkisine
baktigimizda toplam degisim algisim1 pozitif yonde yordadigi (=202,
P<0.001) ve toplam varyansin %5.2’sini (F=43.187, P<0.001) agikladig1
goriilmektedir. Gelisme egiliminin orgiitsel degisim algisinin alt boyutlar
tizerindeki etkisine baktigimizda ise biligsel degisim algisin1 pozitif yonde
yordadigi (=206, P<0.001) ve toplam varyansin %5’ini (F=40.632,
P<0.001) acikladigi, duygusal degisim algisini pozitif yonde yordadig:
(B=197, P<0.001) ve toplam varyansin %3.5’ini (F=28.043 P<0.001)
acikladigi, davramigsal degisim algisin1 pozitif yonde yordadigr (=204,
P<0.001) ve toplam varyansin %4.2°sin1 (F=34.542, P<0.001) agikladig1
goriilmektedir.

Aciklik  egiliminin toplam degisim algist lizerindeki etkisine
baktigimizda toplam degisim algisin1 pozitif yonde yordadigr (=201,
P<0.001) ve toplam varyansin %4.8’ini (F=39.089, P<0.001) agikladig
goriilmektedir. Agiklik egiliminin orgiitsel degisim algisinin alt boyutlari
tizerindeki etkisine baktigimizda ise bilissel degisim algisin1 pozitif yonde
yordadigi (B=216, P<0.001) ve toplam varyansin %5’ini (F=41.271,
P<0.001) agikladigi, duygusal degisim algisin1 pozitif yonde yordadigi
(=194, P<0.001) ve toplam varyansin %3.2’sini (F=24.796 P<0.001)
acikladigi, davramigsal degisim algisin1 pozitif yonde yordadigi (f=194,
P<0.001) ve toplam varyansin %3.5’ini (F=28.436, P<0.001) acikladig1
gorilmektedir.
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SONUC

Orgiit kiiltiirii  egilimlerinden yenilik¢ilik, yenilik¢i davranislar
gelistirme, istikrar gibi 6zelliklerin bir yansimasi olan gelisme egiliminin
calisanlarin Orgilitsel degisim algilar1 iizerinde olumlu etkisinin oldugu
ortaya konmustur. Anlasmazliklarda ve catigmalarda orgiit c¢alisanlariin
sorunlarmin agiklikla ve rahatlikla tartigilabilme ve inisiyatif kullanmada
orgitiin desteginin bir gostergesi olan agiklik egiliminin ¢alisanlarin
orgiitsel degisim algilar1 iizerinde olumlu etkisinin oldugu ortaya
konmustur. Bireysel kararlar ve bireysel sorumluluktan ziyade takim veya
grup halinde ¢alisan, grup olarak sorumluluk alan ve ortaklasa karar alma
egilimi yiliksek olan, orgiit yonetiminin caligsanlarini aile gibi goren ve
calisanlarinin sorunlariyla ilgilenen, orgiitte calisanlar arasinda iyi iliskilerin
kurulmasina 6nem veren klan egiliminin calisanlarin Orgiitsel degisim
algilar1 tizerinde olumlu etkisinin oldugu ortaya konmustur.

Orgiit calisanlarmin yaptiklar islerde ve gorev alanlariyla ilgili makul
Ol¢iide inisiyatif kullanmalarina miisamaha gosteren ve onlarin serbest bir
sekilde bilgi paylasimina 6nem veren destekleyici orgiit kiiltiirii egiliminin
caliganlarin orgiitsel degisim algilar1 {lizerinde olumlu etkisinin oldugu
ortaya konmustur. Orgiitte genellikle emir ve komuta zincirine, otoriteye
sayglya, rol ve pozisyonlara dnem verme derecesiyle ilgili olan hiyerarsi
egiliminin ¢alisanlarin Orgiitsel degisim algilar1 iizerinde olumlu etkisinin
oldugu ortaya konmustur. Orgiitte uyulmas: gereken c¢ok fazla kuralin
oldugu, orgiit ¢alisanlarinin kurallara siki sikiya bagl kalmasi konusunda
otorite baskisinin oldugu kuralcilik egiliminin ise calisanlarin orgiitsel
degisim algilar1 iizerinde olumsuz etkisinin oldugu ortaya konmustur.

Damgman ve Ozgen (2003) tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiirii
egilimleri ile yenilik¢ilik ve c¢alisanlarin yenilik¢i davranislart arasindaki
iligkiyi inceleyen Sesen (2010) hiyerarsi, gelisme, agiklik, destekleyicilik ve
klan egilimlerinin yenilik¢ilik ve ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglart ile
pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu, kuralcilik egilimi ile yenilik¢ilik ve
calisanlarin yenilik¢i davranislar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamadigi
sonucuna ulagmigtir. Bu baglamda bu arastirma sonuglarinin Sesen
(2010)’nin bulgulartyla ortiistiigli sdylenebilir.

Arastirma sonucunda ortaya ¢ikan temel bulgu calisanlarin orgiitsel
degisim algilarinda orgiit kiiltiirii egilimlerinin 6nemli etkisi oldugudur.
Elde edilen bu temel bulgu ve diger bulgular g6z 6niine alindiginda orgiit
yoneticileri tarafindan kullanilabilecek bir¢cok bilgiyi ortaya cikardig:
degerlendirilebilir.  Ornegin; orgiitlerinde  degisim yapmak isteyen
yoneticiler degisim slirecine baslamadan once oOrgiitlerinin sahip oldugu
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egemen kiiltiirin  ve alt kiiltlirlerin ~ yapilacak  degisimi  nasil
algilayacaklarmin ve nasil tepki vereceklerinin belirlenmesi gerektigidir.
Aragtirma sonuglarina baktigimizda ¢alisanlarin orgiitsel degisim algisina
gelisme, klan, destekleyicilik, agiklik ve hiyerarsi egilimlerinin olumlu
yonde, kuralcilik egiliminin ise olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Cok
fazla kuralin oldugu ve kurallara uymaya ¢ok fazla 6énem verilen bir orgiitle,
yenilik ve degisimlere agik bir oOrgiitteki calisanlarin degisim algilarinin
farkli olacagi disiiniildiiglinde yoneticiler i¢in orgiit kiiltiirii bir rehber
niteligi tagiyarak onlara yol gdsterici olabilir.

Bu arastirmanin 6rneklemini Ankara’da egitim veren devlet ve vakif
tiniversitelerinde gorevli akademisyenler olusturmus ve elde edilen bulgular
bu baglamda degerlendirilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda farkli
sektorlerde ve farkli c¢alisan Orneklemlerinin kullanilmas: elde edilen
bulgularin genellenebilirligini artiracaktir. Arastirmada nicel arastirma
yontemi kullanilmigtir. Yapilacak arastirmalarda nicel arastirma yontemiyle
birlikte nitel ya da karma arastirma yontemlerinin kullanilmasi alan yazina
daha Onemli katkilar saglayacaktir. Bunun yaninda bu arasgtirmada iki
degisken kullanilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda kullanilan bu
degiskenlere araci, diizenleyici degiskenler eklenerek yeni modeller
kurulabilir ve bu modeller test edilebilir.
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EXTENDED SUMMARY

The Effects of Organizational Culture Tendencies on Organizational
Change Perception

Introduction

The studies on organizational culture are approached from three
different perspectives: integrative, differentiating and fragmented. When we
look at these different perspectives on organizational culture, we see that the
fragmented perspective allows a more in-depth study of the relationship and
interaction between organizational culture and organizational change
perception. In this context, a model was created and tested in the study to
reveal the relationship between organizat

ional culture tendencies and organizational change perceptions. In the
model, organizational culture tendencies such as development, openness,
clan, hierarchy, supportiveness and normativeness are considered as
independent variables while organizational change perception and its sub-
dimensions (cognitive, emotional and behavioral) considered as dependent
variables.

Conceptual Framework
Organizational Culture

The concept of organizational culture first entered the management
literature with the articles named “Common Culture” by Silwerzweing and
Allen (1976) and entitled “Research on Organizational Cultures” by
Pettigrew (1979). In the early 1980s, organizational culture became an
important subject of organizational behavior and management science with
studies such as Deal and Kennedy’s “Common Cultures”, Peters and
Waterman’s “Search of Excellence” and Ouchi’s “Z Theory” (Sisman,
2014, s.72-73). While Schein (2010, s. 18) defines organizational culture as
“beliefs, assumptions and values system shared by the members of a group,
the learned results of group life, the assumptions pattern developed by any
group in the learning process to solve the problems of internal integration
and external adaptation”, Hofstede (2010, s. 6) pinpoints “Collectively
programmed thoughts” and Robbins (2001, s. 510) defined it as “shared
meaning and symbols system”.
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Organizational Change Perception

Dunham et al. (1989) discussed employee attitudes towards
organizational change under three main headings: cognitive attitude,
emotional attitude and behavioral attitude. Cognitive attitude is related to
the attitude of the person as a result of organizational change when she/he
believes that the change will create positive results for the organization, for
herself/himself and for other employees in the organization. Because of the
fact that change starts in the minds the cognitive attitude dimension
constitutes the starting point of the emotional dimension and the behavioral
dimension. Emotional attitude is related to the emotional attitudes of
employees towards organizational change. Employees with a high emotional
attitude dimension love change and look forward to change in the
organization. In other words, it shows the extent to which the employees
like change, support the change and recommend the change to other
organization employees. Behavioral attitude is the behavioral attitudes of
employees in the face of change and indicates their support for change and
their level of initiating change.

The Relationship between Organizational Culture and Organizational
Change Perception

Organizations are culturally diverse structures. One of the main
reasons for organizations to react differently to changes is their different
cultural structures. In order for organizational change to be successful, it is
necessary to determine whether the organizational culture is open to change
or not (Wilkins ve Dyer, 1988). Lundberg (1985) classified the culture of
organizations as open to change and closed to change. Organizations with a
culture open to change see change as a necessity for their organizations and
act with the belief that change must be realized continuously. On the other
hand, organizations with a culture closed to change focus on preserving the
established structures and traditions in the organization and form a closed
structure against innovations and changes.

In a study on the subject, it is stated that in order to achieve
organizational change successfully, it is necessary to determine the
organizational culture tendencies of the employees as organizational change
practices that do not take into account the organizational culture will result
in failure (Seren ve Baykal, 2007). In another study, it is stated that
organizational culture has a moderating effect on employees’ innovative
behaviors and innovation (Elenkov ve Manev, 2009).
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Due to the complexity of the organizational culture itself, the
interaction of culture with change should be viewed from more than one
perspective in a simultaneous fashion (Foster &Fishmen, 1995). Since
organizational change can be perceived differently by different cultures,
organizational culture can play a role that can either accelerate change or
prevent change. In this process, besides being at the center of change,
organizational culture is the main tool and determinant that realizes change
(Sisman, 2014, s. 160). Rashid et al. (2004), in their study investigating the
attitudes of employees towards organizational change and organizational
culture, stated that employees’ attitudes towards organizational change
differ according to the organizational culture they perceive.

Method
Participants

The universe of the research is academic staff working in universities
in Ankara, Turkey. The sample of the study is academic staff randomly
selected from 8 different universities. In the research, data collected by
questionnaire method from academicians working in 8 different universities
were used. Before starting the analysis, the questionnaire of 24 participants
who did not fully answer the questions in the questionnaire or whose
answers were lower and higher were not included in the analysis. As a result
of the questionnaires taken out of 24 participants before the analysis, the
research was conducted on the sample of 782 academicians. 460 (59%) of
the participants were female and 322 (41%) were male. In terms of age
category; 243 (32%) were aged 22-33, 249 (33%) were aged 33-43, 166
(21%) were aged 44-54, 124 were aged 55 or over. It is observed that 29
(3.7%) of the participants were undergraduate, 208 (26.6%) had a master’s
degree and 545 (69.7%) had a doctoral degree. Looking at the length of
service of the participants in the profession, it seen that 406 (51.9%) worked
between 1-12 years, 206 (26.3%) worked between 13-24 years and 170
(21.7%) worked for 25 years or more.

Measures

Organizational Culture Scale: Within the scope of the research,
organizational culture tendencies were measured with the organizational
culture scale, which was developed by Danisman and Ozgen (2003) and
rearranged by Sesen (2010) with 6 dimensions and 24 questions.
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Organizational Change Perception Scale: The scale was
developed by Dunham et al (1989). Turkish adaptation of the scale was
carried out by Bingiil (2006). The questions in the scale are structured in the
form of 6 item Likert scale. There are 18 items in the scale. Although the
scale measures the perception of organizational change in general
(perception of total change), it measures it in cognitive, emotional and
behavioral dimensions.

Findings

In the first step, with the data obtained from the participants of the
research, the averages, standard deviations and correlations of these
variables with each other regarding the organizational culture tendencies,
organizational change perception and its sub-dimensions were examined.
The results revealed significant relationships between organizational culture
tendencies and organizational change perception and its sub-dimensions.
Later, hierarchical analyzes were conducted to measure the impact of the
organizational culture tendencies on the basis of the organizational change
perception and its subdimensions, and also to test the developed hypotheses.
Considering the results obtained, a significant relationship was found
between organizational culture tendencies and organizational change
perception, where the former has an impact on the latter.

Conclusion

When we look at the results of the research, it is seen that development
tendency, which is a reflection of characteristics such as innovation,
developing innovative behaviors and stability, has a positive effect on
employees’ perceptions of organizational change. Openness tendency,
which is an indicator of organization employees’ ability to discuss their
problems openly and take initiative, has a positive effect on employees’
perceptions of organizational change. Clan tendency, which is an indicator
of working as a group, taking responsibility as a group and making joint
decisions, has a positive effect on employees’ perceptions of organizational
change. Supportive tendency, which is an indicator of organization
employees’ ability to take initiative and share information freely, has a
positive effect on employees’ perceptions of organizational change.
Hierarchy tendency, which is an indicator of giving importance to the chain
of command, respect for authority, roles and positions in the organization,
has a positive effect on employees’ perceptions of organizational change.
Normativeness tendency, which is an indicator that there are too many rules
to be followed in the organization and that there is an authority pressure for
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the employees of the organization to strictly adhere to the rules, has a
negative effect on employees’ perceptions of organizational change. When
we look at the relations among organizational culture tendencies, we see
that normativeness tendency differs from other organizational culture
tendencies. In this study, it has been shown once again that the strict rules
and traditionalist organizational management practices cannot exist together
with innovation and change. As a result of the research, it was revealed that
organizational culture tendencies have an important effect on employees’
perceptions of organizational change. Considering this basic finding and
other findings, it can be evaluated that it reveals very important information
that can be used by organization managers. For example, managers who
want to make changes in their organizations need to determine how the
dominant culture and sub-cultures of their organizations will perceive and
react to the change prior to starting the change process.



