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Tiirkiye’deki biiyiik bir kamu kurulusunda yiiriitiilen bu ¢alismada; anket
ve sayisal olmayan veri toplama yontemleri kullanilarak; mevcut kurum kiiltiird,
arzulanan kurum kiiltiirti ve ikisi arasindaki farkliliklar arastirilmistir. Sayisal
verilerin analizi sonucunda; “orta seviye lider” konumunda gorev yapmis olan
kurum personelinin goriislerine goére; kurum kiiltiiriiniin mevcut ve arzulanan hali
ile ikisi arasindaki farkliliklar ortaya konulmustur. Arastirma sonuglari, giig
mesafesi ve belirsizlikten kagmmanin yiiksek oldugu kamu kurumunda genel
olarak, liderlerin; kurum/grup odakli toplumculuk ve toplum odakli toplumculuk
boyutlarina iliskin uygulamalarda negatif degisiklikler yapilmasini; gelecek
odaklilik, insan odaklilik ve performans odaklilik boyutlarina iliskin mevcut
uygulamalarda ise pozitif yonde degisiklikler yapilmasim istedigini ortaya
koymustur. Elde edilen bulgulara gore; arastirmaya konu kamu kurulusundaki
mevcut kurum kiiltiriniin -gii¢ mesafesi ve giriskenlik boyutlari harig- diger
boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli iliskiler goriilmiistiir. Arastirma sonucunda;
“kurumsal uygulamalarda degisiklik yapilmasmna ihtiyag duyuldugu diisiiniilen
alanlar” ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kurum kiiltiirii, liderlik, GLOBE, kamu kurulusu.

ORGANIZATIONAL CULTURE: ASTUDY OF INVESTIGATING
CURRENT AND DESIRED CULTURE OF A PUBLIC ORGANIZATION

ABSTRACT

Considering the difference between “as is” and “should be” culture in an
organization, and using quantitative and qualitative methods of analysis, the study
investigates current and desired organizational culture and the relationships
between the dimensions of this culture in a big Turkish public organization. The
analysis of quantitative data reveals the opinions’ of middle level leaders about
organizational “as is” and “should be” cultures, and the differences between them.
In general, the results indicate that power distance, uncertainty avoidance, group-
based collectivism (Collectivism-1) and society-based collectivism (Collectivism-
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I1) are high, but future orientation, performance orientation and humane orientation
are low in this particular organization. The results also show that the leaders of this
public organization expect that changes about applications resulting from cultural
dimensions concerning Collectivism-1 and Collectivism-Il should be reduced, and
that changes in applications about future orientation, performance orientation and
humane orientation should be enhanced. It has been found that there is a positive
and significant correlation between all cultural dimensions of this organization
except power distance and assertiveness. This study also reveals “the areas in
which modifications are thought to be required in organizational applications” that
must be integrated into the organizational development programs.

Keywords: Organizational culture, leadership, GLOBE, public organization.
1. GIRIS

Orgiit ve yonetimle ilgili bilimsel arastirmalarda uzun yillar
“orgilitsel yap1 ve stratejiler” iizerinde durulmasima ragmen, 1980’11 yillara
gelindiginde Orgiit kurami ile ilgili olarak “6rgiit kiiltiirii” diye adlandirilan
ve degisik bicimlerde aciklanan yeni bir arastrma konusu giindeme
gelmistir.  Son yillarda kendi endiistrisinde basariyr  yakalayan
organizasyonlarin ortak 6zelikleri incelendiginde, s6z konusu kuruluslarin
kendi orgiit kiiltlirleri ve bu kiiltiirtin gereklerine uygun 6zgiin yonetim
modellerini gelistirilmis olduklar1 gériilmektedir.

Toplumdan topluma degisiklik arz eden “sosyal kiiltiir”
kavramindaki farklilasmaya benzer sekilde, isletme diinyasinda da
endiistrilerin ve endiistri i¢indeki isletmelerin/kurumlarin birbirinden farkl
kurum kiiltiirlerinin oldugu ortaya ¢ikmis bulunmaktadir. Her toplumda
gecerli ve etkin ideal bir yonetim/liderlik modeli olmadigi artik kabul edilen
bir gercektir. Ciinkii her toplumun gergekleri bir digerinden farklidir;
toplumsal kiiltiirlerin farkliliklari, toplumlara 6zgii degisik liderlik ve
yonetim modellerinin gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir. Benzer sekilde,
farkli endiistri kollarinda faaliyet gosteren organizasyonlar da kendilerine
Ozgii kiiltiirel gerceklerini ve bu Kkiiltiir i¢inde etkin olabilecek lider
davraniglarini belirlemek durumundadir.

Kurumsal amaglarin gerceklestirilmesinde etken olan iki degisken
grubunun varligindan s6z etmek miimkiindiir. Bunlar; kurumsal degiskenler
ve isgorenlere ait degiskenlerdir. Kurumsal degiskenlerden en dnemlisinin
“kurum kiiltiirii” oldugu konusunda artik ¢ok sayida bilimsel arastirma
mevcuttur. (House vd., 1997: 3)

Kamu yonetiminde ve kamu kuruluslarinda basartya her
zamankinden daha fazla ihtiya¢ duydugumuz su donemde, kamu
kurumlarma 06zgii kurum kiiltlirlerinin ve bu kiiltlirlere uygun lider
davraniglarinin belirlenmesi, kurumsal etkinliklerin artmasinda ¢ok onemli
bir katki saglayacaktir. Bu arastwrmada; bir kamu kurulusuna ait kurum
kiiltiirti, dokuz kiiltiir boyutu baz alinarak irdelenip ortaya konulmaktadir.
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2. KONUYLA iLGIiLi KAVRAMLAR VE KAPSAMLARI

Aragtirmanimn ayrintilarina gegmeden 6nce, konuyla ilgili baz1 temel
kavramlar1 ve kapsamlarini ortaya koymakta yarar vardir. Bunlardan ilki
kurum kiiltiirii kavranudir.

2.1. “Kurum Kiiltiirii” Kavrami

Organizasyon kiiltiirii, firma kiltiird, sirket kiltliri ve kurumsal
kiiltlir gibi farkli kavramlarla da ifade edilen kurum kiiltiirti, bu calismada
kar ve hizmet amacl organizasyonlardaki kiiltiir i¢in kullanilmaktadir.

Kurum kiltiiri, bir kurumda var olan ve yeni gelenlere ogretilen
ortak kurallar ve degerler biitiiniidiir. (Vechio, 1988: 542 ) Baska bir deyisle
kurum kiiltiirii, kurum birimlerini bir arada tutan yapistiricidir. (Schneider,
1998: 231) Kurum kiiltiirti, kurumu diger kurumlardan ayiran ve tyeler
tarafindan paylasilan bir anlamlar sistemidir. (Robbins, 1993: 299)

Kurum kiltliriinii; bir kurum i¢indeki insanlarin davraniglarini
yonlendiren normlar, davraniglar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemi
olarak da ifade edebiliriz. Kurum kiiltiiri, amaglarin gergeklestirilebilmesi
icin tiim ¢alisanlari kabiliyet ve kapasitelerini bir nokta iizerine ¢cekmekte;
her personelin ayr1 ayr1 hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in degil, ekip halinde
ve yalnizca en 6nemli olan konuya odakli hale gelmesini ifade etmektedir.
(Dinger, 1995 : 402)

Yapilan tanimlamalarda da gorildigi gibi  kwrum  kiiltiirvii
Kapsaminda; paylasilan ortak degerler, inanclar, kaideler, diistinceler ve
bireylerin nasil davranmalar: gerektigi iizerinde durulmustur. Buna goére
kurum kiiltiirit; bir organizasyonda c¢alisanlar tarafindan ortaklasa
paylasilan inanglar, normlar, adetler, gelenekler, degerler ve diisiinceler
sisteminden olusmaktadir. Bu deger ve diisiince sistemi, kurumun resmi
olmayan yapismi sekillendirmektedir.

Ideal bir kurum kiiltiirii, organizasyon yapismin biitiinlesmesine
yardimci olur. Organizasyonun resmi ve resmi olmayan yapisi arasindaki
uyumu ve birlikte calismayi saglayan temel faktor, kurum kiiltiirtidiir.

Kurum Kiiltiiriiniin 6nemi, sahislarin karar ve davramislari ile
bunun sonucu ortaya ¢ikan hususlari etkilemesinden, yonlendirebilmesinden
kaynaklanmaktadir. Bunlar; is gorenin ¢aligma derecesi, bigimi, yontemi,
yogunlugu ile ¢evresel, toplumsal, ekonomik, siyasal ve dogal iliskilerdir.
Insanin ne zaman, ne tiir ve nasil kararlar alacagi ve bunlari nasil
uygulayacagi konusu, onun kiiltiirel nitelikleri ve deger yargilariyla siki
sikiya baghdir. (Dinger, 1995: 403) Organizasyonda personelin kiiltiirel
Ozellikleri bilinir ve ona gore yonetsel ve kurumsal Onlemler alinirsa,
calisanlardan hem yiiksek verim elde edilir, hem de mutluluklar1 artiran
toplumsal ve manevi bir ortam olusturulabilir.
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Organizasyonda gecerli norm, gelenek ve benzeri kiiltiirel 6zellikleri
benimseyen bireyler, yoOneticilerin  beklentilerine olumlu  katkilar
saglayabilir.

Kurum kiiltiirii personel ¢alismalarini kusatan, yonlendiren, anlaml
hale getirip daha verimli sonuglar elde edilmesini saglayan ozellikler
tagimaktadir. Ayni zamanda kiiltiir ¢ok hizli bir sekilde degisen cevre
kosullarina da uyumlu olmalidir. Diger taraftan calisanlarin arzu ve istekleri
disinda  olusturulmaya c¢alisilan bir kiiltiir, personelin  verimliligini
saglayamayabilir, Ustelik verimliligi olumsuz yonde etkileyebilir.

Kurum Kkiiltiiriiniin 6zellikleri kapsaminda; s6z konusu kavramin
organizasyonda calisan bireylerin deger, norm ve davraniglariyla ilgili
oldugunu belirtmek gerekir. Organizasyon kiiltiirii bireylerin bir araya
gelerek olusturdugu bir kavramdir; tyelerin istek, diisiince ve
davranislarmin bir sonucu olarak ortaya c¢ikar, sosyal nitelik taswr, uyum
saglayabilir ve degisebilir. Kurum kiiltlirii organizasyonun biitiiniine
yoneliktir. Caliganlarin davramiglarini etkileyerek, organizasyon igindeki
bireyler arasi iliskiler sekillendirilir.

Kurum kiiltiiri  semboller ve sembolik hareketler araciligiyla
Ogrenilebilir, 6gretilebilir ve gelecek nesillere aktarilabilir. Zamanla olusan
bir kavram olmasi nedeniyle ge¢cmis zamana bagli olarak belirlenmistir.

Kurum kiiltiiri, yapi, strateji, sistem ve teknoloji gibi teknik
unsurlarla personel yonetim tarzi ve yetenek gibi beseri unsurlar arasindaki
baglantiy1 ve uyumlasmayi saglar.

Kurum kiiltiirii genel olarak; 6grenilmis veya sonradan kazanilmig
bir olgudur. Organizasyonun iiyeleri tarafindan paylasilir. Diizenli bir
sekilde tekrarlanan faaliyetler veya davranig kaliplar1 seklinde ortaya ¢ikar.
Her zaman yazili bir metin halinde bulunmaz. Genelde yazili olmayan
kurallar biitiinii olmasi en belirgin 6zelligidir.

Kurum kiiltiirii; kontrol, koordinasyon ve biitiinlesme fonksiyonlarmi
yerine getiren bir sistem olarak da degerlendirilebilir.

Toplumsal yasamda egemen olan bazi toplumsal degerler ve
normlar, belli bir sembol ile daha bir somut hale gelmekte ve ifade
edilebilmektedir. Bu semboller bir toren, ayin, isaret, jest, sdzciik, kisi vb.
olabilmektedir. Semboller, ulusal kiiltiir i¢in oldugu kadar orgiitsel kiltiir
icinde de genis bir yer tutmaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin calisanlara 6gretilmesinde kullanilan araglar,
diger bir deyisle orgiitsel semboller “kurum Kkiiltiiriiniin unsurlan” olarak
adlandiriimaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin unsurlari; déyelerin konustugu ortak dil, kurumda
anlatilan ve herkes tarafindan bilinen hikdyeler, kurum tarihinde onemli
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vere sahip kahramanlar ve liderler, geleneklesmis ve kabul goren téren ve
toplantilar, tiyeler arasinda kullanilan ve ozel anlamlar tasiyan fiziksel
sembol ve simgeler, genel kabul gormiis kuruma ozel wuygulamalar,
sloganlar, kurumdaki kiiltiirel doku-ag ve en onemlisi kurumdan kuruma
degisen ozel deger sistemi seklinde siralanabilir.

2.2. GLOBE Cahsma Grubu Modeli

Global Liderlik ve Kurumsal Davranis Etkinligi (GLOBE- Global
Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) Arastirma Projesi,
Amerikali bilim adami1 Robert J. House’un 1991 yilinda tasarladigi bir
calismadir. (Dickson, 1999: 2) Cesitli safhalardan olusan ve farkh
yontemlerin bir arada kullanildigt GLOBE projesinde diinyanin 64
iilkesinde bulunan 180 bilim adami ve onlara bagh alt ¢aligma gruplar:
caligmalara katilmiglardir. (House vd., 1999: 7)

Farkl tlkelerde yer alan ve GLOBE arastirmasina katilan bilim
adamlarinin projeye katkilari; sayisal ve sayisal olmayan verilerin
toplanmasi, orijinal anketlerin kendi iilke dillerine dogru terclimesi, sayisal
veri sonuglarini kendi iilke kiiltiirlerine gore yorumlamak ve devam eden
projeye temsil ettigi iilke ve kiiltiir esaslarina gore yardimda bulunmak
seklinde gerceklesmistir.

Kiiresellesmenin dogal sonucu olarak; organizasyonlar uluslararasi
piyasaya agilmak zorunda kalmislar ve diinyanin farkli bolgelerinde faaliyet
gosteren ¢ok uluslu isletmeler haline gelmislerdir. Bu kapsamda ayni
organizasyonda farkli kiiltiirlere mensup c¢ok sayida c¢alisan bir araya
gelmistir. Calisanlarin kiiltiirleri bakimdan olduk¢a renkli ve karmasik bir
yap1 kazanan organizasyonlarda, yoneticilik/liderlik yapan ve yapacak olan
kisilerin isleri, ge¢mise kiyasla daha karmasik, siirekli degisen ve glicliikle
yorumlanan bir hal almustir.

GLOBE Arastirmasi, yeni isletmecilik diinyasinda yoneticilik-
liderlik yapan ve yapacak olan kisilere, kiiltiirden kaynaklanan sorunlarla

bas etmeleri i¢in pratik bilgi ve tavsiyeler iiretmek amaciyla yola ¢ikmustir.
(House vd., 1999: 6)

Arastirmada kullanilan 6rneklem kitleleri belirlenirken, {ilke smirlar1
esas almmustir. Arastirma kapsaminda anketleri, belirlenmis olan endiistri
kollarinda faaliyet gosteren organizasyonlarm orta yonetim kademelerinde
calisan yoneticiler doldurmuslardir.

GLOBE projesinin bagindan itibaren, oOncelikli olarak; liderlik
iligkileri lizerinde etkili oldugu degerlendirilen toplum kiiltiirii ve kurum
kiiltiiri kavramlar1 tim yonleriyle irdelenmeye calisilmistir. Bu nedenle,
GLOBE projesi; toplum kiiltiirti, kurum kiiltiirii ve etkin kurumsal liderlik
kavramlar1 arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmaya yogunlagmistir.

2.3. GLOBE Cahsmalarinda “Kiiltiir” Kavranm
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GLOBE projesi, oncelikle aragtirma kapsaminda incelenecek olan
kavramlarin tanimlanmasiyla baglatilmistir. Kiiltiir kavrami; “grup
tiyelerinin birlikte yasamalarindan kaynaklanan ya da miisterek deneyimler
sonucu ortaya ¢ikan ve yillar boyu nesilden nesle aktarilan, ayni zamanda
herkes tarafindan paylasilan degerler, inanglar, motivasyon unsurlari,
kimlikler, ézel durumlarin yorumlart ve anlamlart” (Dickson, 1999: 3)
olarak tanimlamstir.

Kiiltiir kavrami incelenirken; toplum kiiltiiri ve kurum kiltliri
kavramlar1 ayr1 ayr1 tanimlanmistir. Buna goére Toplum kiiltiirii,
cogunlukla kullanilan dil, ideolojik inang sistemleri (dini ve politik inang
sistemleri de buna dahildir.), etnik miras ve tarihten ibarettir. Kurum
kiiltiirii ise; bir organizasyonda genellikle kullanilan bilimsel adlandirma
yontemi, kurumca paylasilan degerler ve kurum tarithinden olusmaktadir. Bu
aciklamalara ilave olarak; Kiiltiir kavrami, GLOBE projesinin amagclarini
gerceklestirmek maksadiyla, kiiltiiriin varhigin1 ortaya koyan iki kiiltiir
belirleyicisinden istifade edilerek tanimlanmistir. Bu kiiltiir belirleyicileri;
(@) Grup tiyelerinin tamami tarafindan benimsenen ortak psikolojik dogal
ozellikler ile (b) Aile, okul, ¢alisma ortami, is yeri, ekonomik ve yasal
diizenlemeler ve politik kurumlarda gozlenen ve bildirilen uygulamalardir.
(Hanges vd., 1998: 14)

Liderlik ve kiiltiire iliskin diger temalar, arastirmaya katilanlarin
kabul edecegi sekilde yeniden tanimlanmustir. Bu kapsamda toplumsal
kiiltiir, kurum kiiltiirti ve liderlik ile ilgili 800 madde bir bilgi havuzunda
toplanmis, bunlarm analiziyle 16 boyutlu liderlik olcegi ve 9 boyutlu kiiltiir
olgegi gelistirilmistir.

Kiiltiir, GLOBE arastirma grubu tarafindan ana olgu olarak birbirini
izleyen c¢aligsma safhalarinda incelenmistir. Birinci safha olarak; oncelikle,
yapilmis teorik ve ampirik ¢alismalar incelenerek kiiltiire ait dokuz (9) boyut
belirlenmistir. (House vd., 1999: 16) Bunlar;

Gli¢ mesafesi,

Belirsizlikten ka¢imma,
Bireyselcilik-toplumculuk
Ailesel/kurumsal toplumculuk
Cinsiyetler arasi esitlik,

Kendine giiven/giriskenlik,
Gelecek odaklilik/merkezlilik,
Performans odaklilik/merkezlilik,

Insan odaklilik/merkezlilik.
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Yukarida siralanan kiltiir boyutlar1 belirlenirken G. Hofstede’in
(1980) Deger/inang Teorisinden (Value/Belief Theory) belirsizlikten
kaginma, giic mesafesi, bireyselcilik—toplumculuk ve erkeklik—disilik
boyutlar1 alinmustir. Yalniz, GLOBE arastirmalarinda Hofstede’in erkeklik-
disilik boyutu, cinsiyetler arasi esitlik ve kendine giiven/giriskenlik adi
altinda iki farkli boyuta doniistiiriilerek incelenmistir. G.Hofstede’in ortaya
attig1 bireyselcilik-toplumculuk boyutu da benzer sekilde bireyselcilik-
sosyal toplumculuk ve ailesel/kurumsal toplumculuk olarak iki farkl
boyutta arastirilmistir. Elde edilen alt1 kiiltiir boyutuna GLOBE arastirma
grubu tarafindan gelecek odaklilik/merkezlilik, performans odaklilik/
merkezlilik ve insan odaklilik/merkezlilik boyutlar1 eklenerek kiiltiir
boyutlar1 sayisi dokuza ¢ikarilmistir.

Kiiltiir ile ilgili calismanin ikinci safhasinda GLOBE grubu, kiiltiir
kavramini “igerik” ve “uygulamalar” bakimindan incelemistir. Buna gore
kiiltlir; cogunlukla iki farkli yoldan ortaya c¢ikmakta ve kendini
gostermektedir. Birincisi; toplum veya organizasyon iiyeleri tarafindan
“dogal” olarak kabul edilen ve “Kiiltiirin Simgeleri” veya “Kiiltiiriin
Icerigi” olarak adlandirilan degerler, inanclar ve dolayli olarak ifade edilen
teorilerdir. Zkincisi ise; “Kiiltiiriin siirecleri veya uygulamalar” anlaminda
kullanilan aile, okul, is yeri, ekonomik ve yasal sistemler ile politik
kurumlarda ortaya ¢ikan ve gézlemlenen olgulardir.

Tablo 1: GLOBE Modeli ve Hofstede’in Deger/Inan¢ Teorisine Gore
Kiiltiir Boyutlarimn Karsilastirilmasi

GLOBE Arastirma Grubu Tarafindan | G.Hofstede’in Deger/Inan¢ (Value/ Belief)

Belirlenen Kiiltiir Boyutlar1 Teorisine Gore Kiiltiir Boyutlar:
Giig mesafesi Gli¢ mesafesi
Belirsizlikten kaginma Belirsizlikten kaginma

Bireyselcilik - toplumculuk (Toplumcu

anlayisa agirlik verir.) . N
Bireyselcilik - toplumculuk

Ailesel/kurumsal toplumculuk (Aileye/
gruba iligskin uygulamalara agirlik verir.)

Cinsiyetler arast esitlik .
Erkeklik - disilik

Kendine giiven/giriskenlik

Gelecek odaklilik/merkezlilik -

Performans odaklilik/merkezlilik -

Insan odaklilik/merkezlilik -

GLOBE program1 ¢ercevesinde kiiltiir kavrami incelenirken icra
edilen iigiincii ve son safhada ise analizlerin hangi birimler diizeyinde
yapilacaglr konusuna agirlik verilmisti. GLOBE projesi; toplumsal ve
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kurumsal  kiiltiiriin ~ etkin  liderlik, toplum ve organizasyonlarin
algilanmasinda ne kadar tesirli oldugunu ortaya koymak maksadiyla
tasarlanmig oldugundan, analiz yapilacak birimler belirlenirken projenin
kurulus gayesi dikkate alinmis ve analizler toplum bazinda ve kurumlar
bazinda olmak {izere ayr1 ayr1 yapilmistir.

Sekil 1: GLOBE Modelinin “Kiiltiir” Kavramina Bakis1

Analizde Esas Toplumsal Kiiltiiriin Dokuz Boyutu | Kiiltiiriin Dokuz Boyutu
Alman
Birimler Kurumsal Kiiltiirtin Dokuz Boyutu | Kiiltiiriin Dokuz Boyutu

Mevcut Durum Arzulanan Durum
Kiiltiirtin Kendini Gosterdigi Hususlar

GLOBE arastirmasinda kiiltiirtin dokuz boyutunu 6lgmek amaciyla
kullanilan sorular, toplum ve kurum kiiltiirtine iliskin literatiir taramas1 ve
arastrmaya katilan {ilkelerde 6zel oturumlar diizenleyen ¢alisma gruplari
araciligiyla elde edilmistir. Elde edilen sorular bazi psikometrik testlerden
gecirilerek, hangi  kiiltir =~ boyutunun  dl¢ililmesinde  kullanilacagi
kararlagtirilmistir. Yapilan psikometrik test ve dlglimler, sorularin dogru
kiiltiir boyutunu 6l¢tiigiinii ortaya koymaktadir. (Dickson vd., 1999: 38)

GLOBE Arastirmasit Kavramsal Modeli: GLOBE arastirma
projesine esas teskil eden teorik model, konuya iligkin gegmiste yapilmig
bazi arastirmalar incelendikten sonra onlarin birlestirilmesi sonucu ortaya
konulmustur. (Ayrintili bilgi i¢in House, Wright & Adilya (1997)’nin
calismasina bakiniz.)

Bu modelin esas1 su sekilde ifade edilebilir; bir kiiltiirii diger
kiiltiirlerden aywan ozellikler ve sadece o kiiltiire ozgii farklhihklar, soz
konusu kiiltiir icinde faaliyet gosteren kurumlardaki uygulamalari,
genelde kabul goren, benimsenen ve etkili olan lider davranis ve
ozelliklerini onceden tahmin etmede kullanilabilir.

3. ARASTIRMAYA iLiSKIN BILGILER

Kurumlarin i¢inde bulundugu sektérden ve dinamik i¢-dis
cevresinden etkilendigi bilinen bir gercektir. Bu nedenle, gelistirilecek
yonetim ve liderlik yaklagimlarin iilke, endiistri kolu, sektor ve hatta kurum
bazindaki farkliliklar1 dikkate almasi gerektigini sdylemek yanlis olmaz.
Yonetim ve liderlik konusundaki bu yeni gereksinimleri karsilamak icin,
toplumsal ve kurumsal bazda kiiltiirel farkliliklar1 dikkate alan arastirmalara
ihtiyag vardir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda “basar’” igin; ¢alisanlarin
davranislarini etkileyen kavramlar, inanglar, degerler, gelenekler, semboller
gibi Ogelerden meydana gelen Orgiitsel yasamin kiiltiirel yOniiniin
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aragtirtlmasi, arzulanan bagarmin yakalanmasinda 6nemli bir role sahip
olacaktur.

3.1. Arastirmanin Amaci

“Acaba toplumsal ve kurumsal kiltir, kurumsal siirecleri/
uygulamalar1 ne kadar etkilemektedir?” sorunun cevabi, sektor, endiistri ve
kurum bazinda yapilacak bilimsel arastirmalarla ortaya ¢ikarilabilir.

Bu aragtirma; gilivenlik sektoriinde hizmet veren biiyiikk bir kamu
kurulusunda 6ncelikle kurumsal kiiltiirii ve bu kiiltiiriin kurumsal siiregleri
nasil etkiledigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilmastir.

Kamu kurulusunun “kurum kiiltiirii”, o kurumun orta diizey yonetim
kademelerinde gorev yapan yoOneticilerin/liderlerin goriislerine dayanilarak
belirlenmistir.

Ozet olarak; bu arastirmada, bir kamu kurulusunun kurum kiiltiirii
bilimsel olarak ortaya konulmaktadir. Arastirma sonuglarina bagli olarak;
“kurumsal uygulamalarda degisiklik yapilmasina ihtiya¢ duyuldugu
diisiiniilen alanlarm™ ortaya konulmas1 hedeflenmistir.

3.2. Arastirmanin Dayandig1 Varsayimlar

Bu c¢alismada GLOBE (Global Leadership and Organizational
Behavior Effectiveness-Global Liderlik ve Orgiitsel Davranis Etkinligi)
teorik modeli esas alinmistir. Milli veya kurumsal bir kiiltliriin kendine 6zgii
farkliliklari, bu kiiltiire sahip organizasyonlar1 yoneten liderlerin
davraniglar1 iizerinde olduk¢a etkilidir. Kiiltiirel farkliliklarin bilinmesi, o
kurumda etkin olmak isteyen liderlere, ortaya koymalar1 gereken uygun
davraniglar1 belirlemede yardimci olabilir. Arastirmaya ait bu genel
varsayimdan hareketle, diger ayrintili varsayimlar1 siralamak miimkiindiir.

(Hanges vd., 1998: 18)

®  Toplum kiiltiiriine ait deger ve uygulamalar, kurumsal kiiltiir ve
uygulamalart etkiler.

®  Organizasyonun genel gériintisii, kiltiirii  ve kurumsal
uygulamalar, insanlar tarafindan benimsenen fakat yazili olmayan liderlik
beklentilerinin paylasiima siirecini etkiler. Diger taraftan her kiiltiirde,
toplumsal ve kurumsal uygulamalara bagl olarak genel kabul goren ve
yazili olmayan birtakim deger yargilari zamanla olusur.

® Kurumlara 6zgii bazi stratejik etkenler (yapi, teknoloji, ¢evre),
organizasyonun genel goriintistini, kiiltiiriinii ve kurumsal uygulamalar
etkiler.

® Kurumlara 6zgii stratejik etkenler (vapi, teknoloji, ¢evre) ile
kurumsal yapi, kiiltiir ve uygulamalar arasindaki iliskiler, kiiltiirel giicler
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tarafindan etkilenir. Ornegin; belirsizlikten kacinmamin diisiik oldugu
toplumlarda bi¢imselligin daha az olmasi beklenir.

® Kurumsal kiiltiir ve uygulamalar, kurum liderini etkiler. Bu
varsayima gore, kuruma yeni gelen bir lider, zaman i¢inde kendi tutum ve
davramiglarint kurum kiiltiiriine gore yeniden diizenler, gozden gegirir.

Ozetlenecek olursa; kiiltiirleri birbirinden ayirt eden uygulamalar ve
ozellikler, toplum tarafindan etkin olarak benimsenen kurumsal uygulamalar
ile lider tutum ve davranislarini belirler.

3.3. Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma, kendi sektoriinde Tiirkiye’de ve diinyada cok 6nemli
yere sahip olan bir kamu kurumunda yapilmistir. Tiirkiye’nin her ilinde,
ilcesinde ve hatta c¢ogu kirsal kesiminde bu kuruma ait birimler
bulunmaktadir. Ayrica, diinyanin birgok yerinde bu kuruma ait temsilciler
ve unsurlar hizmetlerine devam etmektedir. Tahmin edilecegi gibi,
bdylesine biiyiik bir organizasyonun personel mevcudu da yiiz binlerle ifade
edilmektedir. Dolayisiyla, bu kadar biiylik bir organizasyonda c¢esitli
yonetim kademeleri ve bu kademelerde istihdam edilen c¢ok sayida
yonetici/lider bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda; bahse konu kurumun varolug amacinin
gergeklestirilmesinde en temel gorevi listlenen birimler esas alinmistir. Bu
birimlerin lideri konumundaki atanmis yoneticiler, kurumun orta ydnetim
kademesini teskil etmektedir. Kurumda, orta yonetim kademesinde yonetici
olarak yaklasik 2.500 personel gérev yapmaktadir.

Aragtirmaya konu ana kitle; alman egitim, yasam kosullari, deger
yargilari, gelir durumlar1 ve hizmet siiresi gibi birgok bakimdan homojen bir
yapiya sahiptir. Bu nedenle, zaman ve kaynak yetersizliginden kaynaklanan
kisitlar1 ortadan kaldirmak i¢in, ana kitle iginden rasgele segilen 6rneklem
kitleye anket uygulanmistir. Ayrica, sayisal olmayan verileri toplamak ve
sayisal verilerden elde edilen sonuglar1 degerlendirmek amaciyla, yine
orneklem kitle ile roportaj, soylesi, resmi ve resmi olmayan yiiz yiize
goriismeler yapilmastir.

3.4. Arastirmada izlenen Yontem

Arastirmada kullanilan model ve arastirmaya iliskin varsayimlar
gelistirildikten sonra, konuya iligkin teorik kaynak taramasi tamamlanmaistir.
Aragtrma icin gerekli olan bilgiler anket, miilakat, kurum yaymlari,
liderlerin/yoneticilerin yaptiklar1 konugmalar ve bunlarin karsilastirmali
analizlerinden elde edilmistir.

Calismada kullanilan girdiler sayisal ve sayisal olmayan (nicel ve
nitel) verilerden olusmustur. Bunun nedeni; arastirmada ulasilan sonuglarin
farkli kaynaklarindan derlenen veriler 1s1¢mda capraz kontroliinii
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saglamaktir. Sayisal veriler anket uygulamasi yoluyla; sayisal olmayan
veriler ise liderler ile yapilan miilakatlar, kurum yaymlari,
liderlerin/yoneticilerin ~ yaptiklar1  konusmalar ve kurumda yaygin
uygulamalardan elde edilmistir.

Arastirmada kullanilan anketler, ¢alismanin yapildigi kurumda halen
orta yonetim kademelerinde gorev yapan liderlere/ydneticilere
uygulanmistir. Elde edilen verilerin istatistiksel analizi, hazir paket
programlarindan (SPSS vs.) yararlanilarak yapilmistir. Caligmada kullanilan
sayisal olmayan veriler ise gazete, dergi, biilten, basin aciklamasi, roportaj
ve kutlama mesaj1 gibi kaynaklardan toplanmistir. Sayisal olmayan veriler
icin incelenen dokiimanlarda ve yapilan roportajlarda, kurumun kiiltiiriine
iligkin bilgiler/veriler arastirilmistir.

Arastirmaya ait varsayimlar, hem sayisal hem de sayisal olmayan
yontemlerle test edilmistir. Bagka bir deyisle, analitik yoldan elde edilen
bulgular ile sayisal olmayan analizlerin ortaya c¢ikardigr bulgular
karsilastirilmig; benzer sonuglara ulasilmaya calisilmistir. Eger bulgular
arasinda farkliliklar varsa ve birbirini desteklemeyen sonuglara ulasilmissa,
sayisal olmayan yontemler ile elde edilen bulgular esas alinmis ve sayisal
verilerdeki farkliligin nedeni ortaya konulmustur.

Anketlerin dagitilmas1 ve geri doniis oranlari: Arastrma
kapsaminda 1100 adet anket basilarak ¢ogaltilmis ve dagitilmistir. Dagitilan
anketlerden 1100 anketin 236’s1 analiz edilebilecek sekilde doldurulmus
olarak geri donmiistiir. Bu durumda; anketlerin geri donii oranlar1 % 21,45
olmustur.

Calismada, GLOBE arastirmalarinda uygulama yapilan sektorlerden
farkli olarak “glivenlik” sektoriindeki bir kurum segildiginden, anketin
giivenilirlik  analizinin  yeniden  yapilmasmin  uygun olacagi
degerlendirilmistir.

GLOBE Arastirma Grubu tarafindan, diinyanin 64 farkl tilkesinde
iletisim, gida ve bankacilik sektorlerinde ¢alisan 20.000’in iizerinde orta
kademe yOneticiye uygulanan arastirma anketinin giivenilirligi icin Alfa
degeri en az 0,70 olarak alinmistir. Bu arastirmada kullanilan ayni anketin;
birinci boliimiinde hi¢bir degisken/soru azaltmasina gidilmeden 37 soru igin
Alfa Degeri=0,8148; ikinci ve dordiincii bolimler igin ise sadece bir
degisken analiz dis1 birakildiginda Alfa Degeri=0,8411; ticilincii boliim i¢in
ise 44 degiskenin 17’°si analiz dis1 tutuldugunda toplam 27 degisken igin
Alfa Degeri=0,7171 olarak bulunmustur. Ugiincii boliimiin giivenilirlik
analiz degeri olan 0,7171°e ulasabilmek i¢in, her degisken ¢ikarilmasindan
sonra test toplam 17 kez tekrar edilmistir.

Anket boliimlerinin ayr1 ayr1 giivenilirlikleri belirlenirken ¢ikarilmig
olan 18 degiskenden sonra, dort boliimde geriye kalan toplam 185 degisken
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icin ise Alfa Degeri=0,8701 olarak bulunmustur. Goriildiigii gibi, arastirma
anketinin giivenilirligi yeterli diizeydedir.

4. BULGULAR VE DEGERLENDIRMELER

Anketi dolduranlarm tamami erkektir, yas ortalamalar1 ise 37’dir.
Katilimeilarin %75°1 32-41 yaslar1 arasindadir. Ankete katilanlarin tamami
lisans egitimi almistir; katilimcilar yaklasik %50°si “yonetim, isletme ve
sistem mithendisligi” gibi konularda, yaklasik % 33’1 ise elektrik-elektronik
ve makine konularinda egitim almistir. Katilimecr liderlerin yaklasik iigte
biri, kendi konularinda yurt disinda egitim gérmiislerdir.

Aragtirmanin  yapildigi kurumda; orta yonetim kademesindeki
liderlerin emrinde bulunanlar, ortalama 11 kisidir. Bunlardan 3-4 kisi ast
birim lideridir. Bu nedenle, kurumda {gclii esasa dayali bir “dikey
farklilasma” mevcuttur. Orta kademe lider ile tepe yOneticisi ve en alttaki
isgoren arasinda 1-2 ara yonetim kademesi bulundugu tespit edilmistir.

4.1. Kurum Kiiltiiriine iliskin Bulgular

Arastirmada; kurum kiltliriiniin mevcut ve arzulanan durumu,
kurumda gorev yapan orta kademe liderlerin goriislerine dayanilarak
belirlenmistir. Bu maksatla ihtiya¢g duyulan sayisal veriler, arastirmada
kullanilan anketin birinci ve {glincii boliimlerinde yer alan sorular
aracilifiyla toplanmaistir.

Arastirmada kullanilan anketin, mevcut kurum kiiltliriinii sorgulayan
birinci boliimii i¢in; hi¢bir degisken/soru azaltmasina gidilmeden 37
sorunun Alfa Degeri=0,8148; arzulanan kiiltiir boyutlarini aragtiran ti¢lincii
bolim i¢in ise 44 degiskenin 17’si analiz dis1 tutuldugunda toplam 27
degisken i¢cin Alfa Degeri=0,7171 olarak bulunmustur.

Arastirmada GLOBE Kiiltiir Modeli kullanildigindan benzer sekilde
modele ait kiltiir boyutlarmi1 elde etmek ve daha Onceki arastirma
bulgulartyla karsilastirma yapmak icin GLOBE Modelinde kullanilan
Olceklerden istifade edilmistir.

4.2. GLOBE Kiiltiir boyutlar:1 ve kurum Kkiiltiirii

Daha oOnce belirtildigi GLOBE arastirmalarinda kiiltir kavrami
dokuz temel boyuta gore ele alinmistir. Bu arastirmada da kullanilan s6z
konusu kiiltiir boyutlarmin mevcut ve arzulanan durumda aldig1 degerler
hesaplanarak “Tablo 2: Kurumsal Kiiltir Boyutlarinin Mevcut ve
Arzulanan Durumlarina Ait Degerler” bashig altinda sunulmustur.

GLOBE Kiiltiir boyutlarinin kurumda gozlenen degerleri

Tablo 2 incelendiginde goriilmektedir ki; -cinsiyetler arasi esitlik
boyutu hari¢- kurum kiiltiirline ait boyutlarin mevcut ve arzulanan durumlari
arasinda istatistiksel olarak p<=0,50 diizeyinde (two-tailed) anlaml
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farkliliklar bulunmaktadir. Bu durum; kurumun orta kademelerinde gorev
yapan liderlerin, kurum kiltiiriiniin daha farkli olmasi gerektigi yoniinde
diistindiiklerini gostermektedir.

Ortalamalar arasindaki farklilik bakimimdan istatistiksel olarak
anlamli bir sonug goriilmeyen “kadin-erkek esitligi” boyutu dikkat ¢ekicidir.
Liderler ile yapilan goriisme ve miilakatlarda, kadin lider veya isgdren
olgusunun heniiz kurum kiltiiriinde pek yer almadigi Ogrenilmistir.
Dolayisiyla, kurumda liderlik konumunda istihdam edilen kadin sayis1 ihmal
edilecek kadar az oldugundan, diger liderlerin konuya iliskin olusmusg
goriisleri bulunmamaktadir.

*Ortalama degerler, 1’den 7°ye Kadar degisen 7°1i Likert Sistemine gore
puanlandirilmistir.

## ki yildiz tastyan t degerleri p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamlidir.

Tablo 2: Kurumsal Kiiltiir Boyutlarimin Mevcut ve Arzulanan Durumlarina

Ait Degerler
Mevcut Kurum Arzulanan Kurum
Kiilttiriine Ait Kiiltiirine Ait t Degerleri
Ortalama Degerler Ortalama Degerler
Belirsizlikten 4,539 5,4013 8,18
kaginma
Giriskenlik 4,1427 4,2407 10,40**
Cinsiyetler arast 4,1899 6,2544 0,152
esitlik
Gelecek .
odaklilik/merkezlilik 4,4993 5719 15,57
Giig mesafesi 5,4228 5,7102 7,34**
Insan .
odaklilik/merkezlilik 3,9766 6.5652 L2t
Performans .
odaklihik/merkezlilik 41212 64259 28,30
Toplumculuk- 4,1032 3,1594 -16,15%*
Toplum 6n planda
Toplumculuk-
Grup/Kurum &n 4,6709 45855 -22,29*%*
planda

Arastrmaya konu olan kurumdaki orta kademe liderlerin,
“kurumdaki mevcut uygulamalar” konusunda belirli bir kiiltiir boyutuna
gliclii egilimlerinin olmadigi Tablo 2 incelendigi zaman goriilmektedir.
Mevcut kiiltiir boyutlarina ait biitlin degerler orta nokta yakininda
olusurken; gilic mesafesi boyutu, 7 lizerinden 5,42 gibi bir deger almistir.
Dolayisiyla, gii¢ mesafesinin mevcut kurum kiiltiiriinde yiiksek oldugunu ve
onemli bir yer tuttugunu séylemek miimkiindiir.
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Tablo 2'deki t degerleri incelendiginde, “grup ve toplum odakl
toplumculuk” boyutlarmin mevcut degerlerinden daha diisiik arzulanan
degerler aldig1 goriilmektedir. Bunlarin disindaki girigkenlik, giic mesafesi,
belirsizlikten kaginma, gelecek odaklilik, insan odaklilik ve performans
odaklilik boyutlarinin arzulanan durumuna iligkin ortalama degerleri,
mevcut durum ortalama degerlerinden daha biyiiktiir ve aradaki fark
istatistiksel olarak anlamlidir. Degerler incelendiginde kurumdaki mevcut
uygulamalarda gilic mesafesi, grup odakli toplumculuk, belirsizlikten
kacimmma ve gelecek odaklilik konusunda daha yiiksek degerlere dogru bir
yonelim oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda, mevcut uygulamalarda
insan odaklilik, performans odaklilik, toplum merkezli toplumculuk ve
girigkenlik boyutlarina ait degerlerin nispeten diisiik seviyede oldugu
sOylenebilir.

Kurum liderlerinin, “Kurumunuzda isler nasil olmalidir?”’ sorusuna
iliskin goriisleri incelendigi zaman; bu liderlerin kurumda daha fazla insan
odakli, performans odakli ve gelecek odakli bir yonetim/liderlik
arzuladiklar1 goriilmektedir. Ayrica, daha diisiik toplum odakli toplumculuk
ve grup odakli toplumculuk olmasini istedikleri anlagilmaktadir. Liderlerin,
kurumda giic mesafesi ve giriskenlik konularmin daha da azaltilmasi
gerektigine inandiklar1 ifade edilebilir.

Daha o6nce GLOBE o6l¢egi kullanilarak Tiirkiye’deki gida ve
bankacilik sektérlerinde yapilan arastirma-uygulama sonucunda; bahse konu
sektorlerde gorev yapan liderlerin kurum kiiltiiriine iliskin goriisleri, bu
arastirmada elde edilen bulgulardan bazi yonlerden farkli sonuglar
icermektedir. Ornegin; Onceki arastrma sonuclarma gore; gida ve
bankacilik sektorlerindeki liderlerin kurumsal uygulamalarda belirli bir
boyutun ortalama degerden farkliligina isaret etmediklerini gormekteyiz.
Fakat bu c¢alismada, liderler, kurumdaki uygulamalarda “giic mesafesi”
boyutunun 6ne ¢iktigini ortaya koymuslardir.

Bu kapsamda; kurumdaki gii¢ mesafesi uygulamalarinda yapilacak
degisikliklerin, kiiltiirin diger boyutlarina ait kurumsal uygulamalar1 da
destekleyebilecegi ifade edilebilir.

Tiirkiye’de  yapilan 6nceki arastrmada liderler, kurumdaki
toplumculuk anlayisinin daha da artirilmasi gerektigini diisiiniirken, bu
arastrma sonucuna gore liderler, gerek kurumsal gerekse toplumsal
toplumculugun dozajinin azaltilmasi gerektigini diisiinmektedirler. Bu
farkliligin nedeni olarak; arastrma i¢in se¢ilmis kurumda, liderler ve
isgorenlerden siklikla kurum i¢in fedakarliklarda (kisisel, ailesel vb.)
bulunmalarmim beklenmesi gosterilebilir. Bagka bir deyisle; arastirmaya
konu olan organizasyonda, kurumsal ¢ikarlarin ve hedeflerin, ne pahasina
olursa olsun her zaman isgorenlerin hedeflerinden 6nde tutulmasi, liderlerin
bu konudaki tercihlerini etkilemis olabilir.
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Buraya kadar mevcut ve arzulanan kurum kiltiri boyutlar
arasindaki farkliliklar ve iligkiler irdelenmistir. Simdi, mevcut ve arzulanan
kiiltiir boyutlarini, “mevcut kiiltiir” ve “arzulanan kiiltiir” diye adlandirilan
iki yeni degiskene doniistiiriip aralarinda anlamli bir farkm olup olmadigini
incelemekte yarar vardir. Bu islem, mevcut ve arzulanan kiiltiirler ile ilgili
belirlemis oldugumuz kii¢iik farkliliklarin, biitiin tizerinde de etkili olup
olmadigini ortaya ¢ikaracaktur.

Tablo 3: Mevcut ve Arzulanan Kiiltiir Arasindaki Korelasyon

N Correlation Sig.

Mevcut Kiiltiir &

Arzulanan Kiiltiir 164 5,4013 ,0008

Tablo 3 incelendiginde; kiiltiir boyutlarmm tek degisken altinda
toplanmasindan elde edilen mevcut kiiltiir ile arzulanan kiiltiir arasinda
p<0,01 diizeyinde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Tablo 4
incelendiginde ise; aralarinda anlamli bir iliski olan mevcut ve arzulanan
kiiltiir degerlerinin farkli oldugu ve bu farkliligm istatistiksel olarak p<0,01
diizeyinde anlamli oldugu gériilmektedir.

Tablo 4: Mevcut ve Arzulanan Kiiltiir Degerleri Arasindaki liski

Paired Differences
%95 Giiven
Araliginda
Std. Farkliligin Belirginlik
Std. Ortalama Sinirlart Sig.
Ortalama | Sapma Hatasi Alt Ust t df (2-tailed)
Meveut Kaltir- | 9939 | 6380 | 4982802 | -9922 | -7955 | -179 | 163 000
Arzulanan Kiiltiir

Elde edilen bu bulgu, mevcut ve arzulanan kiiltiir boyutlar1 ile ilgili
belirlemis oldugumuz kii¢iik farkliliklarm, kiiltiiriinii biitiinii {izerinde de
etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Calismada kullanilan aragtrma metodu ve analiz yontemi; bilimsel
calismalarda yaygin olarak kullanilmayan ve arastrmanin gecerliligini
giivenilirligini artiran bir yontemdir. Arastirmalar, egitimli ve nitelikli insan
kaynaklarindan alinan bilgilere dayanilarak yiiriitiilmiistiir.

Dikey farklilasmanin yiiksek oldugu kurumda liderler, kurum
kiiltiirtine  iliskin uygulamalarda degisiklikler yapilmasi gerektigini
diisinmektedir. Bu kapsamda; kurum yonetiminin, kurumsal etkinligi
artirmak i¢cin mevcut uygulamalar1 gézden geg¢irmesinin yararli olacagi
degerlendirilmektedir.

Aragtrmanm yapildigi kurumun mevcut Kkiiltlirlinii  yansitan
“kurumdaki uygulamalar” konusunda orta kademe liderler, belirli bir kiiltiir
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boyutunu 6zellikle 6ne ¢ikaracak bir tercihte bulunmamistir. Mevcut kiiltiir
boyutlarindan gii¢ mesafesinin halihazir kurum kiiltiirtinde yiiksek oldugunu
soylemek miimkiindiir. Kurum liderleri ve ¢alisanlari, bunun farkinda
olursa, kurumsal etkinligin daha da artabilecegi degerlendirilmektedir.

“Grup ve toplum odakli toplumculuk” boyutlar1 ile ilgili olarak;
kurumsal etkinligin artirilmasi i¢in bireysel ¢ikarlarin kurumsal amaglar
ugruna goz ardi edilmesinin uygun olmadigi degerlendirilmektedir.

Belirsizlikten kacinma, giriskenlik, gelecek odaklilik, glic mesafesi,
insan odaklilik ve performans odaklilik kiiltiir boyutlarinin arzulanan
degerleri, mevcut kiiltiir degerlerinden daha biiyiik ¢ikmistir. Bu kapsamda;
glic mesafesi ve giriskenlik ile ilgili kurumsal uygulamalarm lider goriisleri
dogrultusunda yeniden diizenlenebilecegi diistiniilmektedir.

Liderler, kurumdaki “belirsizlikten kacinma kiiltiir boyutu” ile ilgili
uygulamalarda da degisiklikler arzulamaktadir. Yapilacak kurumsal
faaliyetlerin, bireylere/isgorenlere yonelik uygulamalarm netlestirilmesi ve
bunlara iligkin esaslarin herkese zamaninda duyurulmasi, belirsizlikten
kaginma  konusundaki lider/isgéren  beklentilerini  biliyiikk oranda
karsilayabilecektir.

“Gelecek odakhlik”, “insan odakhilik” ve “performans odaklhilik”
boyutlarina iliskin mevcut uygulamalar konusunda liderlerin ¢ok Onemli
degisiklikler talep ettigi ortaya ¢ikmustir. Tirkiye’deki kamu ve 6zel sektor
kuruluslarmin = ¢ogunlugunda heniiz  bilimsel anlamda performans
yonetiminin mevcut olmadigi goz Oniine almirsa, kurumsal etkinligin
artirilmasi i¢in gerek arastirmaya konu kurumda, gerekse diger kamu kurum
ve kuruluslarinda objektif performans degerlendirme sistemlerinin
olusturulup isletilmesinin yararli olacagi degerlendirilmektedir.

Kurum kiiltiiriine iliskin goriisleri 6zetlemek gerekirse; kurumda
daha fazla insan odakli, performans odakli ve gelecek odakli bir yonetim
arzu edilmektedir. Ayrica daha diisiik toplum odakli toplumculuk ve grup
odakli toplumculuk wuygulamalarinin arzu edildigi anlasilmaktadir.
Arastirma bulgularina gore; liderlerin, kurumda gii¢c mesafesi ve girigkenlik
konularindaki uygulamalarin kendi yararlarina uygun olarak esnetilmesi
gerektigine inandiklari ortaya ¢ikmustir.

Toplum cikarlar1 ile bireysel girisimler arasinda tercih yapilmasi
gerektiginde, geleneklesmis teamiillerden dolay1 kurum ¢ikarlarinin zorunlu
olarak tercih edilmesi, yonetim tarafindan ele alinip incelenmesi gereken
onemli bir ¢atigma tilirlidiir. Toplum baskisma ragmen bireysel
girigkenliklerden geri kalmayan isgorenler ile diger c¢alisanlarin karsi
karsiya kalmasi, ¢dziimlenmesi gereken diger bir problem sahasidir.
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Calisma sonuglari; kurumun iist diizey yoneticileri igin ast yonetim
kademelerinde bulunan yoneticilerin/liderlerin ne tiir kiiltiirel kisitlar altinda
calistigini anlatan bilgiler igermektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bilgiler; yoneticiler i¢in kendilerini
ve kurumlarini c¢evresel kosullara uyarlamada, strateji ve politika
olusturmada, insan kaynaklar1 yonetiminde ve kurumsal uygulamalarda
rehber olabilecek niteliktedir.

Calisma sonucu elde edilen bilgilerden istifade edilerek; iilke i¢inde
veya iilke disinda, ayn1 sektorde veya baska sektorde faaliyet gosteren farkl
kiiltlirlere sahip organizasyonlar ile arastirmanin yapildigr kurum arasinda
yapilacak kiyaslamalarda, ayrica kurumlar arasi iligkilerin gelistirilebilecegi
alanlar hakkinda fikir edinilebilir.

Diger taraftan arastirmada kullanilan kiiltiirel degiskenler; Tiirk
toplumunun yasam diizeyi, tiiketim aligkanliklari, ekonomik gelisimi,
diizenli devam eden toplumsal/kurumsal uygulamalar, mili verimlilik ve
etkinlik konulariyla ile iligkilendirilebilir.
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