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OZET

Kurum kultdrdr ve kurum kultdrinon boyutlar:, yonu, gelismes,
odag: gibi bircok konuda calismalar yapilmis ve bu calismalar isletme
yazininda oldukca dnemli bir tutmaktad:r. Bu nedenle kurum kaltard ile ilgili
olarak artik teorik calismalar yerine ampirik calismalara daha fazla yer
verilmektedir. Teorik olarak kurum kuiltlr( hakk:nda sdylenecek hemen her
sey sbylenmigtir diyebiliriz.

Bu calismada gelisme yonelimli kurum kdltir( ile yoneticinin
yonetsel tutumlar: arasndaki iligkisellik Turkiye'nin ilk 100 bulyik sanayi
kurulusunun yoneticileri arassnda yapilan bir anketle ortaya konulmus ve
elde edilen veriler analiz edilmistir.

ABSTRACT

There are several studies in the management literature about
corporate culture aswell as dimensions, direction, development, and focus of
corporate culture. Thus, nowadays more and more empirical studies
conducted on corporateculture rather than theoretical studies in the
literature. This is ssimply because theoretically there is not much details to
discuss about corporateculture.

In this study, the relationship between developmental corporate
culture and managerial attitudes has been examined by conducting a
guestionnaire on the executives of the top 100 Turkish industrial companies.
The quedtionnaire contains 15 questions to identify socio-demographic
variables and developmental corporate culture. The Crombach Alpha value
has been found as 0.963. The findings of the research suggest that (gelisme
yonelimli)corporate culture is extremely important for the participants.
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Kurum Kltdrd, Y énetsel Tutum
Corporate Culture, Manageria Attitute

1. GIRIS

Genel anlamda kultir bir cok boyutta ve degisik perspektiften
tammlanmugtir. Kurum kdltdrd, organizasyon kdlturt, orgut kdltdrd, sirket
kiltord kavramlart da buna bagli olarak tammlana gelmistir. Tammlara
girmeden esasinda sdylememiz gereken sey; toplum kultlrd ile kurum
kalturinun birbirinden bagimsiz gelisemeyecegi, daha dogrusu bu kiltirlerin
etkilesimli olarak gelistigi olmalidir.

Buradan yola cikarak kurum kdltirinin temelinde de toplum
kaltart vardir. CUnkd bir kurumun kdltorii olamaz. Kurum soyut bir
kavramdir. Kuruma somutluk kazandiran ise icinde calisan insanlardr.
Dolayisiyla kurum Kkdltdrind, kurumun icinde calisan insanlarin kdltdrt
belirler.

Bu aym zamanda bir etkilesimi de beraberinde getirir. Etkilesimin
boyutlar ise gok gesitlidir. Ornegin bir isletme toplumun kitirine (gelenek,
gorenek, dini inanglar, milli hassasiyetler gibi) aykir1 Uretim yapamaz. Bir
gida isletmesinin  Israil’de veya Tirkiyede domuz eti veya yag
kullanmamasi gibi.

Bagka bir boyutta yonetim tarzi’dir. Siz isletmede demokratik bir
toplum gelengginden gelen insanlar otokritik bir tarzla yonetemezsiniz.
Bunun tersi de gegerlidir.

Gelisme yonelimli kurum kdltirii de esasinda kurumda calisan
insanlarin gelismeye nasil baktiklar: ile ilgilidir. Toplumsal geleneklerde
gelisme yonelimi varsa dogal olarak orgltler de gelisme yonelimli ol acaktir.
Bir toplumdaki isletmeler, bu perspektiften bakildiginda gelismenin hem
odagi, hem de yansiticilandir. Clnki toplum teker teker bireyleri vasitasiyla
gelisir. Kurumlar1 ve kiltdrleri olusturanlar da insanlar oldugu icin eger
kurumda calisan insanlar gelisme yonelimli bir kiltirden geliyorlarsa bu
durum kurum kltlrine de yansiyacaktir.

Burada sunu da belirtmek gerekir ki kurum calisanlar1 denildiginde,
kurumda calisan bitin insanlar yani en attan en Ust’e kadar bitin bireyler
(Insan Kaynaklari) anlasiimalichr.

Gelisme yonelimli kurum kdiltird bir anlamda ve daha ¢ok o kuruma
yon veren insanlarin gelisme yonelimleri ile ilgilidir. Y ukarida belirttigimiz
gibi bir kurum gelismez ¢linkii kurum soyut bir varliktir. Ancak kurum
calisanlan vasitasi ile gelisir. Burada sorumluluk, yani kurumun gelismesi,
gelisme yonelimli bir kiltdr olusturulmas: ve bu gelisme yonelimli kiltdrin
tetikleyicileri, yoneticinin bu konuya bakis agisiyla birebir ortlstr. Baska bir
deyisle, eger yonetici gelisme yonelimli bir kdltird benimsemis ise
calisanlarina bu kiltirl olusturacak, destekleyecek, oturtacak yonetim
tarzlarim ve tutumlarim gostermelidir. Tek bagina yoneticinin gelisme
kltarin benimsemesi hichir sey ifade etmez.
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2. KURUM KULTURU VE BOYUTLARI

Literatlrde kurum kaltdr(, organizasyond kultdr, isletme kaltdrQ,
sirket kulthra gibi terimlerle de ifade edilmektedir. Burada kasdedilen sey
sonucta aymdir. Ozel veya kamu, sivil veya devliet ne olursa olsun genis
anlamda bir érgitin kiltdrd ve bunun boyutlari, sdylenmek istenen seydir.

Gunlik dilde “ritteller ve torenler”, “semboller”, “mitler”,
“kahramanlik oykuleri”, “savas Oykileri” gibi renkli ve gucli vurgularla
ifade edilir. Gegmisin kat1 ilkeleri, prensipleri ortadan kalktikca, kurum
kilturine de gelisme istegi gibi, yenilenme gibi bir dizi yeni konseptler ve
bunlarla kurum kultiri arasindaki korelasyonlarin yoni gibi yeni sahaar
acilmistir. (Roskin, 1986,3). Burada yeni olan bu sahalar degil fakat bunlarin
bir kurum kdltird olarak yerlestirilmesi benimsenmesi ve paylasil masidir.

Kurum kdltara literatorti, ¢ok boyutlu ve genis kapsamli kaltir
boyutlarina ulagmistir. Tanimlar derin ve genis bir kiltird yansitmakta ve
bunlar blylk oranlarda organizasyonel aktivitelerle bagdaslastiriimaktadhr.
(Morrison, Brown, Smit, 2006, 39). Ornegin ABD'li bir sirket olan
CINTAS 1n baskam Richard T. Farmer kuiltirlestirdikleri bu aktiviteleri soyle
tammiwyor: “Saygr Kdltdrd (M Usteri kraldir), Liderlik kdltdrt, Mikemmellik
kiltdrd, Basar: kiltard” (Farmer, 2005, 7).

Kurum kultdrdr igin, organizasyonda paylasilan degerler, inanglar
diye bir tamm yapilabilir. Diger bir dizi faktdrlerle birlikte, organizasyon
Uyderi tarafindan paylasilan ayni yondeki bu pozitif degerler ve inanglar,
organizasyonel etkinlik icin gerekli veya zorunlu bir durumdur. (Blunt, 1991,
55).

Kurum kaltard bir ¢cok boyut ile karakterize edilen karmasik bir
fenomendir. Kurum kiltirt ileilgili arastirmalar 3’ e ayrilirlar: Birinci grup;
sadece kultirii tammlayan bilimsel calismalar. iking grup, kurum kltiring
boyutlandiran calismalar ve Uglinct grup iseilk iki grup ¢calismalarin teorik
veya ampirik gegerliligini arastiran calismaardir. Kurum kdltirti analizi
yapan bilim insanlar1 farkli sayilarda boyut sunmaktadirlar. Toparlayici bir
sekilde bakarsak kurum kiltirii boyutlarimi soyle siralayabiliriz: iletisim,
yonetim tarzi, édullendirme ve 6zendirme sistemi, karar alma, stratgji ve
amaclar, ishirligi ve dayanisma, koordinasyon ve bitiinlesme, inovasyon,
adaptasyon, dgrenme, normlar, kurallar ve degerler, organizasyon yapisi, dis
cevreileilgili konularda davranis, ¢rgutsel iklim, kontrol mekanizmas,, ilgi,
bilgi aktarimi, calisanlara ilgi, uzlasma, calisanlarin sorumluluk ve 6zgurl Uk
dereceleri, caisanlann glclendirme (Empowerment), calisanlarnn segme
sistemi, vizyon, misyon ve politik yatinmlar. (Ginevicius, Vaitkinaite, 2006,
201). Bu boyutlardan biris olan yonetim tarzi gelisme yonelimli kurum
kiltarin en ¢ok etkileyen boyuttur.

3. GELISME YONELIMLi KURUM KULTURU

Organizasyonlarda, kurumlarda, isletmelerde, firmaarda gelisme ile
degisme esanlaml1 olarak kullamilir. Clnki degisme negatif yonll olursa bu
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kurumlar igin maksmum entropiye yol acgar. Bu nedenle kurumlar igin
degisme=gelisme olmalidir. Hig kuskusuz bu gelismenin de ¢ok farkli yonleri
vardir. Teknolgjik gelisme, finansal gelisme, 6grenme, bilgiyi elde etme ve
filtreleme, calisanlarin gelistirilmes gibi.

Burada 6nemli olan gelismenin yonu degil, gelisimin, degisimin bir
kurum kuiltdri olarak algilanmasi, benimsenmesi, uygulanmasi, paylasilmasi
ve sirekliliginin saglanmasi icin desteklenmesidir ve bu gelismeler calisanlar
vasitasiyla gerceklestirilir.

Genedl olarak 4 tip kurumsal kiltirinden bahsedilebilir. Bunlar
(Coomer, 2007, 39):

1- Klan Kultorl: Calisma ortam aile ortarm gibi arkadaslhik ortam
hakim olan kulltordir. Yoneticiler ebeveyn ve mentor rollni
Ustlenmislerdir. Kuruma baglilik, geleneksdlik, diristiik oldukca
yiksektir. Takim calismasi, katilimcilik, uzlasma ve insan
kaynaklar1 gelistirmede uzun dénemli gikarlar 6n plandadir. Ornek
olarak Japon sirketleri verilehilir.

2- Market Kultiri: Oncdligin islerin yerine getirilmesinde olan sonug
odakli kurum Kdltiridar. Insanlar stirekli rekabet icerindedir.
Y dneticiler, zorlu, yetistirici ve rekabetci, sert ve talepkarcir. Uzun
donemli odak, rekabet¢i aksyonlaradir. Slpermarketler bu tip
kiltire 6rnek verilebilir.

3- Hiyerarsi Kllturs: Asirt formalite ve yapisal bir is ortam vardir.
Prosedirler insanlara neler yapacagim soyler. Yoneticiler iyi birer
organizatdr ve koordinatdr olarak kendilerini gorirler. Formal
kurallar ve politikalar organizasyonu yonlendirir. Uzun ddnemde
stabil, tekrarlayan islerde verimlilige odaklanir. Basar1, glvenirlilik,
yumusak programlar, ve dusik maliyet ile olculdr. Yonetim,
guvenilir, tepkileri bilinen calisanlar ister. Kamu kurumlar: érnek
verilebilir.

4- Adhokras Kltirt: Dinamik, girisimci, yaratici bir i ortami vardir.
Insanlar samimi ve risk alan yapidadir. Y oneticiler yenilikci ve risk
aan insanlar tesvik eder, g6z o6nlnde bulundurur, énem verir.
Denemeye cesaretlendirme ve yenilik yapma bu tir kurumlarin
Ozdligidir. Uzun dénemde bliyiime ve yeni kaynaklar bulmaya
odaklanmir. Kurum bireysel girisim ve 6zgurlugl tesvik eder. Google
gibi yaraticihgin 6n planda oldugu sirketler rnek verilehilir.

Bu genel kurum kultir simflandirmasindan goraldigi gibi gelisme
yonelimli olan, calisanlar1 vasitasiyla gelismeye en agik olan kdltdr,
Adhokrasi kilttrudir. Boyle kurumlar daha esnek, gecirgen, degisebilen ve
degisime, gdisime negatif tepki gostermeyen kurumlarcir. Adhokrasi
kalturinun gelistirilmesinde yoneticinin davranis tarzi nemli bir yer tutar.
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5- GELISME  YONELIMLI KURUM  KULTURUNUN
OLUSMASINDA YONETSEL TUTUMLAR

Gelisme yondimli  adhokrasi  kdltdrdnin  olusturulmasinda
yoneticiye onemli isler dismektedir. Oncelikle boyle gdisim odakl
adhokrasi kiltlrinin olusmast icin bildigimiz yonetici kaliplarindan siyrilip,
lider davramslar gostermesi gerekir. Gelismeye odaklannus bir kiltlrin
olusturulmasi, benimsenmesi, uygulanmasin etkileyen faktorleri Sekil 1’ deki
gibi modelleyehiliriz.

Sekil 1: Gelisme Y 6nelimli Kurum Kltirl Ve Y 6netsd Tutumlar

ImTTT T T T ST T T T T e s T A I— ______________ l
' Yas, cinsiyet, medeni | ! Gdisme :
' durum, gdlir, egitim | ! Y ondimli |
i durumu, mesleki i ! Kurumsal i
| caismasires L Kltor
________ _E__________ L_____E____f_____
| -
_——— Y e — ——— ' !
I Bireysel Nitelikler ! b
I b
I e e e e e e e o | | |
1 4 " .Illltlll:llll‘
v Kurumsal Kaltor |2 Yonetsdl 3
: : = Tutumlar T
___*__:____ :llllllllllll:
I Kurumsal ve Diger :
| Nitelikler i
o k————a 2
Isletme Ol gegi

i Isletmenin yer alchg sektor i
i Misyon ve Vizyon |
| Stratejiler |
. Politikalar i
| Teknoloji :
' Diger (paydaslar, ekonomik !
' konjonktlr, Ulke yonetimi ve '
i politikalar, yasalar vb.) i
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Sekil 1 den goruldigl Uzere gend olarak kurum kdltdrindn
olusmasinda 3 énemli faktor vardir. Bunlar: Kurum kiltirind olusturan veya
kurum kaltdrindn olusmasinda dominant olan kisinin (Bu Y onetici olabilir,
girisimci olabilir, lider olabilir) yas, cinsiyet vb. gibi 6zellikleridir. 2. faktor;
Kurumun ozellikleridir. Bu 6zellikler; kurumun 6lgegi, sektdér, misyon ve
vizyonu, gratejiler, politikalar, teknolgji ve cevreileilgili diger 6zelliklerdir.
3. faktor ise bizim ¢alismamizin yoni olan ve hem kurum kultirind hem de
bunun bir at boyutu olan gelisme yonelimli kurum kdltirint etkileyen
yonetsel tutumlardir. Bu yonetsel tutumlar ayni zamanda bizim calismarmizin
Olgegini de olusturmaktachr. Bu tutumlar:

1-  Calisanlara gliven duyma ve bunu belirtme

2-  Cahsanlarin  kendilerini  gostermedlerini saglayacak atmosferi
olusturma

3 Caliganlarin kendileri ileilgili konularda karar vermelerini saglama

4- Hata yapilmasina kars1 gésterilen tolerans

5-  Hatalarin yorumlanmas: ve derder ¢ikarilmasin saglama

6- Iletisimin maksimizasyonu saglamak

7- Calisanlarin istek, beklenti ve onerilerini agcik ve objektif bir sekilde
dinlemek

8 Yeni veilging fikirlerin getirilmesi karsisinda memnuniyet
9-  Odiilllendirmeye verilen 6nem
10- Ekip calismast ve pozitif yonll ishirligine verilen 6nem
11-  Gedismeyondimli kurum kiltirind destekleme
12-  Adtlanin basarilar karsisinda duyulan mutlul uk
13- Organizasyond konulardaki yenilikleri yakindan takip etme
14- Katilimailik ve yetki devrini 6nemseme
15-  Kuruma yondik basar1 hikayeleri, semboller, dogan ve s6z, sarki
gibi degerleri Ghemseme
olarak belirlenmistir. Gorlldigl gibi bu tutumlar esasinda
calisanlarinin, dolayistyla kurumun gelismes igin yoneticinin benimsemesi
gereken, sadece yoneticinin benimsemes ile kalmayip, kurum kdiiltirt haline
getirmesi gereken tutum ve davraniglardir.

6- GELISME YONELiMLi KURUM KULTURU iLE
YONETICIL ERIN YONETSEL TUTUMLARI
ARASINDAKI iLiSKISELLIK ARASTIRMASI

6.1. Arastirmamn Amaci

Arastirma, gelisme yondimli kurum kdltard ile bu  kdltdrdn
olusturuimast icin gerekli olan yoneticilerin yonetsel tutumlar: arasindaki
iliskisaligi belirlemek ve bu dogrultudaisletmelere 6neriler sunmaktir.
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6.2. Arastirmamn Kapsam

Arastirma, Istanbul Sanayi Odasimin 2005 yili 500 bilyik sanayi
kurulusu calismasimin 2006 yilinda yayimlanan verileri baz alinarak bu
kuruluslardan ilk 100’ e giren sirketlerde yapil mistir.

6.3. Veri Toplama ve Degerlendirme Y dntemleri

Arastirma verileri, 100 blylk sanayi kurulusu icinde, web
sayfalarinda yoneticilerinin elektronik posta adresi verilen, diger bir deyisle
direkt olarak e-posta adresine ulagabildigimiz yoneticilere, e-posta ile
hazirlanan web sayfasinin adresi gonderilmis ve arastirmaya katilmalari
istenmistir. Bu yolla toplam 129 e-posta gonderilmis ve bunlardan 32 geri
dénistim saglanmustir. Bu da yaklasik %30’ luk bir geri dontisim oramdir ve
igtatistiksel olarak kabul edilebilir bir orandir. Arastirmaya katilan
yoneticilerin, aym IP numarasndan arastirmaya bir daha katilmasi
Onlenmistir.

Arastirma anketi gend olarak iki bolimden olusturulmustur. Birinci
bolimde sosyo-demografik bulgular1 elde etmeye yonelik sorular, ikinci
bdl imde ise gelisme yonelimli kurum kdiltird ve yonetsdl tutumlarlailgili 15
soru vardir.

Arastirma verilerinin  degerlendirilmes  asamasinda idtatistiksel
¢cozumlemeler icin SPSS 11.5 yazilim kullamlmig ve Highir zaman igin 1,
Bazen icin 2, sik sik i¢in 3 ve her zaman icin 4 degeri verilerek gerekli
¢cozumlemeler yapilmigtir. Dolayisiyla her 6lgek maddesinin alacagi degerin
1-4 araliginda degisim gosterecegi Gnceden belirlenmistir.

6.4. Arastirma Bulgulari ve Analizi

Arastirma bulgulari, sosyo-demografik ve dlgekle ilgili bulgular
olarak iki kapsamda ele ainmistir. Sosyo demografik bulgular, 6lgek
bulgulart verildikten sonra, 6Olgek kendi icinde iliskisd olarak andiz
edilmistir

6.4.1. Sosyo-Demogr afik Bulgular

Arastirmaya katilan ve sorular cevaplayan yoneticilerin (n=32), yas,
cinsiyet, egitim dizeyi, medeni durumu, calisma sireleri ve aylik gelir
diizeylerine yondik bulgular Tablo 1’ de gosterilmistir.

Tablodan goérilecegi Uzere, 100 blylk sanayi kurulusunda orta
kusak diyebilecegimiz 30-50 yas arasi yoneticiler cogunluktadir (%662.5).

Cinsiyet konusunda ise erkek yoneticiler %87.5 oram ile agir
basmaktadir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢ok biyik kismi (30 kisi, %93.8)
yiksek okul mezunudur. Digerleri ise birisi ilkokul mezunu, digeri ise lise
mezunudur.

Yoneticilerin 31'i evli, 1 kisi ise bekar oldugunu belirtmistir.
10 yildan daha fazla bir siredir ¢alisanlarin oram %75'tir.
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Bu yoneticilerin %93.8'i 1001 Y TL Uzerinde bir gelire sahiptir.
Tablol: Sosyo-Demografik Bulgular

Yas Gruplari Frekans % Kumilatif %

30-34 7 21,9 21,9

35-39 8 25,0 46,9

40-44 3 9,4 56,3

45-49 2 6,3 62,5

50-54 12 37,5 100,0
Toplam 32 100,0

Cingyet
Kadin 4 12,5 12,5
Erkek 28 87,5 100,0
Toplam 32 100,0
Egitim Duzeyi
TIkdgretim 1 31 31
Liseve dengi okul 1 31 6,3
Y Uksek Ogretim 30 93,8 100,0
Toplam 32 100,0
Medeni Durum
Evii 31 96,9 96,9
Bekar 1 31 100,0
Toplam 32 100,0
Calisma Siresi (Yil)
1-5 4 12,5 12,5
6-10 4 12,5 25,0
11-15 7 21,9 46,9
16 ve Ustu 17 53,1 100,0
Toplam 32 100,0
Gelir Dizeyi (YTL)

501-750 1 31 3,1
751-1000 1 31 6,3
1001 ve Ut 30 93,8 100,0
Toplam 32 100,0

6.4.2. Olgekledlgili Bulgular ve Analizi

Gelisme yonelimli kurum kultird ile yoneticinin yonetsel tutumlar
arasindaki iliskiseligi belirlemek amaciyla 15 sorudan olusan ve 4’10 Likert
Olgeginin kullanildigr anket formu hazirlanmustir. Bu anket formunda
“gdisme yonelimli kurum kdltdrintn olusmasim desteklerim” maddesi ile
diger maddeler arasindaki iliski cesitli istatistikler kullamlarak analiz
edilmistir.

Olgegin guvenirligi Crombach Alfa katsayis kullamlarak test
edimistir. Olgegin Crombach Alfa katsayisi 0,963 olarak bulunmustur. Alfa
degeri 0,8-1 ardiginda ise oOlgek yiksek derecede guvenilir, 0,6-0,8
arahiginda ise oldukca givenilir, 0,4-0,6 araliginda ise disik derecede
guvenilir ve 0,0- 0,4 araliginda ise guvenilir olmadig: ifade edilir (Kruskal,
1964, 427-445). Bundan yola ¢ikarak 6lgegimizin yiksek derecede givenilir
oldugunu (0,80<a<1.00) dolayistyla bu Olgege yoneik idatistiksel
cikarimlara guivenilebilecegini sbyleyebiliriz.

Tablo 2, Olgekte yer dan maddeler ile bu maddeerin tamimlayici
istatistiklerini gostermektedir.
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Tablo 2: Olgekte Yer Alan Maddeler Ve Tammlayici istatistikler

- Hichir Sk Her
Olcekte Yer Alan - B
gMaddeIer X+tS | Zaman azen Sik Zaman
n|l% |n| % |n| % n | %
Adlanminbasanlanbeni | 36,078 | 2 |63 | - | - |4 |125 | 26 |e13
mutlu eder
Gelisme yonelimli kurum
kultdrinin olusmasim 35+080 | 2 | 63 | - - 9 | 281 | 21 | 655
desteklerim

Ekip calismast ve pozitif

A A . 35¢084 | 2 |63 |1 | 31 |7 | 219 | 22 |688
yonld igbirligini 6Bnemserim

Calisanlarin kendilerini
gostermelerini saglayacak 330,74 | 1 |31 | 2 6,3 |14 | 438 | 15 | 46,9
atmosferi olustururum

Tletisimin maksi mizasyonu

icin her tarl imkan 33085 | 2 |63 | 2 63 |12 | 375 | 16 50
kullanirim

Calisanlarin istek, beklenti

ve Onerilerini agik ve 3,3+0,89 2 63 | 3 94 |10 | 31,3 17 | 53,1

objektif bir sekilde dinlerim

Yeni veilging fikirlerin

getirilmesi beni memnun 3,3+0,94 2 63 | 4 | 125 | 6 18,8 20 | 625
eder

Calisanlara giiven duyarim

ve bunu belirtmekten 32088 | 2 |63 | 3 94 |11 | 344 | 16 |50,0
kaginmam

Organizasyone konulardaki
yenilikleri yakindan takip 32+083 | 2 |63 | 2 | 63 |15 | 469 | 13 | 406
ederim

Calisanlarin kendileri ile
ilgili konularda karar
vermelerini olumlu
kargilarim

31+087 | 2 | 63 | 4 125 |14 | 438 | 12 | 375

Hatalarin yorumlanmasin
ve pozitif derder
cikarilmasini soft bir sekilde
saglarim

31+087 | 2 | 63 | 4 125 |14 | 438 | 12 | 375

Odiillendirmeye énem

- 3109 | 2 |63 | 5 | 156 |12 | 375 | 13 | 406
veririm

Hata yapilmasina yonelik
olarak akilct stnirlar igin 30+086 | 2 |63 | 5 156 |15 | 469 | 10 | 313
makul yaklasinm

Katilimeilik ve yetki devrini
Ut veastlarimicin 30£09 | 2 |63 | 7 (219 | 9 | 281 | 14 |438
Onemserim

Kendi kurumuma yonelik
basar1 hikayeerini,
sembolleri, slogan ve sbz, 30£087 | 2 |63 | 6 | 188 |14 | 438 | 10 | 313
sarki gibi degerleri
Onemserim

Olgegin tammlayici istatistiklerine gendl olarak  baktiginizda
aitmetik  ortalamalar 3,0 ile 3,6 aasinda  degismektedir
(3,61£0,78< X + $<3,0+0,87). Bu degerler oldukga yuksektir. Aritmetik
ortalamalarin yiksek olmasi, dlgekte yer dan maddderin ilk 100 biyik
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sanayi kurulusunun yoneticileri tarafindan cok 6nemsenen ve uygulanan
dislncelerin yer adigi bir élgek oldugu yorumunu yapmamza olanak
saglanmaktadir.

Olgekte yer alan “Gelisme Y ondlimli Kurum Kiltiriiniin Olusmasinm
Desteklerim” maddes ile diger maddelerin arasindaki iliskiseligin yonu,
blyukl gl ve 6nemlilik diizeyi Kendall’in Tau b korelasyon analizi ile test
edilmistir. Kendall Tau b analizi siral1, aralikl, yakin aralikli élceklerde daha
guvenilir sonuglar verdigi icin tercih edilmistir. (Ergin, 1995, 110-111;
Ozdamar, 2004, 523).

Tablo 3 Gelisme yoneimli kurum kdiltird ile yoneticinin yonetsel
tutumlar arasindaki iliskisalligin Tau b analizi sonuclarin gostermektedir.

Tablo 3: Gelisme Yondimli Kurum Kiiltirii fle Y dnetsel Tutumlar
Arasindaki Tliskisallik

Gedisme Yondimli Kurum
Kdltdr inin Olusmasim
Y 6netsel Tutumlar Desteklerim
t, P

Astlarimin bagarilar beni mutlu eder 0,713 0,002
Ekip caligmasi ve pozitif yonl U ishirligini dnemserim 0,691 0,000
Calisanlarin kendilerini gdstermel erini saglayacak 0.359 0.048
atmosferi olustururum ’ !
Tletisimin maksimizasyonu igin her tirl i imkam
kullanirm 0,672 0,000
Calisanlarin istek, beklenti ve nerilerini agik ve
objektif bir sekilde dinlerim 0,568 0,001
Yeni veilging fikirlerin getirilmesi beni memnun eder 0,587 0,001
Caliganlara gliven duyarim ve bunu belirtmekten 0.199 0.309
kaginmam ’ ’
Organizasyonel konulardaki yenilikleri yakindan takip 0593 0.000
ederim ’ ’
Calisanlarin kendileri ileilgili konularda karar 0.403 0.022
vermelerini olumlu karsilarim ’ !
Hatalarin yorumlanmasini ve pozitif dersler
¢ikarilmasini soft bir sekilde saglarim 0,556 0,000
Odiillendirmeye 6nem veririm 0,515 0,003
Hata yapilmasina yonelik olarak akilci sinirlar igin 0.485 0.003
makul yaklasirim ' '
!.<atlllmc_1hk veyetki devrini Ust ve astlarimigin 0.508 0.002
Onemserim ’ ’
Kendi kurumuma yonelik basar hikayel erini,
sembolleri, dogan ve siz, sarki gibi degerleri 0,519 0,001
Onemserim

Gelisme yonelimli  kurum  kdltUrindn olusmasint  desteklerim
maddesi ile yonetsel davranislar arasindaki iliski olup olmadig ve eger iliski
varsa bunun yonunl belirlenmesinde; istatistiksel olarak eger p>0,05 iseiligki
olmadigi, 0,01<p<0,05 ise anlamlt iligki oldugu, 0,01<p<0,001 ise cok
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Onemli dizeyde anlamli iligski oldugu ve p<0,001 iseiliski yiksek seviyede
onemlilige sahiptir yorumu yapilir.

Bu degerlerden yola cikarak, “gelisme yoneimli kurum kultdrinin
olusmasini desteklerim” maddes ile “calisanlara gliven duyarim ve bunu
belirtmekten kagcinmam” (p=0,309) maddes arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir iliskiye rasttanmamstir (p>0,05).

Diger maddelerde iseiligkiye rastlanmustir. Bu iligkinin yonui ise;

“Caliganlarin kendilerini gosterecek atmosferi olustururum” maddesi
(p=0,048) ve “calisanlarin kendileri ile ilgili konularda karar vermelerini
olumlu karsilannm” (p=0,022) maddes ile iliski idtatigtiksel olarak
anlamhdir. (0,01<p< 0,05).

“Gelisme yondimli kurum KkUltirini desteklerim” maddes ile
“astlarimin basarilart beni mutlu eder” (p=0,002), “o&dlllendirmeye 6nem
veririm” (p=0,003), “hata yapilmasinm akilci sinirlar icinde makul karsilarim”
(p=0,003), “katilimcilik ve yetki devrini Ust ve astlarim icin énemserim”
(p=0,002) maddeleri arasnda c¢ok ©Onemli dizeyde anlamlr iliski
saptanmustir. (0,01< p<0,001)

“Ekip caligmast ve pozitif yonl isbirligini énemserim” (p=0,000),
“iletisimin maksimizasyonu icin her turld imkam kullamrim” (p=0,000),
“caliganlarin istek, beklenti ve Onerilerini acik ve objektif bir sekilde
dinlerim” (p=0,001), “yeni ve ilging fikirlerin getirilmes beni memnun
eder” (p=0,001), “organizasyonel konulardaki yenilikleri yakindan takip
ederim” (p=0,000), “hatalarin yorumlanmasinm ve pozitif derder ¢ikarilmasim
soft bir sekilde saglarim”(p=0,000) ve “kendi kurumuma yonelik basari
hikayderini, sembolleri, dogan ve sbz, sarki gibi degerleri Gnemserim”
(p=0,001) maddderi ile “gdisme yoneimli kurum kdltdrinin olusmasim
desteklerim” maddes arasinda yuksek duzeyde anlamh iliski tespit
edilmistir.

6.4.3. Sosyo-Demogr afik Bulgular ile Olgegin Karsilastiriimas

Sosyo-Demografik degiskenlerden cinsiyet ve medeni durumun alt
gruplar: kapsaminda 6lgek degiskenlerinin karsilastirilmast icin, iki bagimsiz
grubun karsilastiriimasina yonelik olarak aralikli ve yakin aralikli dlgeklerde
guvenilir sonuclar veren parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U
Testi, ikiden fazla alt grup igeren yas, egitim durumu, calisma siresi ve aylik
gelir degiskenleri icin ise parametrik olmayan bir test olan, aralikli ve yakin
aralikli olcumler icin guvenilir sonuglar veren Kruskall-Wallis H testi
uygulanmustir (Sokal, Rolfh, 1981, 429-432; Zar, 1999, 146-147; Ozmutaf,
2004, 186-231).

Yapilan bu analizler sonucunda 6lgek maddeleri ile yas, cinsiyet,
egitim durumu, calisma siiresi ve gelir diizeyinin alt gruplar arasinda anlamla
bir farkliliga rastlanmarmstir.
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7. SONUC

Sosyo-Demografik bulgulara baktiginnzda, Tirkiye deki 100 biyik
sanayi kurulusunun yoneticileri genc kusaktandir. Yas sorusu ankette agik
uclu olarak sorulmus ve gruplar sonradan belirlenmistir. Baktiginunzda 30 ile
54 arasida degisen bir yelpaze ile karsilasiyoruz. Turkiye sartlarina
baktigimizda 54 yas bile yoneticilik icin, 6zellikle 100 biyik sanayi kurulusu
icin genc bir yastir. Erkek-Kadin yonetici oranlarinda ise erkek agirlikli bir
yonetim yapmsi vardir ve ¢cok blylk ¢ogunlugunun egitim dizeyi ylksektir.
Yine yoneticilerin 1'i haricinde hepsi evlidir ve blyik ¢ogunlugu 10 yildan
fazla bir is tecriibesine sahiptir. Son olarak yine ¢ok biyik gogunlugun gdlir
diizeyi yUksektir.

Genel olarak baktiginizda Tirkiye deki blyUk sanayi kuruluslari;
iyi kazanan, yuksek egitim almus, tecribdi, genc evli erkek yonetici profiline
sahiptir diyebiliriz.

Sosyo-demografik degiskenlerle dlgek maddeleri yani  yonetsel
tutumlar arsinda bir farkliliga rasttanmams olmasi, anket yapilan 100 biyuk
sanayi kurulusunda yoneticilerin yonetsel tutumlarimin  sosyo-demografik
degiskenlerden etkilenmedigi sdylenebilir. Ik bakista bu tutumlarin daha
yash, dolayistyla daha tecribeli, babacan diye nitelendirebilecegimiz
yoneticilerde olabilecegi gibi bir varsayim 6ne slrllebilse de, ilk 100 biyuk
icerisindeki yoneticilerde yonetsel dizeyin veya bilicin yiksek oldugunu
sdylemek dogru olacaktir. Diger taraftan bakacak olursak, zaten bu isletmeler
belirli  bir yo6netim kultirini  benimsemis, her yonden basarilh
diyebilecegimiz kurumlardir. Sosyo-demografik degiskenlerle bu tutumlar
arasinda farklilik olmamasi beklenen bir sonuctur. Clnki bu isletmeler, bu
yoneticilerin bu tutumlar sayesinde biyimislerdir. Olgek maddelerinin
aritmetik ortalamalarinin yiksek ¢cikmasi bu iddianmzi destekler niteliktedir.
Ornegin en yiksek aritmetik ortalamaya sahip olan madde, “astlarimin
bagarilar1 beni mutlu eder” maddesidir. Bu da yoneticilerin calisanlarla
birlikte veya calisanlar vasitasiyla blylime ve gedismeye yonlendikleri,
dolayisiyla yonetici engeli (Akdemir, 1994) sendromunu astiklarin gosterir.

Arastirma sonucunda gelisme yondimli kurum kdltara ile, 6lcek
maddelerinden calisanlara gliven duyma ve bunu belirtme arasinda bir
iliskiye rastlanmams olmas,, yoneticilerin  calisanlarina  glven
duymadiklarin gostermedigi kanaatindeyiz. Bu soru giiven duymak ve bunu
belirtmek olarak cift yonlu soruldugu igin, duyulan glivenin belirtiimesinde
bir ¢ekince yasandigim sdylemek yanlis olmaz. Boyle blyik kuruluslarda
gliven duyulmayan Kkisilerle calisilmasi, given ortamimin olmachgr bir
kurulusun bdylesine blylmesi olanaksizdir. Fakat bu givenin belirtilmesi
sozle degil, baska yollarla olabilir.

Gelisme yondimli  kurum kdltard ile calisanlarin  kendilerini
gostermelerine olanak saglayacak ortam, atmosfer olusturulmas: arasindaki
iliski anlamlichr. Bu iliskinin sadece anlamli ¢ikmasi, bdyle bir ortamin
gerekliligini  ortaya koymaktadir. Oyleyse gdisme yondimli  kurum
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kiltarinun olusmast icin yoneticilerin, calisanlarin kendilerini gostermeye
olanak saglayacak atmosferi yaratmalar: gereklidir.

Gelisme yoneimli kurum Kuiltirt ile ¢ok onemli diizeyde anlamli
iliskinin  tespit edildigi maddeler, astlarin basarilarina  yaklasim,
odullendirme, hataya sinirlar dahilinde tolerans ve katilimalik tutumlarichr.
Goruldigi gibi bunlar, gend itibariyle gelismeyi tesvik eden tutumlardir.
Baska bir deyisle gelismenin strekliligi agisindan da bu tutumlar gereklidir
hatta zorunludur. Eger bu gibi tutumlar sergilenmezse, calisanlar bir sire
sonra deneme cesaretini kaybedebilirler. Bu deneme cesareti gelisme
yonelimli bir kurum kdltdrdnin olusturulmast ve devamliliginin saglanmasi
icin oldukga 6nemlidir.

Y uksek seviyede anlamli iliskinin tespit edildigi tutumlar ise; ekip
calismast ve is birligini 6nemseme, iletisim, calisanlar dinleme, yaratici
fikirlerin getirilmesi, organizasyonel konulardaki yenilikleri takip etme,
hatalardan pozitif derderin ¢ikarilmas: ve yorumlanmas: ve kurumsal kuiltdr
rittellerini 6nemseme olarak tespit edilmistir. Oncdlikle iletisimle ilgili iki
tutum (fletisimin maksimizasyonu igin her turl imkam kullamrim ve
calisanlarin istek, beklenti ve dnerilerini agik ve objektif bir sekilde dinlerim)
ile yiksek seviyede anlamli bir iligki bulunmasi oldukca 6nemlidir. Buradan
hareketle gelisme yondlimli kurum kaltdrinin olusmast ve yerlesmesinde
iletisim olmazsa olmaz unsurdur. Ozellikle yiiz yiize iletisim gelisme igin,
onlara deger verildiginin gosterilmesi agisindan kullamilmasi gereken bir
tekniktir.

Gelisme yondimli kurum kdltdrd ile yiksek seviyede anlamli
iliskinin bulundugu bir baska tutum ise ekip calismasi ve pozitif yonlu
ishirliginin énemidir. Burada kisisel gelismeden daha fazla ekip ¢calismasina
yonelinmesi, sinerjiyi doguracak ve birlikte hareket etme hilinci gelisecektir.
Buna bagli olarak yeni, ilging, inovatif fikirlerin yoneticilere sunulma oram
da artacaktir. Zaten “yeni ve ilging fikirlerin getirilmes beni memnun eder”
tutumu ile gdisme yonelimli kurum kdltdrdnidn olusmast arasinda yiksek
seviyede iliski bulunmustur. Tabiidir ki bu yeni, ilging ve inovatif
diyebilecegimiz fikirlerin gélistirilmesi, dolayistyla teknik anlamdaki
inovasyon icin hatalarin yapilmamas: olanaksizdir. Burada 6nemli olan ise
hatalardan yararlanarak sonuca ulasiimasidr.

Bunlardan bagka yoneticinin “organizasyonel konularda yenilikleri
yakindan takip ederim” tutumu biraz daha yoneticinin kisisel gelisimi ile
ilgilidir diyebiliriz. Fakat bu kisisel gelisimin kuruma yansiyacagi da bir
gercektir. Bir baska deyisle oOncdikle yoneticinin kendisinin gelisme
kUltarinG  benimsemis olmasi ve daha sonra bunu kuruma yansitmasi
gereklidir. Daha dogrusu, kendinizin basaramachig bir seyi baskalarindan
beklemeniz dogru ol mayacaktir.

Son olarak kurumla ilgili basar1 hikayeleri, semboller, doganlar,
sozler, sarkilar gibi ritieller, drnek olmasi ve motivasyond anlamda gelisme
yonemli kdltlrin olusturulmast ileiliskilidir ve 6nemlidir.
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Sunu da belirtmemiz gerekir ki; gelisme yondimli kurum kaltdrind

sadece yonetsel tutumlarla ve sadece bu tutumlarla iliskilendirmek yeterli
degildir. Bunun yamnda baska arastirmalara konu olabilecek daha bir ¢ok
degisken veiliski belirlenebilir. Fakat bu yonetsdl tutumlar gelisme yonelimli
kurum kdltdrdricin cok 6nemli bir ylizdeyi kapsamaktadir diyebiliriz.
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