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ORGUT KULTURU TIiPLERININ BIREYSEL YENILIKCILIK
UZERINE ETKISI*

EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CULTURE TYPES ON INDIVIDUAL
INNOVATION

Ozlem TUNA®D

Oz: Orgiit kiiltirii ¢alisanlarin tutumlarimi, duygularini, davranislarmi, ise yonelik
performanslarini ve motivasyonlarini etkilemektedir. Bu ¢calismada ¢alisanlar {izerinde bu
denli Oneme sahip Orgiit kiiltiiriiniin, bireysel yenilik¢ilige etkisinin belirlenmesi
amaclanmigtir. Arastirmanin amact dogrultusunda uluslararasi bir ¢imento sirketinin
Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren isletmesinde toplam 102 beyaz ve mavi yakali
calisandan anket yontemi ile veri toplanmis, Orgiit kiiltiir tipi ve bireysel yenilikgilige
iliskin ¢alisan algilarinin ¢esitli demografik degiskenlere gore fark gosterip gostermedigi
t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile ¢6ziimlenmistir. Ayrica 6rgiit kiiltiir tipi
ve bireysel yenilikgilik iligkisinin belirlenebilmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizleri
uygulanmustir. Istatistiksel analizler sonucunda baskin orgiit kiiltiirii tipinin hiyerarsi
kdiltiirii oldugu tespit edilmis, 6rgiit kiiltiirii ve bireysel yenilikgilik arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir korelasyon bulunmustur. Aynt zamanda katilimeilarin bireysel yenilikgilik
diizeylerinin, yonetsel gorevin olma durumu, meslek, egitim ve gelir diizeyine gore
anlaml bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Anahtar kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Kiiltiirii Tipleri, Bireysel Yenilikgilik, Bireysel
Yenilik¢iligin Boyutlari.

Abstract: Organizational culture affects employees' attitudes, feelings, behaviors,
performance, and motivation. The aim of this study is to determine the effect of
organizational culture on individual innovation. For the purpose of the study, a survey
was conducted with a total of 102 white and blue-collar employees in a company operating
in Afyonkarahisar, a national cement company. T-test and one-way analysis of variance
(ANOVA) were used to determine whether employee perceptions of organizational culture
and individual innovation differed according to various demographic variables.
Correlation and regression analyze were applied to determine the relationship between
organizational culture and individual innovation. As a result of statistical analyzes, it was
found that the dominant organizational culture type was a hierarchical culture, and a
positive and moderate correlation was found between organizational culture and
individual innovation. At the same time, it was found that the individual innovation levels
of the participants showed a significant difference according to the status of being a
managerial task, occupation, education and income level.
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Innovation, Dimensions of Individual Innovation.
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1. Giris

Genis c¢apta inanglari, degerleri ve varsayimlari yansitan orgiit kiiltiirii, kisaca “Orgiitlerin
derin yapis1” dir. Orgiit kiiltiirii alisanlarin érgiitsel degerleri nasil anladiklari ile ilgilidir.
Bu degerler, calisanlarin igletmeden beklentilerini olusturmaktadir. Genellikle orgiitsel
diizeyde bir yeniligin ¢alisanlar tarafindan kabul edilip edilmemesi bireysel takdirdir ve
cogunlukla orgiitiin neye deger verdigi ile sekillenmektedir. Orgiit kiiltiirii kisilerarasi
etkilesimi destekleyerek bireysel kabulii etkileyebilir. Aragtirmalar, orgiit kiiltiiriiniin
calisanlarin etkilesime girme sikligim etkiledigini ortaya koymaktadir. Fikir alisverigine
ve geri bildirime dayanan ¢alisan etkilesimleri, yenilik ile ilgili olast sorunlarla bas etme
ve yeniligi 6grenmeyi destekleyebilmektedir (Heinze ve Heinze, 2018).

1970’lerin baslarina kadar uzanan birey ve yenilik arasindaki iligkiye yonelik yaygin
inanis kisilerin tutumlar1 ve degerleri ile yenilik¢i davranis arasinda bir iliskinin oldugu
yoniindedir. Nitekim Rothwell, basarili inovasyon siirecinin tam merkezine inovasyona
tam olarak baglanan bireyi yerlestirmistir (Rothwell, 1994). Hurt, Joseph ve Cook’da
(1977) bireysel yenilikgiligi kisilik temelli olarak gormiis ve kavrami, degisime genel bir
isteklilik olarak agiklamiglardir. Bir bagka ¢alismada bireysel yenilikgilik, bir grupta ya da
toplumda bir bireyin gérece yeni fikirleri benimsemesinin diger bireylere gére daha erken
olmasidir (Rogers, 2003) denmistir. Midgley ve Dowling (1978: 236) ise ‘bir bireyin yeni
fikirlere ne derece agik oldugu ve bagkalarinin deneyimlerinden ne denli bagimsiz
yenilik¢ilik kararlari aldigidir’ seklinde tanimlamislardir.

Konuya yonelik calismalar incelendiginde bireysel yenilik¢iligi ve orgiit kiiltiiriini
inceleme konusu yapan pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Bunlardan Heinze ve Heinze
(2018) orgut kiltiric ve inovasyon iligkisini, ¢alisanlarmn teknolojiyi kullanmaya
yatkinligia bagl olarak incelerken; Ali Taha, Sirkova ve Ferencova (2014) fiziksel ve
psikolojik ig yeri ortamu ile ilgili degiskenlerin bireyin yenilik¢ilik ve yaraticilifina
etkisini ele almislardir. Duygulu ve Ozen (2009) liderlik stilleri ve orgiit kiiltiiriiniin
isletme yenilikgiligi tizerindeki etkilerine odaklanmis; Eskiler vd. (2016) 6rgiit kiiltiiri ve
yenilik¢i is davraniglar arasindaki iligskiyi belirlemeye ¢alismuslardir. Lukoto ve Chan
(2016) ise is ¢evresinde yenilik¢i davramigin pozitif etkisi olarak yenilik¢i orgiit
kiiltiiriiniin  ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigint arastirmiglardir. Szczepanska-
Woszczyna (2014) yenilik¢iligi uygulayan sirketlerde oOrgiit kiltiirii unsurlarini
tanimlamig ve bir model sunmaya ¢aligmistir. Bagka bir ¢alismada Olori ve Mark (2013)
kurumsal inovasyonun, orgiit kiiltiirii ile iliskisini belirlemek amaciyla mevcut literatiiriin
elestirel bir incelemesini yapmislardir. Akar (2017) ise kisilik profili ve orgiit kiiltiirii alt
boyutlarinin, bireysel yenilikg¢ilige etkisini arastirmistir.

Orgiit kiiltiirii 80°1i yillardan itibaren ilgi ¢eken konulardan biri olmustur ve yukarida da
bahsedildigi lizere son yillarda inovasyon ile iligkisini ele alan pek ¢ok ¢aligma yapilmustir.
Calismalarin ¢ogu orgiit kiiltiirii ve isletme yenilik¢iligini konu almis digerleri orgiit
kiiltiirii alt boyutlartyla bireysel yenilik¢ilik iliskisini ortaya koymus bazilar ise Orgiit
kiiltiiri ve inovasyonu kisilik, isletme baglilig1 ve is tatmini gibi konularin etkisini
gozeterek incelemiglerdir. Ayrica bireysel yenilik¢iligi konu alan c¢alismalarin biiyiik
cogunlugunun 6gretmenler (bilgisayar ve Ogretim teknolojileri, biyoloji vb.) ve diger
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kamu sektorii calisanlarini temel almasi ve bu g¢alismalarn orgilit kiilttrii/tipleri ile
yenilik¢ilik arasinda bir iligki kurmamasi konun Onemini artirmaktadir. Kisaca bu
calismada, literatiirdeki calismalardan farkli olarak oOrgiit kiiltiirii tiplerinin, bireysel
yenilik¢ilik tizerindeki etkisi bir 6zel sektdr isletmesinde ortaya konmaya calisiimistir.

Diinyanin devlet destekli ilk ve en kapsamli marka gelistirme programi Turquality®’e
kabul edilen ve ISO ilk 500°de yer alan Cimsa’nin yenilikgilikte diger isletmelerden énde
olmasi beklenmektedir. Bu nedenle ¢alismanin gerek ¢imento gerekse diger sektorlerde
faaliyet gosteren igletmeler i¢in 6rnek olmast olasidir. Kisaca yenilikgiligi sirket politikast
haline getirmis Tiirk sanayinin gelisimini tetikleyen 6zel sektor isletmelerinde calisanlar,
inovasyon kaynaklaridir. Calisanlarin bireysel yenilikgiliklerinin tesvik edilmesi ve orgiit
kiltiirii ile iligkisi orgiitsel stireclerin etkinligi, isletmelerin basaris1 ve tiiketicilerin
memnuniyeti i¢in dnemli bir konudur. Bu nedenle ¢alismayla 6zel sektor isletmelerinde
orgiit kiiltiiriiniin bireysel yenilikgilige etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.

2. Teorik Alt Yapi
2.1. Orgiit Kiiltiirii

Strateji, pazar payi, inovasyon ve teknoloji isletmeler i¢in 6nemli olsa da benzersiz bir
orgiit kiiltiirii isletmelere rakiplerinden farkli bir dizi avantaj saglamaktadir. Orgiit kiiltiirii,
calisanlar i¢in olaylar1 yorumlamada ortak bir sistem yaratmak (kolektif belirsizlikleri
azaltmak), diizen olusturmak (¢alisanlarda beklenileni netlestirmek), siireklilik yaratmak
(anahtar degerleri ve normlari siirdiirmek) (Cameron ve Quinn, 2006) ve bireysel
yenilik¢iligin gelismesine katkida bulunmak gibi giiglii bir kabiliyete sahiptir. Giiglii bir
orgiit kiiltiirine sahip olma, sahip olunan kiiltiire uyum gosterebilecek kisilerle beraber
calismayi gerekli kilmaktadir. Kiiltiir, bir kurumun yazili olmayan sosyal diizenidir, genis
kapsamli ve giiglii bir bigcimde davranislari ve tavirlari sekillendirmektedir. Ayni zamanda,
normlar sayesinde isletme igerisinde neyin tesvik edildigi, neyin edilmedigi, neyin
kabullenildigi veya neyin reddedildigini de tanimlamaktadir (Groysberg, vd., 2018).
Kisaca orgiit kiiltiirinii “bir igletmenin is yapma seklini tanimlayan karmasik degerler,
inanglar, varsayimlar ve semboller kiimesi” (Biischgens, Bauschand ve Balkin, 2013:766)
olarak tanimlamak miimkiindiir.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili gerek kavramsal gerekse kapsadigi alanin sinirlarmi belirleme
acisindan ¢ok farkli goriisler bulunmaktadir. flgili literatiir incelendiginde 20°nin iizerinde
orgiit kiiltiiri modeli ile karsilasilmaktadir. Bunlar arasinda Cameron ve Quinn (2006),
Deal ve Kennedy (2000), Denison ve Mishra (1995), Harrison ve Handy (1986) ile Miles
ve Snow’un (1978) modellerini saymak miimkiindiir. Bu ¢alismada Cameron ve Quinn
tarafindan gelistirilen ve dort farkli kiiltiir tipinden (Klan, Adhokrasi, Pazar ve Hiyerarsi)
olusan model konu edilmistir. Klan kiiltiiri, uyum, bagllik, katilim, takim c¢aligmasi,
calisanlarin birgok sey paylastig1 ve kendilerinden ¢ok sey kattig1 arkadagga bir ¢alisma
ortamini ifade etmektedir. Bu kiiltiir tipinde ¢alisanlarin orgiite katilimi ile saglanan
baglilik, uyum ve personel tatmini, finansal ve pazar payr hedeflerine kiyasla daha
onemlidir (Cavusoglu, 2014; Aydintan ve Goksel, 2012). Biz duygusunun baskin oldugu
bu kiiltiirde aile tipine benzer bir anlayis hakimdir. Ayrica personel giiclendirmeye 6nem
verildigi, ortak deger ve hedeflerin paylasildig1 bir ortam s6z konusudur (Cavusoglu,
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2014). Adhokrasi kiiltiirii ¢evreye uyum saglayabilen isletmelerin kiiltiiriidiir ve bir
kurumun dis ortamdan miimkiin oldugunca ¢ok fayda saglamasina odaklanmaktadir. Bu
kdiltiir, bireyin igletmenin amaci ile tutarli olmasi sartiyla kendine 6zgii yolu segmesi ve
gelistirmesine olanak saglamaktadir. Calisan yeni fikirler ve yeni inovasyonlar yaratip
gelistirebilirse basarili olarak kabul edilmektedir (Khurosani, 2013). Bu kiiltiir tipi daha
cok girigimcilik, yaraticilik ve ¢evreye uyum gerektiren sektorlerde etkindir. Bu nedenle
havacilik, yazilim gelistirme, diisiince kurulusu danismanlig1 ve film yapim endiistrisi bu
kdiltiir tipinin en yaygin oldugu sektorlerdir (Gaal et.al., 2010). Rekabet avantaji1 ve pazar
istiinliigiine vurgu yapmasiyla karakterize edilen pazar kiiltiirii, faaliyetlerden en iyi
isletme performansi elde edilmesine odaklanmaktadir (Deshpande, Farleyand ve Webster,
1993). Bu kiiltiirii benimseyen isletmeler sonu¢ odaklidir ve en biiyiik endise isi
sonuglandirmaktir. Calisanlar kisisel ¢ikarlarinin pesinde kosarken, rekabetci ve kisisel
olarak tirettiklerine gore degerlendirilip, basar1 odakli olmaya yonlendirilirler (Cameron
ve Quinn, 2006). Hiyerarsi kiiltiiriinii ise, tipik bir ABD fast-food restoranindan
(McDonald's gibi), biiyilk holdinglere (Ford Motor Company gibi) veya devlet
kurumlarina (Adalet Bakanligi gibi) kadar degisik organizasyonlarda gormek
miimkiindiir. Bu kurumlar genellikle ¢cok sayida standart prosediir, kural gii¢clendirmesi ve
birden fazla hiyerarsik seviyeye (Ford'da on yedi yonetim seviyesi bulunmaktadir)
(Cameron ve Quinn, 2006) sahiptir.

2.2. Bireysel Yenilikgilik

Bireyler ve yenilik arasindaki iliskinin temelinde bireylerin yeniliklerle karsilagtiginda
verdikleri tepki yatmaktadir. Bazi bireyler risk almaya ve yeniligi kabul etmeye daha
istekli olurken; bazilar1 riskten kaginma ve yenilige daha siipheci yaklagsma egilimindedir
(Walley, 2017). Yine bazi bireyler degisime direng gostermezken; bazilari fikir onderi
olmaktan kagmmaktadir. Literatiirde (Kiliger ve Odabasi, 2010, Andrews, 2007
Entsminger, 1995; Rogers, 2003) bireylerin bu yaklagimlar1 degisime direng, fikir
onderligi, deneyime aciklik ve risk alma olmak tizere bireysel yenilik¢iligin boyutlar
seklinde siralanmigtir. Degisime direng Dbireylerin degisime ve yenilige karsi
kaygilarindan kaynaklanmaktadir. Genel olarak degisime direncin nedenleri aligkanliklar,
degisime tolerans gosterebilme veya hosgori eksikligi, gelir izerindeki olumsuz etkiden
korkma, goriinmeyen ve bilinmeyen gelecekten korkma, degerli bir seyi kaybetme
korkusu ve bireylerin kisisel 6zellikleri olmak iizere alt1 baglikta siralanmaktadir (MSG,
2019). Fikir Onderligi bir bireyin gayri resmi olarak diger bireylerin tutumlarini veya
davraniglarin1 goreceli siklikta istenen sekilde etkileyebilme derecesidir. Fikir dnderligi
bireyin sistemdeki resmi pozisyonunun veya statiisiiniin bir fonksiyonundan ziyade bir tiir
gayr1 resmi liderliktir. Fikir onderligi, bireyin teknik yeterliligi, sosyal erisilebilirligi ve
sistemin normlarma uyma ile kazanilmakta ve korunmaktadir ve bu kisiler, i¢inde
bulundugu sosyal sistemin goriislerinin degismesinde de etkili olabilmektedirler (Roger,
2003). Deneyime agik bireyin, hayal giicli ve merak seviyesi digerlerine gére daha
yiiksektir. Bu kisiler merakli, yenilik pesinde kosan, estetik duygusu gelismis, bagimsiz
fikirlere sahip, entelektiiel ve yaratici 6zelliklere sahiptir. Ayni zamanda bunlar genis ilgi
alanlarma sahip, karmagikligin ¢ekiciligine kapilan, bagimsiz karar verebilen ve kendine
has yaraticilik duygusuna sahip kisilerdir. Arastirmalar deneyime agiklik ve yenilik
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Ali, 2019; Abdullah, Omar ve
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Panatik, 2016). Risk Alma, bireyin belirsizliklere karsi toleransi olarak tanimlanmaktadir
(Giirkan, 2017). Ayrica risk alma egiliminin, herkes de degil de belirli kisilerde var olmast
bireysel yenilik¢iligi sembolize etmektedir (Lu, Yao ve Yu, 2005).

2.3. Orgiit Kiiltiirii ve Bireysel Yenilikcilik

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin ve yoneticilerin sorunlari nasil karsiladigim, tiiketicilere nasil
hizmet verdiklerini, tedarik¢ilerle nasil basa ¢iktiklarni, rakiplere nasil tepki verdiklerini,
mevcut ve gelecekteki faaliyetleri nasil yiiriiteceklerini belirlemektedir. Kisaca, kiiltiir
orgiitiin gercegidir. Isletmede devam eden her seyi sekillendirir ve isletme icinde yapilan
hemen hemen her seyde tiim unsurlari birbirine baglayan yazili olmayan (gayri resmi)
normlari temsil eder ve orgiitsel felsefeye, kurallara, iklime ve sembollere yansir (Martins,
Abreu ve Calado, 2019). Orgiit kiiltiirii, tim bu 6zellikleriyle yenilik¢i bireyler icin
‘giivenli bir bolge’ olusturma ve ‘hatalar1’ yenilik¢iligin gerekli bir pargasi olarak gdrme
gliciinii desteklemelidir (Loewe ve Dominiquini, 2006). Mevcut arastirmalar yaratici
biligsel bireylere ‘baski yapilmadiginda, giivende olduklarinda ve nispeten olumlu bir etki
yasadiklarinda’ daha yenilik¢i olduklarini ortaya koymustur. Ayni zamanda gelecege dair
is glivenligine iligkin olumsuz algilar, kat1 yonetim yapilar yenilikgilik {izerinde 6nemli
olumsuz etkiye sahip olabilirken, bilgi yaratma ve bilginin aktarilmasini destekleyen bir
yap1 da olumlu etkiye sahip olabilmektedir (Morton ve Burns, 2007).

Cameron ve Quinn (2006) calisanlarin yeni fikirler ve yeni inovasyonlar yaratip
gelistirebilecegi orgiit kiiltiiri tipini, adhokrasi olarak belirlemistir. Adhokrasi daha ¢ok
girisimceilik, yaraticilik ve gevreye uyum gerektiren teknik start-up'lar ve teknoloji
giidiimlii endiistrilerde (iletisim, havacilik) etkin bir kiiltiirdiir (Down, 2019).

Yukarida verilen teorik ¢erceve dogrultusunda 6rgiit kiiltiirii tiplerinin bireysel yenilik¢ilik
ile iligkisini belirlemek ve 6rgiit kiiltiiriiniin bireysel yenilik¢iligi nasil etkiledigini gérmek
amactyla asagidaki hipotezler sinanmistir:

H1: Orgiit kiiltiirii tipleri ile bireysel yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski vardur.

H2: Orgiit kiiltiiriiniin bireysel yenilikgilik diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3. Arastirmanin amaci

Bu ¢aligma Afyon Cimento San. T.A.S.’nin, Cameron ve Quinn tarafindan gelistirilen dort
farkl kiiltiir tipinden (Klan, Adhokrasi, Pazar ve Hiyerarsi) hangisine yakin oldugunu
belirlemeyi ve oOrgilit kiiltiirii tiplerinin bireysel yenilik¢ilige etkisini incelemeyi
amaglamaktadir. Bu dogrultuda asagidaki sorulara yanit aranmistir:

Aragtirma yapilan isletmede baskin olan 6rgiit kiiltiirii tipi hangisidir?

Bireysel yenilikg¢iligi etkileyen o6rgiit kiiltiirii tipi hangisidir?

Ayrica ¢aligmada yukarida verilen temel amaca ek olarak beyaz ve mavi yakali
caligsanlarin bireysel yenilik¢ilik ve orgiit kiiltiiriine bakisindaki farkliliklar tespit edilmeye
calistlmustir. Orgiit kiiltiirii calisanlar arasindaki iliskiler, yonetimin yenilik ve gelismelere
karsi tutumu, yaraticilik ve risk almaya tesvik, calisanlarin tutumlari, duygular,
davraniglari, ise yonelik performanslart ve motivasyonlar1 gibi birgok faktor tarafindan
sekillenmektedir. Bu nedenle ¢alismaya, isletmenin mevcut gergekligini yansitabilmesi
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i¢cin beyaz ve mavi yakali ¢aliganlarin tamami dahil edilmistir. Cimsa’nin genel insan
kaynaklari politikasi, yiiksek performans kiiltiirii olusturmak, misyonu ise organizasyonel
degisim ve gelisimi saglamaktir. Bu nedenle sirkette beyaz ve mavi yakali ayrimi
yapilmadan, bireysel is ve yetkinlikler desteklenmekte ve yine ayrimin yapilmadigi bir
0diil performans sistemi kullanilmaktadir. Bu sistem caligsanlari sirketin rekabet giiciinii
artiracak ve degisen ihtiyaglara cevap vermesine yardimci olacak yenilik¢ilik
uygulamalarina yonlendirmektedir. Yenilik¢ilik ve diger orgiitsel uygulamalarda fark
gozetmeyen Cimsa’da beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarin bireysel yenilik¢ilik ve orgiit
kiiltiiriine bakiginda farklilik olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla asagidaki sorulara
yanit aranmistir:

Bireysel yenilikg¢ilik, katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosteriyor

mu?

Orgiit kiiltiirii tipleri katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosteriyor

mu?

4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada orgiit kiiltlirli tiplerini belirlemek i¢in Cameron ve Quinn tarafindan 1999
yilinda gelistirilen “Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi” kullanilmigtir. 5°1i Likert tipine
gore hazirlanan 6lgekte toplam 24 madde bulunmaktadir. Pek ¢ok uluslararasi ¢alismada
kullanilan 6lgegin gegerlilik ve giivenilirligi kanitlanmistir. Bu ¢alismada Cavusoglu’nun
(2014) calismasinda da kullandig1 6lgekten yararlanilmistir. Orgiit kiiltiirii tiplerini
belirlemeye yonelik sorular Klan, Adhokrasi, Pazar ve Hiyerarsi olmak iizere dort boyutta
ve her biri alt1 ifadeden olugmaktadir. Bireysel yenilikgilik dlgegi ise Kiliger ve Odabasi
(2010) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan “Bireysel Yenilikgilik Olcegi”dir. Bu 6lgek
20 madde ve dort alt boyuttan olugsmaktadir. Degisime direng boyutu 8 madde; fikir
onderligi ve deneyime agiklik 5’er madde ve risk alma boyutu ise 2 maddedir. Ayrica
ankette katilimcilara ait bazi Ozelliklerin belirlenmesine yonelik sorulara da yer
verilmistir. Aragtirmada kullanilan 6lgekler 5'li Likert tipi derecelendirmeye tabi tutulmus
olup, her bir maddeye iliskin katilim diizeyleri Kesinlikle katilmiyorum=1, kismen
katilmiyorum=2, ne katiltyorum ne katilmiyorum=3, Kismen katiliyorum=4 ve kesinlikle
katiliyorum=5 seklinde puanlandirilmistir.

Calisma, Tirk sanayisinin 6nde gelen kuruluslari arasinda yer alan Cimsa’nin
Afyonkarahisar’daki fabrikasinda yapilmistir. 1972 yilinda kurulan Cimsa, Tiirkiye
Cimento sanayisinin dnde gelen kuruluslar1 arasinda yer almaktadir. Sirket tilkemizde 5
entegre fabrika ile 3 6glitme ve paketleme tesisi olmak {iizere toplam 8 fabrikada
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Sirket ayn1 zamanda 6 farkli iilkede bulunan terminalleriyle
uluslararasi bir ¢cimento tireticisidir. Afyon Cimento Sanayi T.A.S. 1954 yilinda kurulmus,
2012 yilinda Cimsa tarafindan satin alimmugtir. Orneklem olarak Afyon Cimento Sanayi
T.A.S.’nin se¢iminde birden fazla faktoriin etkisi vardir. Tlki yaklasik 65 yildir faaliyet
gosteren bir kurum olmasi ve 2012 yili sonrasinda uluslararasi kurumsal bir girketin
bilinyesine katilarak faaliyetlerini siirdiirmesidir. Bu durum gii¢lii bir orgiit kiiltiiriiniin
gostergesi olarak kabul edilebilir. Diger etken ise literatiirde bireysel yenilik¢ilige iliskin
caligma alanin ¢ogunlukla teknoloji ve bilisim odakli olmasidir. Farkli bir faaliyet
alaninda konunun aragtirilmasi literatiire katki agisindan yararli olabilecektir. Cimsa gerek
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performans sistemi gerek oOdiill yonetimi gerekse egitim ve gelisim uygulamalar ile
calisanina biiyiik deger veren ve calisan seciminde de kisisel gelisimine 6nem veren
adaylan tercih eden bir isletmedir. Bu nedenle bireysel yenilikgilik egilimiyle ilgili daha
net ve anlamli bilgiye ulasilabilecegi diigiiniilmiistiir. Kii¢iik bir 6rneklem olarak goriilse
de Afyonkarahisar Cimento Sanayi yukarida da bahsi gectigi tizere uluslararasi bir
sirketler grubunun iyesidir ve siirdiiriilebilirlikten, insan kaynaklarina, teknolojiden
inovasyona kadar grup stratejileri dogrultusunda hareket etmektedir. Bu nedenle
Afyonkarahisar Cimento Sanayi’ni bir sirketler grubunun temsili olarak gérmek yanlis
olmayacaktir. Son olarak sirketin gri ¢imentonun yani sira irettigi beyaz ¢imento ve
kalsiyum aliiminat ¢imentosu gibi 6zel iriinlerle de inovasyon konusunda sektdriine
onciiliik etmesi tercih nedeni olmustur.

Orgiit kiiltiirii tiplerinin bireysel yenilikcilige etkisini incelemeyi amaglayan bu
arastirmanin ¢alisma evrenini Afyon Cimento Sanayi T.A.S.’nin tim c¢alisanlari
olusturmaktadir. Isletmede 40 beyaz yakali, 90 mavi yakali olmak iizere toplamda 130
calisan istihdam edilmektedir. Is yogunlugu, vardiyali ¢alisma vb. gibi nedenlerle anketler
102 calisan ile yiiz ylize goriisme yoluyla gerceklestirilmistir. Arastirmada, anket ile
edilen veriler SPSS for Windows Paket Programiyla analiz edilmistir. Arastirmadan elde
edilen verilerin analizinde, aritmetik ortalama, standart sapma, korelasyon analizi ile basit
dogrusal regresyon analizi gibi istatistiksel teknikler kullanilmistir. Ayrica, ¢alismada
kullanilan Olgeklere iliskin gilivenilirlik analizi i¢in Cronbach's Alpha katsayilart
hesaplanmustir.

5. Bulgular

Afyon Cimento San. T.A.S.’de drgiit kiiltiiriiniin, bireysel yenilik¢ilige etkisinin
belirlenmesini amaglayan bu ¢alismaya iliskin bulgular asagida verilmistir. Ilk béliimde
katilimeilara iligkin tanimlayici istatistikler ile orgiit kiiltiirii tipleri ve bireysel yenilikg¢ilik
6l¢eklerine iligkin bazi tanitici istatistiklere yer verilmistir. Sonraki boliimde orgiit kiiltiir
tipi ve bireysel yenilikgilige iliskin ¢alisan algilarinin gesitli demografik degiskenlere gore
fark gosterip gostermedigi t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile
¢oziimlenmistir. Son olarak, orgiit kiiltiir tipi ve bireysel yenilik¢ilige iliskin korelasyon
ve regresyon analizlerine iligkin bulgulara yer verilmistir.

5.1. Demografik Ozelliklere ve Kullanilan Olgeklere iliskin Bulgular

Arastirmaya konu olan igletmede ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin frekans ve
ylizde dagilimi Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Ozellikleriyle ilgili Tanimlayici Istatistikler

Katiimcilarin Ozellikleri f %

Cinsiyet Kadin 9 8.8
Erkek 93 91.2
21-25 15 14,7
26-30 29 28,4
Yas 31-35 22 21,6
36-40 22 21,6
51 ve iizeri 14 13,7
. Evli 75 73,5
Medeni durum Bekar 57 265
Lise 62 60,8
Egitim diizeyi Onlisans 18 17,6
Lisans 22 215
Yonetsel goreve Evet 30 29,4
sahip olma Hayir 72 70,6
Idari personel (beyaz yakali) 27 26.4
Meslek Is¢i (mavi yakali) 75 73.5
1 yildan az 26 25,5
Yiinetici"ile ?ahsma i_z zﬂ ié ii:;
STt 7-9 yil 5 4,9
10 y1l ve lizeri 14 13,7
1500-2000 TL 38 37,3
Gelir diizeyi 2001-2500 TL 25 24,5
2501 - 3000 TL 12 11,8
3001 ve lizeri 27 26,5

Tablo 1’e gore ankete katilan calisanlarin yaklagik %9’u kadin %91.2sierkektir.
Calisanlarin %28.4’{inlin 26-30 yas arasinda, 31-35 ve 36-40 yas arasinda olanlarin ise
%21.6 oraninda oldugu belirlenmistir. %60.8’inin lise mezunu ve biiyiik ¢ogunlugunun
(%73.5) mavi yakalilardan olustugu goriilmektedir. Calisanlarin %41.2’si en az 1-3 yil
arasinda ayni yonetici ile ¢alistigini belirtmis; %37.3 ise gelir diizeyinin 1.500-2.000 TL.

yani asgari iicret seviyesinde oldugunu beyan etmistir.
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Tablo 2. Orgiit Kiiltiirii Tipleri ve Bireysel Yenilikgilik Olgeklerine iliskin
Bazi1 Tanitic1 Istatistikler

. Madde Cronbach’s =
Faktor Sayisi Alpha X S:S
Klan Kiiltiirii 6 0.882 3.71 1.01
Adhocrasi Kiiltiirii 6 0.824 3.60 0.93
Pazar Kiiltiirii 6 0.875 3.69 0.99
Hiyerarsi Kiiltiirii 6 0.878 3.74 1.01
Orgiit Kiiltiirii Tipleri 24 0.963 3.68 0.94
Degisime Direng 8 0.899 3.48 1.05
Fikir Onderligi 5 0.875 3.90 1.00
Deneyime Agiklik 5 0.880 4.13 0.92
Risk Alma 2 0.681 3.78 0.99
Bireysel Yenilik¢ilik 20 0.937 3.77 0.85

Tablo 2’deki veriler incelendiginde 24 soruluk orgiit kiiltiiri tiplerine iliskin dlgegin
Cronbach Alpha degeri 0.963; 20 soruluk bireysel yenilik¢ilik 6l¢eginin Cronbach Alpha
degeri ise 0.937 bulunmustur. Genel olarak dlgeklerin ve dlgeklere iligkin faktorlerin
Cronbach Alpha degerlerinin 0,80 < a < 1.00 aralifinda yani yiiksek derecede giivenilir
(Ozdamar, 2004: 56) oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Olgeklerin alt boyutlarina iliskin ortalama degerlere bakildiginda, arastirma yapilan
isletmede Cameron ve Quinn’in orgiit kiiltiirii tiplerinden hiyerarsi kiiltiiriiniin (3.74) diger
kiiltiir tiplerine oranla daha baskin oldugu goriilmektedir. Hiyerarsi kiiltiiriiniin ardindan
3.71 ortalama ile klan kiiltiiriiniin baskinlig1 goze ¢arpmaktadir.

Bireysel yenilikgilik 6l¢eginin alt boyutlarina iligkin sonuglar incelendiginde ¢alisanlarin,
kendilerini deneyime agik (4.13) olarak nitelendirdigini séylemek yanlig olmayacaktir.
Degiseme direng boyutuna iliskin ortalama degerin (3.48) diger boyutlarin iginde en diisiik
degere sahip olmasi da deneyime agikliga ait ortalama degeri destekler niteliktedir.

5.2. Demografik Ozelliklerin Orgiit Kiiltiir Tipi ve Bireysel Yenilik¢ilik Acisindan
Karsilastirilmasi

Demografik dzelliklerin karsilagtirilmasi igin T testi ve Anova testleri yapilmgtir. Orgiit
kiiltiirc  ile demografik o6zelliklerin  karsilagtirilmasinda herhangi  bir  farklilik
goriilmezken; bireysel yenilik¢iligin yonetsel gdrevin varligi, meslek gruplari, egitim
diizeyi ve gelir durumu gibi baz1 demografik 6zelliklere gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Asagida hipotezler ve testlere yonelik analizler, Tablo 3, 4, 5 ve 6°da
verilmistir.

H3: Katilimcilarin yonetsel gorevlerinin olma durumuna gore bireysel yenilikgilik
diizeyinde anlamli bir farklilik vardir.
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H4: Katilimcilarin meslek gruplarina gore bireysel yenilikgilik diizeyinde anlamhi

bir farklilik vardir.

H5: Katilimcilarin egitim diizeyine gore bireysel yenilikgilik diizeyinde anlamli bir

farklilik vardir.

H6: Katilimcilarin gelir durumuna gére bireysel yenilik¢ilik diizeyinde anlamli bir

farklilik vardir.

Tablo 3. Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyine Yonelik Degerlendirmelerin
Yonetsel Gorevin Varligina gore Karsilagtirilmasi

S Yonetsel -

Olc¢ek giirev X sS t P
Bireysel Evet 3.453 0.940

Yenilikgilik [ Hayir 3.915 0.774 2574 0.012

Calisanlarin bireysel yenilikgilik seviyeleri yonetsel gorevin olma degiskenine gore
farklilik gostermektedir (P=0.012<0.05). Yonetsel goreve sahip olan ¢aliganlarin algilart
(ort: 3.453) ile yonetsel goreve sahip olmayan g¢aliganlarin algilari (ort: 3.915) arasinda
anlamlt bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu durumda arastirmamizin; “H3:
Katilimcilarin yonetsel gorevlerinin olma durumuna goére bireysel yenilikgilik diizeyinde

anlamli bir farklilik vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyine Yonelik Degerlendirmelerin
Meslek Gruplarina gore Karsilagtirtlmasi

Meslek gruplari X SS t P
Idari personel 3475 0.921

(beyaz yakah) 2.209 0.029
Isci (mavi yakali) 3.888 0.799

Calisanlarin bireysel yenilik¢ilik seviyeleri meslek gruplar degiskenine gore farklilik
gostermektedir (P=0.029<0.05). Mavi yakali calisanlarla (ort: 3.888) beyaz yakali
calisanlar (ort: 3.475) arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak
“H4: Katilimeilarin meslek gruplara gore bireysel yenilik¢ilik diizeyinde anlamli bir

farklilik vardir” hipotezinin kabul edildigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 5. Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyine Yonelik Degerlendirmelerin
Egitim Diizeyine gore Karsilastirilmast

Egitim diizeyleri X SS F P
Lise 3.971 0.765

On Lisans 3.825 0.765 7.635 0.001
Lisans 3.200 0.907
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Katilimeilarin ~ bireysel yenilikgilik seviyeleri egitim diizeyine gore farklilik
gostermektedir (P=0.001<0.05). Lise diizeyinde egitim gdoren katilimcilarin (ort: 3.971),
on lisans (ort: 3.825) ve Lisans (ort: 3.200) diizeylerinde egitim gdren katilimcilarla
karsilagtirildiginda daha yenilik¢i bir profile sahip olduklart goriilmiistiir. Kisaca “HS5:
Katilimeilarin egitim diizeyine gore bireysel yenilikgilik diizeyinde anlamli bir farklilik
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6. Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyine Yonelik Degerlendirmelerin
Gelir Durumuna gore Karsilastirilmast

Gelir Durumu X SS F P
1500-2000 TL 3.965 0.938
2001-2500 TL 3.924 0.664

3.067 0.032
2501-3000 TL 3.795 0.624
3001 ve tizeri 3.375 0.854

Calisanlari bireysel yenilik¢ilik kapasiteleri gelir durumuna gore farklilik gostermektedir
(P=0.032<0.05). Katiimcilarin gelir seviyesi yiikseldik¢e yenilik¢i profilin distiigi
gozlenmektedir. Bu durumda “H6: Katilimeilarin gelir durumuna gore bireysel
yenilik¢ilik diizeyinde anlamli bir farklilik vardir” hipotezi desteklenmektedir.

5.3. Orgiit Kiiltiirii Tipleri ve Bireysel Yenilik¢ilige iliskin Korelasyon ve Basit
Dogrusal Regresyon Analizleri

Oncelikle bireysel yenilikgilik ile orgiit kiiltiirii tipleri ayr1 ayr1 degerlendirildiginde
etkilesimleri arasinda bir fark olup olmadigini gézlemlemek ve orgiit kiiltiirii tiplerinin
bireysel yenilikgilik ile iliskisini gormek igin korelasyon analizi yapilmistir. Bylece
bireysel yenilik¢ilik ve boyutlar1 ile 6rgiit kiiltiirii tipleri arasindaki iliskinin yonii ve giicii
korelasyon analizi ile test edilmis olacaktir. Elde edilen sonuglar tablo 7’de verilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi, korelasyon katsayisinin 0 — 0.29 arasinda olmast
durumunda zayif veya diisiikk, 0.30-0.64 arasinda olmasi durumunda orta, 0.65-0.84
arasinda olmasi durumunda kuvvetli/yiiksek ve 0.85-1 arasinda olmasi durumunda ise ¢ok
kuvvetli/cok yiiksek seklinde yorumlanabilmektedir (Ural ve Kilig, 2006: 248).
Korelasyon analiziyle elde edilen veriler, bu bilgiler dogrultusunda degerlendirilmistir.
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Tablo 7. Orgiit Kiiltiirii Tipleri ve Bireysel Yenilikgilik Arasindaki Korelasyon Analizi

e Fikir . . Bireysel
Degisim | . .. | Deneyim | Risk A
e Direng Ondierllg e Agiklik | Alma Yemll(lkclh
PearsonCorr | ) 399 0.604 0538 | 0.338 | 0.559
Klan elation
Kiiltiirii | Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 | 0000 | 0.000
tailed)
_ | PearsonCorr | /a9 0570 0459 | 0295 | 0547
Adhocrasi | elation
Kiiltiiris | Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 | 0003 | 0.000
tailed)
PearsonCorr | 167 0.536 0504 | 0330 | 0567
Pazar elation
Kiiltiiris | Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 | 0000 | 0.001
tailed)
) _ | PearsonCorr | 43g 0.581 0500 | 0.361 | 0565
Hiyerarsi | elation
Kiltiri | Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000
tailed)

*p<0,01

Tablo 7°de yer alan tiim degiskenlerin iligkilerinde p< 0.01 = a test sonucu ¢ikmigtir. Bu
nedenle tabloda yer alan tiim pearson korelasyon katsayilari 6nemlidir ve tiim iliskiler
pozitif yonlii olarak tespit edilmistir. Tablo genel olarak degerlendirildiginde kiiltiir
tiplerinin timii ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki iligkilerin 0.30-0.64 arasinda orta
diizeyde oldugu goriilmektedir.

Ayni zamanda Tablo 7’deki veriler 15181inda degisime direng ve klan kiiltiirii arasinda
istatistiksel olarak orta diizeyde anlaml bir iliski goriilmiistiir (r=0.391). Fikir 6nderligi
ile klan kiiltiirii arasinda kuvvetli yiiksek (r=0.604) diizeyde; deneyime agiklik ile klan
kiiltiirii arasinda orta (r= 0.538) diizeyde iligki goriiliirken; risk alma ve klan kiiltiirii
arasindaki iligki ise yine orta (r=0.338) diizeyde tespit edilmistir.

Adhocrasi kiiltiirii ve degisime direng arasinda orta diizeyde anlamli (r=0.439); fikir
onderligi ile orta diizeyde (r=0.570); deneyime agiklik ile orta diizeyde (r=0.459) ve risk
alma ile zayif (r=0.295) bir iliski tespit edilmistir.

Pazar kiiltiir ile degisime direng arasinda orta diizeyde anlamli (r=467); fikir dnderligi ile
orta diizeyde (1=0.536); deneyime agiklik ile orta diizeyde anlamli (r=0.504) ve risk alma
ile zay1f ve pozitif yonlii (r=0.330) bir iliski bulunmustur.

Son olarak hiyerarsi kiiltiirii ile bireysel yenilik¢iligin boyutlar1 arasindaki iliskiye
baktigimizda, degisime direngle hiyerarsi kiiltiirli arasinda orta diizeyde (1=0.431); fikir
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onderligi ile orta diizeyde (1=0.581); deneyime agiklik ile orta diizeyde (r=0.500) ve risk
alma ile zayif yonlii (r=0.361) bir iliski gézlenmistir.

Calismada orgiit kiiltiirii ile bireysel yenilik¢ilik arasinda bir model olugturmak ve orgiit
kiiltiiriiniin bireysel yenilik¢iligi nasil etkiledigini gérmek amaciyla basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Modelin anlamlilig1 {izerine yapilan test sonuglar1 Tablo 8
yer almaktadir. Model kurulurken bireysel yenilik¢ilik (BY) bagimli — etkilenen degisken
olarak almmus; orgiit kiiltiirii (OK) ise bagimsiz-etkileyen degisken olarak modele dahil
edilmistir.

Tablo 8. Orgiit Kiiltiirii ve Bireysel Yenilik¢ilik iliskisine Yonelik
Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Std. 2
Degiskenler Peta Hata t P R ANOVA
Sabit 1797 | 0275 | 6,525 | 0.000" | 0.355 | -_ccqoq
Orgiit Kiiltiirii 0538 | 0.072 | 7,424 | 0.000" P=0.000*

* Bagimli Degisken: Bireysel yenilikgilik

Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda modelin genel olarak anlamli oldugu
goriilmiistiir. Ancak burada 6nemli olan diger bir husus modelde yer alan katsayilarin
anlamliligmin test edilerek hangi degiskenin modelde yer almasi gerektigine karar
vermektir. Regresyon modelindeki katsayilarin anlamlilik testi sonuglar1 Tablo 8’deki
gibidir. Test istatistikleri ve anlamlilik diizeyleri bakimindan degerlendirme yapildiginda
modelde hem sabit hem de orgiit kiiltiirii degiskenine ait katsayilarin anlamli oldugu
goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore basit dogrusal regresyon modeli asagidaki gibidir:

BY=1.797+ 0.538 * OK

Elde edilen modelden hareketle isletmede orgiit kiltiirindeki 1 birimlik degisimin
calisanlarin bireysel yenilikgilik diizeylerini 0.538 artiracagini sdylemek miimkiindiir. Bu
bulgu orgiit kiltiriiniin  bireysel yenilik¢iligi anlamli  bir sekilde etkiledigini
gostermektedir. Korelasyon analizi sonuglar1 pazar kiiltiiriiniin bireysel yenilikg¢iligi en
fazla destekleyen tip oldugunu gostermektir. Bu durumda bahsi gegen isletmenin pazar
kiiltiiriiniin gelistirilmesi yoniinde atacagi her adimin bireysel yenilikg¢iligi olumlu yonde
etkileyebilecegidir.

6. Sonuc ve Tartisma

Orgiit kiiltiirii, calisanlar1 birbirine kenetleyen, birbirlerini anlamalarmni kolaylastiran, dis
cevreye ayni tiir tepkiler gosterilmesini saglayan diisiince ve inanglar biitliniidir.
Caliganlart yonlendirme giiciine sahip olan orgiit kiiltiiriiniin, bireysel yenilik¢iligi
destekler nitelikte olmasi igletmeleri basariya tastyacak dnemli bir adim olacaktir. Bu
gerceklikten hareketle tasarlanan, bu arastirmaya yonelik bulgular degerlendirildiginde;
katilimcilarin tamamina yakminin erkek oldugu goriilmektedir. Isletmenin agir ve
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tehlikeli bir is kolunda ve haftanin 7 giin 24 saati liretim yapiyor olmasi ¢aliganlarin
¢ogunun erkek olmasinda 6nemli etkenlerdir. Calisanlarin ¢ogunun 26-30 yas arasinda
oldugu; yaridan fazlasmin lise mezunu ve biiyiik ¢ogunlugunun mavi yakalilardan
olustugu goriilmektedir. Calisanlarin neredeyse yaris1 ayni yonetici ile 1-3 yil arasinda
caligmis ve gelir diizeyleri de asgari iicret seviyesindedir.

Katilimeilarin  bireysel yenilik¢ilik alt boyutlarindan en ¢ok deneyime aciklik alt
boyutunda yeterli olduklari, sonra sirayla fikir 6nderligi, risk alma ve degisime direng alt
boyutlarinda yeterli olduklar1 goriilmektedir. Genel olarak tiim boyutlarin ortalama deger
olan 3’iin iizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, Cimsa g¢alisanlarmin bireysel
yenilik¢iligin tiim boyutlarinda yeterli olduklari seklinde yorumlanabilir. Boyutlar genel
olarak degerlendirildiginde, katilimcilarin en giiglii yanlarinin deneyime agiklik oldugu
goriilmekte bu durum ¢alisanlarin, bagimsiz karar verebilen, yenilik pesinde kosan,
bagimsiz fikirlere sahip ve fikir onderligi yapabildiklerini gostermektedir. Belirsizliklere
kars1 tolerans olarak tanimlanabilen risk alma ve yeniliklere karsi direncin daha az giiclii
boyutlar oldugu goriilmektedir. Literatiirde benzer g¢alismalar incelendiginde 6rnegin
Kiliger (2011) bilgisayar ve ogretim teknolojileri boliimiinde okuyan son siif 782
Ogretmen aday1 lizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda; Cuhadar, Biilbiil ve Ilgaz (2013)
Trakya Universitesi Egitim Fakiiltesi’nin 10 farkl1 6gretmen yetistirme programinin son
smiflarinda 6grenim goren 389 dgretmen adayina yonelik yaptiklari ¢aligmalarinda ve
Ozgiir’iin (2013)Trakya Universitesi Egitim Fakiiltesi’'nde dgrenim géren 165 bilisim
teknolojileri 6gretmen adayi ile yaptigi calismasinda ayni sonuglara ulasilmistir.
Karadag’in (2018) Tirkiye’deki Spor Federasyonlari ¢alisanlarinin yenilikgilik diizeyi
aragtirmasinda da yukaridaki g¢alismalarla benzer sekilde deneyime aciklik ve fikir
énderligin en gii¢lii boyutlar oldugu goriilmiistiir. Ayrica, Pelenk (2017) Istanbul’da
faaliyet gosteren bir teknoloji sirketinde 101 galisan ile gergeklestirdigi ¢alismasinda
bireysel yenilikgiligin {i¢ boyutunu degerlendirmistir. Bu ¢aligmada fikir 6nderligi ve risk
alma davraniglar1 oldukga yiiksek diizeyde tespit edilirken iken; degisime direng davranist
oldukga diisiik diizeyde bulunmustur.

Aragtirma yapilan isletmede 6rgiit kiiltiirii tiplerinden hiyerarsi kiiltlirii ve klan kiiltiiriiniin
diger kiiltiir tiplerine gore daha baskin oldugu goriilmiistiir. Sirketin ulusal ve uluslararasi
pazarda faaliyet gosteren sekiz fabrikasindan biri olan Cimsa’da hiyerarsi kiiltiiriiniin
baskin kiiltiirlerden biri olmasi sasirtici degildir. Bu kiiltiir tipi genellikle ¢ok sayida
standart prosediir ve kuralin oldugu biyik Olgekli sirketlerde goriilmektedir. Ayni
zamanda bu kiiltiirde duraganhgin, 6ngoriilebilirligin ve uzun vadeli amaglarin 6ne ¢iktig
goriilmektedir. Cok hizli degisimlerin yasanmadig1 ¢imento sektoriiniin dzellikleri bu
duruma uygun diismektedir. Klan tipi kiiltiir ise uyum, baglilik, katilim, takim ¢alismasi,
calisanlarin bir¢ok sey paylastig1 ve kendilerinden ¢ok sey kattig1 arkadasga bir ¢alisma
ortamini ifade etmektedir. Ayrica bu kiiltiirde aile tipine benzer bir anlayis hakimdir.
Biiyiik bir sirketin iliyesi olsa da Cimsa ¢aligan sayisinin ve ¢aligan sirkiilasyonunun ¢ok
fazla olmadig: bir sirkettir. Bu nedenle diger baskin kiiltlirlin klan tip olmasi normal
karsilanmalidir. Literatiirdeki galismalar incelendiginde Oney-Yazici ve digerlerinin
(2007) 134 firma iizerinde yaptig1 arastirmada klan ve hiyerarsi kiiltiiriiniin; Cakir ve
Oriicii’niin  1999°da yaptiklar1 calismalarinda adhokrasi ve pazar Kkiiltiiriiniin; 647
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akademisyenle yapilan bir bagka caligmada da adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiir
tiplerinin baskin oldugu tespit edilmistir (Kose, 2017).

Demografik ozelliklerin  orgiit kiiltiir tipi ve bireysel yenilik¢ilik acisindan
karsilagtirilmasi i¢in T testi ve Anova testleri yapilmistir. Testlerin sonuglarina gore orgiit
kiiltiri ile demografik oOzelliklerin karsilastirilmasinda herhangi bir farklilik
goriilmezken; bireysel yenilikgiligin ‘yonetsel gorevin varligi, meslek gruplari, egitim
diizeyi ve gelir durumu’ gibi baz1 demografik 6zelliklere gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Yonetsel goreve sahip olmayan ¢alisanlarin bireysel yenilik¢ilik diizeyinin,
yonetsel goreve sahip olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulguyu
calisanlarin yoneticilere gore gorece daha az baski altinda olmalar ile iliskilendirmek
olasidir. Arastirmalar, c¢alisanlara baski yapilmadiginda, kendilerini giivende
hissettiklerinde ve gelecege dair is giivenligine iligskin kaygi duymadiklarinda daha
yenilik¢i olduklarini gdstermektedir (Morton& Burns, 2007). Mavi yakali c¢alisanin,
beyaz yakali ¢alisana gore yenilikg¢ilik diizeyinin yiiksek olmasini da ¢aligma sirasinda
kalinan stres diizeyi ile iliskilendirmek miimkiindiir. Ayrica, isletmede uygulanan kalite
yonetim felsefesi ve kalite gemberleri gibi ¢alisan gelisimine 6nemli destekler veren
uygulamalar mavi yakali ¢aligsanin duyarlilik diizeyinde etken olabilir. Egitim diizeylerine
gore karsilastirmada lise ve 6nlisans mezunlarinin, lisans mezunlarina gére daha yenilikgi
oldugu tespit edilmistir. Mavi yakali ¢alisanlarin lise ve 6nlisans mezunu olmasi beyaz
yakali caligsanlarin lisans mezunlarindan olusmasi yukaridaki agiklamalari destekler
niteliktedir. Karadag’in (2018) calismasinda ise lisans ve lisansiistii egitim gormiis
calisanin yenilikgilik diizeyi, orta 6gretim diizeyi egitime sahip caligana gdre anlamli
diizeyde yiiksek ¢ikmistir. Caligsanlarin gelir durumuna gore yenilikgiligi benimseme
diizeyleri incelendiginde gelir diizeyi diisiik olan ¢alisanin, yiiksek olan ¢alisana gore daha
yenilik¢i oldugu tespit edilmistir. Bireysel yenilikgiligin tetiklenmesinde veya
yavaglamasinda sosyo-ekonomik, kisisel degiskenler ve iletisimin 6nemli etkisi vardir.
Diisiik sosyo-ekonomik diizeyde olan bireylerin yeniliklerin getirdigi belirsizliklere karsi
daha zor risk aldig1, daha yerel sosyal iletisim kurdugu ve kitle iletisim aracglarindan daha
az yararlandigi i¢in yenilikler hakkinda geg ve yetersiz bilgi almakta, dolayisiyla degisimi
ve yeniligi daha yavas ve ge¢ benimsemektedirler (Rogers, 2003). Ancak arastirmaya
konu olan igletmede egitim diizeyi, gelir durumu ve meslek grubu degiskenleri goz oniine
alindiginda yukarida bahsedilen durumdan tamamen farkli sonuglar elde edilmistir. Bu
durumu ¢aliganlarin 6zellikle, kalite gemberlerinin bir {iyesi olarak katildiklar: igletme ici
egitimlerle niteliklerinin artmasi, i¢lerindeki yaraticilik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi ve
bu yeteneklerin igletme yonetimi tarafindan uygulamaya dokiilmesine olanak saglamasi
ile iligkilendirmek miimkiindiir.

Orgiit kiiltiirii tipleri ve bireysel yenilikgilige iliskin korelasyon analizi sonucunda kiiltiir
tiplerinin tiimii ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki iligkilerin orta diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Ozellikle kiiltiir tiplerinden pazar kiiltiiriiniin incelenen isletmede bireysel
yenilik¢iligi en fazla destekleyen tip oldugu belirlenmistir. Bu durumda isletmede pazar
kiiltiirlinlin ~ gelisimi  yOniindeki ¢alismalarin, bireysel yenilik¢iligin  gelisimini
destekleyecegini soylemek yanlis olmayacaktir. Pazar kiiltliriinde iiretkenlik ve etkinlik
temel degerdir. Calisanlarin bireysel olarak iyi isler bagarmalarini tegvik edici bir ortam
yaratan bu kiiltiirdeki isletmelerde c¢alisanlar birbirleriyle siirekli bir rekabet
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icerisindedirler (Yiicel & Kogak, 2014). Ayn1 zamanda ¢alisanlar iyi egitimli ve iyi
bilgilendirilmis olup, her seyden 6nce, bagli ekipler olarak ¢alismaktadir. Performanslart
stirekli olarak misteri memnuniyeti Olgiitlerine gore Olgiilmekte, yakin rakiplerle
kargilagtiritlmakta ve hem bireyler hem de ekipler ddiillendirilmektedir (Benstead, 2019).
Uygulamaya konu olan isletmede de performans sistemi, 6diil yonetimi, egitim ve geligim
uygulamalari, ¢aliganlara yonelik egitimler ve takim galismalar1 vb. gibi uygulamalar ile
calisan gelisimi desteklenmektedir. Cameron ve Quinn (2006) calisanlarin yeni fikirler ve
yeni inovasyonlar yaratip gelistirebilecegi oOrgiit kiltiirii tipini, adhokrasi olarak
belirlemistir. Ancak caligma yapilan isletmede bireysel yenilikg¢iligi destekleyen kiiltiir
tipi pazar kiltiirii olarak tespit edilmistir. Adhokrasi kiiltiirii daha c¢ok girisimcilik,
yaraticilik ve ¢evreye uyum gerektiren teknik start-up'lar ve teknoloji giidiimli
endiistrilerde (iletisim, havacilik) etkindir (Down, 2019). Cimento sektorii ise
yenilik¢iligin gérece daha az oldugu bir yapidadir. Ayn1 zamanda adhokrasi kiiltiirii esnek
caligma saatlerine sahip, merkezi gii¢ ya da otorite iligkilerinden yoksun bir drgiit yapisini
desteklemektedir. Yonetim faaliyeti, isin yapisina uygun olarak kisiden kisiye ya da is
takimindan is takimina gecebilmektedir. Cimsa ililkemizde 8 fabrikada ve 6 farkl iilkede
faaliyetlerini siirdiiren bir kurumdur. Bu biiyiik 6l¢ekli niteligi ¢cok sayida standart
prosediir ve kurali gerekli kilmaktadir. Ayn1 zamanda, sektdr ¢ok hizli degisimlerin
yasanmadigr Ongoriilebilirligin ve uzun vadeli amacglarin gergeklestirilebildigi bir
yapidadir. Bu 6zellikleri isletmede neden adhokrasi kiiltiiriiniin baskin olmadiginin kaniti
olabilir.

Ayrica orgit kiltiirii tipleri ile bireysel yenilik¢iligin boyutlar1 arasindaki iligki
incelendiginde en dikkat ¢ekici bulgu, fikir 6nderligi ile klan kiiltiirii arasinda kuvvetli,
yiiksek diizeyde anlaml bir iligki goriilmesidir. Fikir 6nderligi, bireyin teknik yeterliligi,
sosyal erisilebilirligi ve sistemin normlarina uyum ile kazanilmakta ve korunmaktadir.
Fikir onderleri iginde bulundugu sosyal sistemin goriislerinin degismesinde de etkili
olabilmektedirler. Calisanlarin bu 6zelliginin gelismesi personel giiglendirmeye nem
verilen, ortak deger ve hedeflerin paylasildig: bir ortamda s6z konusu olacaktir. Bu
nedenle klan tipi orgiit kiiltiiriiniin fikir 6nderlerinin yetismesinde etkili olabilecegini
sOylemek yanlis olmayacaktir.

Caligsmada orgiit kiiltiirii ile bireysel yenilik¢ilik arasinda bir model olugturmak ve orgiit
kiiltiiriiniin  bireysel yenilik¢iligi nasil etkiledigini gérmek amaciyla basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Analiz pazar kiltiiriiniin bireysel yenilik¢iligi en fazla
destekleyen tip oldugunu gostermektir. Bu durumda bahsi gegen isletmenin pazar
kiiltiiriiniin gelistirilmesi yoniinde atacagi her adimin bireysel yenilik¢iligi olumlu yonde
etkileyebilecegidir. Sonu¢ olarak oOrgiit kiltiiriiniin bireysel yenilik¢ilik diizeyini
etkiledigini sdyleyebiliriz.
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