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INSAN KAYNAKLARI ROLLERININ ORGUT KULTURUNE ETKISI"

Zekiye ERDUYGUN?, Pinar TINAZ?
Oz
Bu calismada insan kaynaklari rolleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmis olup insan
kaynaklari rollerinin dort alt boyutunun orgiit kiiltiiriine etkisi arastirilmaktadir. Ayrica, katilimcilarin demografik
ozelliklerine gore insan kaynaklari rolleri algi diizeylerinin ve orgiit kiiltiirii alg1 diizeylerinin farklilasip
farklilasmadig1 da arastirilan bir diger konudur. Arastirmanin evreni, bir hazir giyim {iretim kurumunun 400
calisganindan olusmaktadir. Arastirmanin orneklemi ise, arastirmaya katilmaya goniillii olan 200 katilimcidir.
Arastirmanin verileri anket yontemiyle toplanmis olup veriler, ¢coklu regresyon, bagimsiz drneklem t testi ve tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) gibi nicel yontemlerle analiz edilmistir. Arastirma bulgulari, insan kaynaklar
rollerinin stratejik ortak ve calisan sampiyonu alt boyutlarinin orgiit kiltiiriinii pozitif yonde etkiledigini
gostermigtir. Diger taraftan insan kaynaklari rolleri alt boyutlarindan idari uzman ve degisim ajani alt boyutlarinin
orgiit kiiltiirii {izerinde anlamh bir etkisi bulunmamustir. Orgiit kiiltiiriiniin algilanmasi ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilasmamaktadir. Insan kaynaklar rolleri alt boyutlarmin da yasa, orgiitteki pozisyona,
mesleki ve orgiit kidemine gore farklilik gostermedigi saptanmistir. Cinsiyet ve egitim diizeyi degiskenleri

acisindan bazi insan kaynaklari rolleri alt boyutlarinin kadmlar ve yiiksek diizeydeki egitimliler lehine farklilagtigi
gdzlenmistir.
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THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES ROLES ON ORGANIZATIONAL
CULTURE

Abstract

This research study aims to examine the relations between human resources roles and organizational culture. In
this context, the effects of four sub-dimensions of human resources roles on organizational culture have been
investigated. In addition, it has been also investigated whether the perception levels of human resources roles and
organizational culture perception levels differed according to the demographic characteristics of the participants.
The universe of the research consisted of 400 employees working in a ready-made clothing manufacturer. The
sample of the study consisted of 200 participants who volunteered to participate in the research. The data of the
study were collected by questionnaire method and the collected data were analyzed with quantitative methods such
as multiple regression, independent sample t-test and one-way analysis of variance (ANOVA). The findings of the
study have showed that strategic partner and employee champion sub-dimensions of human resources roles
positively affect organizational culture. On the other hand, administrative expert and change agent sub-dimensions
of human resources roles do not have a significant effect on organizational culture. The perception of
organizational culture does not differ according to the demographic characteristics of the employees. It has been
found that the sub-dimensions of human resources roles do not differ according to age, position in the organization,
professional and organizational seniority. It has been found that some sub-dimensions of human resources roles in
terms of gender and education level differ in favor of women and highly educated people.
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1. Giris

Insan kaynaklar1 (IK) yonetimi, bir orgiitiin insan kaynaklarmin basarili bir sekilde
yonetilmesini ifade eden bir kavramdir. IK rolleri ise, IK departmaninin kurum icindeki
sorumluluklarnin  neler oldugunu tamimlamaktadir. Insan kaynaklarinin stratejik ve
operasyonel kategorilere ayrilan fonksiyonlar1 ele alindiginda, insan kaynaklarinin tarihsel
olarak stratejik rollerine yerlesmeden once ¢esitli sorumluluklar iistlendigi goriilmektedir.
1900’lerin basinda, dosya sistemini takip etmek ve diger idari isleri yiiriitmek gibi fonksiyonlari
iistlenen 1K departmani, 1960’lardan 1990’lara kadar operasyonel gorevleri yerine getiren,
orgiit iginde daha ¢ok idari sorumluluklar1 olan ve 1990’lardan itibaren stratejik olarak kritik

roller iistlenen bir departman goriiniimiinii almistir (Battal, 2007).

Giinlimiizde orgiitler ve orgiit yapilari kiiresellesme, miisteri talepleri, teknolojinin gelismesi ve
inovasyon ile bilgi ve iletisim imkanlarinin kullanilabilirliginin getirdigi hizli degisen ve
gelisen ¢evre kosullarindan kapsamli sekilde etkilenmektedir. Bu siirecten orgiitlerde 1K
fonksiyonlarinmi yliriiten departmanlar da etkilenmektedir. Tiim bu degisim ve doniistimler

neticesinde yeni IK faaliyetleri ortaya ¢ikmaktadir.

K departmanlarinin farkli rolleri bulunmaktadir. Bu roller stratejik ortak rolii, idari uzman rol,

caliganlarin sampiyonu rolii ve degisim ajani roliidiir.

Stratejik ortak rolii; IK uygulamalarinin, siireclerinin ve politikalarinin &rgiitlerin  genel
stratejisine uygun olarak kullanilmasim ifade etmektedir. idari uzman rolii; IK siireglerinin
orgiit icinde nasil daha etkin hale getirilecegini ifade etmektedir. Calisan sampiyon rolii;
calisanlarin orgiite katkilarinin nasil artirilacagini ele almaktadir. Degisim ajani rolii; orgiitteki

degisimin nasil uygulanacagini ele almaktadir.

Bir orgiitiin yapist ve isleyisiyle ilgili onemli kavramlardan bir digeri de orgiit kiiltiiriidiir.
Toplumlar gibi orgiitlerin de 6zelliklerini belirleyen ve onlara bir kimlik kazandiran kiiltiirleri
bulunmaktadir. Bu kiiltiir her ne kadar 6rgiitiin i¢ginde bulundugu kiiltiiriin 6zelliklerini yansitsa
da ayni toplumsal kiiltliriin i¢cindeki farkli Orgiitlerin kendilerine ait belirleyici kiiltiirleri
bulunmaktadir (Harem, 2004). Orgiit kiiltiirii 6rgiitiin varhig1, performansi ve siirdiiriilebilirligi
yaninda ¢alisanlarin motivasyonu i¢in kritik bir dneme sahip oldugundan 6rgtler, gucli ve
saglikl bir 6rgiit kiiltiirii inga etmek ¢cabasindadirlar (Al-Rakhimi, 2000; Aktas, Cigek ve Kiyak,
2011). Bu arastirmada IK rollerinin &rgiit kiiltiirii {izerindeki etkilerinin incelenmesi

amaglanmaktadir. Alanyazinda IK rolleri ve 6rgiit kiiltiirii iizerine yapilmis ¢ok sayida bilimsel
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arastirma bulunmaktadir (Storey, 1992; Ulrich ve Beatty, 2001; Yilmaz, 2006; Kilig, 2006;
Schein, 2010; Aktas vd., 2011; Durendez vd., 2011; Tuiziiner, 2014). Ancak, IK rollerinin drgiit
kiiltiiri izerindeki etkilerini inceleyen bilimsel arastirmalar nadiren yapilmistir (Kosa, 2010;
Yildirirm, 2013). Bu kapsamda bu arastirmanin alanyazina bir katki saglayacagi
ongoriilmektedir. Ayrica, arastirmadan elde edilen bulgularin IK rolleri ile orgiit kiiltiirii
arasindaki iligskiyi daha iyi anlamaya ve boylece daha giiclii bir orgiit kiiltiirti gelistirerek

orgiitlin performansinin artirilmasina katki saglayacagi diistintilmektedir.

2. Kuramsal ve Kavramsal Cergeve
2.1.Insan Kaynaklar1 Rolleri

IK rollerinin gérece yeni bir tarihi vardir. Bununla birlikte tarihi gelisim, degisim ve déniisiim
icinde IK rolleri ¢ok cesitli fonksiyonlar iistlenmistir. 1950’lere kadar IK béliimleri calisanlarin
sorunlar1 ve yasal uyum temelinde faaliyetler yiiriitmekteydi ve sorumluluk alani bu islerle

sinirliydi.

Ilerleyen donemde, ise alim ve iicret sistemlerindeki degisikliklerin baslamasina ragmen
1960’11 yillarda IK departmanlar1 kurumda idari rutin isleri yapan bir “kayit memuru” olarak
kabul edilmekteydi (Tiziiner, 2014). 1970’lere gelindiginde ¢alisma iligkilerine iliskin
faaliyetler gorevlerine eklenen IK departmanlari, szlesmeleri denetleyen ve toplu pazarlik
siirecinde miizakereci olarak hareket eden is boliimleri haline gelmistir. Ayrica, anilan
departman personel politikalar1 ve prosediirlerini yoneten bir “endiistriyel iliskiler uzmani” ve
1980’lerde ise is planini tasarlayan bir “mimar” olarak 6ne ¢ikmistir (Tiiziiner, 2014). Tiim bu
pozisyonlar siire¢ olarak ele alindiginda, IK fonksiyonlarinin stratejik olmayan bir halden
stratejik bir duruma evrildigi aciktir. 1980’lerde yapilan arastirmalar IK’ye orgiit iginde
yeterince Oonem verilmemesi ve personel yoneticilerinin orgiit i¢cinde iistlendikleri rollerin
belirsiz olmas1 nedeniyle IK’nin &rgiitlerde reaktif bir rol oynadigim gostermektedir. Bu
aragtirmalara gore 1K orgiitiin genel stratejisinin bir pargasi olarak goriilmemektedir. Orgiitteki
diger yéneticilerin IK roliinii sirket icinde bir idari ve uzmanlik gorevi olarak gordiikleri
anlasilmaktadir (Tyson, 1995). 1980’ler boyunca iK rolleriyle ilgili eksikliklerin saptanmasi ve
diizeltilmesi i¢in ¢ok sayida caligma yapilmis olmasina ragmen, bu caligmalarin insan
kaynaklariin rekabet avantaji elde etmek i¢in yeni bir kaynak olarak goriilmesinde ¢ok az
etkisi olmustur. IK yéneticileri de bu siirecte kendi faaliyetlerine daha fazla bir 6nem
atfetmemislerdir. 1990’lara gelindiginde, strateji {izerinde yeni bir vurgu gelismis ve 1K

sistemlerinin onemi artmaya baslamistir. Hem arastirmacilar hem de uygulayicilar, K
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sistemlerinin uyumlu hale getirilmesinin kurulusun genel strateji uygulama ¢abalar1 lizerindeki
olumlu etkisine dikkat ¢ekerek, bu uyumun kalitesini degerlendirmeye baslamislardir (Becker

vd., 2001).

2.1.1. Insan Kaynaklari Rolleri Yaklasimlari

IK rollerinin, farkli yaklasimlarla ele alindig1 ve farkli bakis agilarryla agiklanmaya ¢alisildigi
goriilmektedir. IK rolleri ile ilgili olarak belli basli dokuz yaklasimindan sz etmek miimkiindiir.

Bu yaklagimlar ve IK rollerini ele alis tarzlar1 asagida 6zet olarak agiklanmaktadir.

Harschnek vd. tam ortak, vitrin, satic1 ve giinliik ¢alisan gibi IK pozisyonlarini ele almaktadr.
Bu yaklagima gore IK islevleri, rollerine bagl olarak farklilik gostermektedir. Ust ydnetimin
insan kaynaklarma verdigi 6nemin ve destegin digerlerinden daha fazla oldugu; IK
yoneticilerinin de diger yoneticilerle esit s6z sahibi oldugu ifade edilmektedir. IK nin vitrin
rolii; IK’nin &rgiitteki sorunlara gercek c¢oziimler iiretmek yerine sadece diisiik maliyetli
uygulamalar i¢in yOnetimi ikna edebildigi Ol¢iide destek alabilmesi anlamina gelmektedir

(Harschnek, vd., 1978).

Beach’in iK rolleri, yaklasimi insan kaynaklarimin &rgiit icindeki diger departmanlarla iliskileri
destekleme, danisma veya kolaylagtirma becerisini vurgulamaktadir. Ayrica, insan
kaynaklariin politika olugturma, danisman, hizmet saglayici ve kontrol olmak izere dort farkli

rolii oldugunu ileri siirmektedir (Beach, 1980).

Tyson ve Fell'in IK rolleri yaklasgimina gére insan kaynaklarmin ii¢ geleneksel islevi
bulunmaktadir. Bunlar, idari yonetici, sdzlesme yoneticisi ve mimar olarak siralanmaktadir. Bu
IK pozisyonu, stratejik olmayan idari destek olarak hizmet etmektedir. Orgiitte IK i¢in az say1ida
fonksiyon tanimlanmustir. IK’nin temel sorumluluklar1 arasinda personel konularinin ele

alinmasi ve tedarik se¢im siirecinde bolim yoneticilerine yardimer olunmasi yer almaktadir

(Tyson, 1995).

Storey IK rolleri yaklasiminda, ingiliz kamu ve 6zel sektorlerindeki ¢alismalarina dayanarak
IK icin degisim yaraticisi, danismani, diizenleyicisi ve hizmet tedarik¢isi olmak {izere dort
potansiyel pozisyonun ana hatlarini ¢izmistir. Degisim yaratan konumu, insan kaynaklarinin
miidahaleci yoniine, stratejik kavrayisina ve insan kaynaklarinin ¢alisan motivasyonunu ve
katilimini artirma gibi hem davranigsal hem de Orgiitsel performansa hitap eden kesin nicel
kriterlere dayanmaktadir. Diizenleyici rolii, insan kaynaklarinin miidahaleci boyutunda olup,
endiistriyel iliskiler politikasi, izleme, uygulama, denetleme ve diger tipik 1K islevlerini
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kapsamaktadir. Insan kaynaklarmim danisman pozisyonuna gore IK, islevsel uzmanlik

alanlarinda yoneticilere destek sunan dahili bir danigsmanlik birimi olarak hizmet etmektedir.

Hizmet saglayic1 fonksiyonu, IK boliim yoneticilerine odaklanan ve bdliim yoneticilerinin

giinliik gorevlerini yiirliten reaktif, miidahaleci olmayan bir roldiir (Storey, 1992).

IK rollerine iliskin Caldwell tarafindan gelistirilen bir diger yaklasim ise, Storey’in yaklagimi
ile benzerlik gostermektedir ve dort boyuttan olusmaktadir. Bunlar, danisman, hizmet saglayici,
diizenleyici ve degisim ajani1 olarak siralanmaktadir. Caldwell, danigsman islevini insan
kaynaklarmin en 6nemli islevlerinden biri olarak gérmektedir. IK fonksiyonlar: stratejik olarak
yiiriitiilerek, IK bir i¢ danisman gibi, talimatlar vermeden veya gereginden fazla kuralci
olmadan, yetki alanlarindaki konularda boliim ydneticilerine zorlayic1 yardim saglamaktadir.
Boylece boliim yoneticilerinin karar verme siirecleri aksamayacaktir. Bu rol, degisim aracisi

rolityle daha uyumlu bir sekilde yapilabilmektedir (Caldwell, 1992).

Schuler’e ait IK rolleri yaklasimi is ortag: (is), etkinlestirici, siipervizdr (izleme), yenilikci ve
bagdastiric1 gibi hususlar1 IK fonksiyonlar: olarak ele almaktadir. Schuler’e gore oldukca
rekabetci bir ortamda faaliyet gdsteren isletmeler, sirket icindeki 1K departmani igin cesitli
roller olusturmustur. Bu roller, sirketin daha verimli ¢aligmasina yardimci olurken, ¢alisan
memnuniyetini de artirmaktadir. Ayrica, 6rgiitlin yasal gorevlerini yerine getirmesine yardimci

olmakta, rekabet avantaji1 saglamakta ve is giicii esnekligi saglamaktadir (Schuler, 1994).

Ulrich’in gelistirdigi IK rolleri yaklagimi, diinya literatiiriinde kapsamli bir sekilde incelenen
IK rolleri arasinda en iyi sistematik gergeve olarak degerlendirilmektedir (Caldwell, 1992).
Ulrich, Insan Kaynaklar1 Sampiyonlar1 adli kitabinda insan kaynaklarinin dért temel gorevine
odaklanmigtir. Bunlar, 6rgiit planlarm K stratejileriyle uyumlu hale getirerek IK stratejilerini
uygulamak, sirketlerde idari etkinligi saglamak, calisan katkisi ve degisim kapasitesini
gelistirmek olarak siralanmaktadir. Ulrich’e gore IK uygulayicilari, kuruma deger katan sonug

odakl1 IK uygulamalari tasarlamaya odaklanmalidir (Ulrich, 1997).

Brockbank tarafindan gelistirilen IK rolleri yaklasimi, IK islerini tanimlarken stratejik ve
operasyonel olmak iizere iki boyutu ele almaktadir. Stratejik IK pozisyonlar1 uzun vadel,
kapsamli, planli, entegre ve yiiksek katma degerli operasyonlar1 kapsarken, operasyonel 1K

rolleri gilinliik operasyonlari ele almaktadir.

Insan kaynaklarmin operasyonel veya stratejik olarak degerlendirilmesinde kriterlerden biri

olarak insan kaynaklarinin proaktif veya reaktif bir rol oynadigini ve insan kaynaklarinin
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sirketlerin rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmak i¢in farkh tiirde sorumluluklari

kullandigini iddia etmektedir (Brockbank, 1999: 345).

Ulrich ve Beatty gelistirdikleri yaklasimla bir adim daha ileri giderek insan kaynaklarinin
stratejik ortaklik pozisyonunda bir ortaktan ziyade stratejik bir aktdr olmasi gerektigini
onermislerdir. Insan kaynaklari, is oyununda &rgiitiin stratejik hedeflerini destekleyecek ve bu
oyunda sahada fark yaratacaktir. insan kaynaklarinin ¢alismalarin1 kog, mimar, ingaatc,
kolaylastirict ve hakem rollerini oynayarak ylriitmesi gerektigini ileri siirmektedir. Bu
sorumluluklar iistlenen IK, deger katarak kurulusun rekabet avantajia katkida bulunacaktir

(Ulrich ve Beatty, 2001).

2.2. Orgut Kulturi

Orgiitiin varlig1 siiresince olusan inanglar, beklentiler ve degerler &riintiisii olarak tanimlanan
orgiit kiiltlirii sanayilesme ve devaminda kiiresellesme ile meydana gelen degisimlere bagl
olarak orgiit calisanlarinin tutum, deger ve geleneklerine ve Orgiit yagsaminin kiiltiirel yoniine
onem verilmesinin bir geregi olarak ortaya ¢ikmistir (Timaz, 2021). Orgiit kiiltiirii ilk kez
1951'de Jaques tarafindan imalat endiistrisindeki kiiltiirel yonleri kapsayan ticari bir ortam
olarak tanimlanmigtir. Daha sonra 80’li yillarda Orgiit kiiltiirii kavrami 6zellikle ABD’de
bilimsel arastirmalarin konusu olmustur. Bu yillarda iiretilen Orgiit Kiiltiirii Teorisi sosyoloji,
antropoloji ve sosyal psikoloji gibi sosyal bilim disiplinlerini kullanarak farkli tilkelerdeki
orgiitlerin orgiit kiiltiirlerini agiklamay1 amaglamistir (Denison, 1990). Sonraki yillarda bilim
insanlar1 yaptiklar1 caligmalarla orgiit kiiltiirii kavraminm isletme ve liderlik alanlarinda 6ne

c¢ikan bir konu haline getirmislerdir (Childress, 2013).

Calisanlarin sahip olduklar1 inanglar ve bu inanglarin karsiligi olan somut davranislar, karar

verme slirecleri ve denetim faaliyetleri orgiit kiiltiiriinii olusturur (Schein, 2010).

Orgiit kiiltiiriinii karakterize etmek igin hem popiiler kiiltiirden hem de amactan ortaya ¢ikan

anlamlar agini incelemek ¢ok dnemlidir.

Aktag vd. (2011) orgiit kiiltiiriiniin bir orgiitteki is ortaminin 6énemli bir bileseni oldugunu ve
bir orgiitiin performansini iyilestirmesine yardimei olabilecegini ileri stirmiistiir. Bu, diinyanin
her yerindeki isletmelerin, kurumsal performansi gelistirirken ayn1 zamanda yenilik ve
teknolojik gelismeleri barindirabilen giiclii bir 6rgiit kiiltiirlii olusturmaya calismasinin temel

nedenidir.
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Orgiitler, daha genis agidan ele alindiklarinda topluma bagl oldugu icin topluluk kiiltiiriiniin
bir parcasidir. Dolayisiyla zaman i¢indeki biiylimesi, yonetimi, basar1 ve iiretkenligi bu
kiiltiirden etkilenmektedir. Davranisin etkinligi ve niteligi isci sinifi tarafindan belirlendigi i¢in
yonetim, bir sirketin performansini ve toplumu degerlendirirken ahlaki ve etik kaygilara dncelik

verir (Harem, 2004).

Degerler, gelenekler ve varsayimlar orgiit kiiltiirliniin temelleridir (Schein, 2010). Bu ii¢ faktor,
orgiitiin etkili bir kiiltiirii siirdiirme yetenegine katkida bulunur. Torenler ve tore, gelenekler
(ritiieller), hikayeler, mitler, semboller, dil ve kahramanlar ise orgiit kiiltiiriinlin somut
ifadeleridir.  Bireylerin veya topluluklarin ne kadar ahlakli ve yetkin oldugu
degerlendirildiginde ve bunlar arasinda karsilastirma yapildiginda kullandigimiz kriterler,
degerlerdir. Degerler bir sosyal grup tarafindan ilke olarak benimsenir ve grup iiyelerinin
eylemlerine yon verir (Ulgen, 1969). Degerlerin birincil amaci, cesitli ortamlarda davranisi
yoOneten kisisel standartlar sunmaktir (Hodgkinson, 2008). Degerler, bir 6rgiitiin goriislerini ve

is hedeflerini temsil eder (Childress, 2013).

Varsayimlar ise, orgiitiin yazili olmayan ancak &nemli olan diizenlemelerini yansitir. Is
stirecleri, igyeri ortamlar1 ve orgiit yapilart gibi unsurlar orgiit kiiltlirlinlin goriiniir kisimlarini
yansitir. Varsayimlar, ¢alisanlarin tutumlarini ve sonug olarak giinliik eylemlerinin somut
sonuglarini etkileyen en énemli kiiltiirel yonlerden biridir. Varsayimlar, orgiit iiyelerinin algi,
fikir, duygu ve davraniglarina yon veren ve dogru-yanlis, anlamli-anlamsiz, olasi-imkansiz gibi

on kabuller olarak hizmet eden tartisilmaz gerceklerdir.

Varsayimlar, zaman i¢inde aldiklar1 gecerlilige dayali olarak degerlere rehberlik eder (Kogel,

2013).

Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitler i¢in kritik 5neme sahip oldugu vurgulanmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin
orgiit icindeki rolleri su sekilde tanmimlanmistir (Jad Al-Rab, 2005): Orgiit kiiltiirii sayesinde
orgiit i¢inde ve orgiitiin disinda uyum ve biitiinlesme saglanir. Planlamacilar tarafindan sahip
olunan goriisler ve degerler, dogrudan veya dolayli olarak orgiit kiiltlirlinden etkilenir. Sonug
olarak kulturel doku, grup Uyeleri arasindaki ortak deger ve inang tiirlerini ve bunlarin i¢ ve dig

cevre ile olan baglantilarini ayirt edebilir.

Giiclii orgiit kiiltiirii sayesinde orgiitler kendilerini rakiplerinden daha yenilik¢i, verimli,
odaklanmig ve goriiniir olarak ayirabilirler. Orgiit kiiltiirii, calisanlara islerin nasil ele alindigini

daha iyi anlamanin yani sira daha net bir vizyon saglar. Orgiit kiiltiirii calisanlarin iist ydnetimin

167



Beykoz Akademi Dergisi, 2023; 11(1), 161-183 ARASTIRMA MAKALESI
Gonderim tarihi: 04.01.2023 Kabul tarihi: 18.04.2023
DOI: 10.14514/beykozad.1229244

kararlarina olan ilgisini gosterir. Giiglii orgiitii kiiltiiriine sahip orgiitlerde kar yerine ortak yarar

i¢in ¢alismak tesvik edilir.

Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlar1 motive etmekte etkili oldugu da rapor edilmistir (Al-Rakhimi,
2000). Bu goriise gore giiclii orglitsel kiiltiire sahip ve dolayisiyla calisanlarinin degisen
tercihlerini diistinmek icin daha fazla zaman ve g¢aba harcayan oOrgiitlerin 6diillendirilme
olasilig1 daha yiiksektir. A¢ik ve tutarl bir etik kavramina sahip bir orgiit, ilgisiz bir ig guictni
motive etmeye calisan bir orgiitten daha giicliidiir. Ote yandan 6rgiit kiiltiiriiniin calisanlara
gorevlerini yerine getirmeleri ve kisisel beklentilerini kurum kiiltliriiyle uyumlu hale

getirmeleri i¢in iyi tanimlanmis bir ¢ergeve sagladigi belirtilmistir (Muslim, 1996).

Kotter ve Heskett (1992), Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 200'den fazla kurulus lizerinde
yaptiklar1 bir caligmada, orgiit kiiltiirii ile is performans1 arasinda giiclii bir baglant1 oldugunu
saptamislardir Sharma ve Good (2013), orgiit kiiltlirtiniin verimlilik ve performans {izerindeki
etkisini arastirmak i¢in gerceklestirdikleri deneysel ¢alismada oOrgiit kiiltiirlinlin, Orgiitsel
performansin 6nemli bir bileseni ve uzun vadeli rekabet avantaji kaynagi oldugunu bulgularla

kanitlanmiglardir (Childress, 2013).

2.2.1. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Orgiit kiiltiiriinii aciklayan dort temel orgiit kiiltiirii modeli bulunmaktadir. Bunlar asagida

aciklanmustir.

Hofstede orgiitsel kiiltiir modeli gii¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireysellik/sosyallik ve
erillik/disillik boyutlarindan olusur (Alamur, 2005). Gii¢ mesafesi boyutu bir toplumda kisi ve
kuruluglar arasinda giiciin esit olmayan dagilimini ifade eder. Belirsizlikten kaginma boyutu
bilginin yetersiz oldugu veya bilinmedigi, karmasikligin oldugu, degisikliklerin hizli ve
beklenmedik bir sekilde gergeklestigi durumlarda oOrgiitin kaygi diizeyi ile ilgilidir.
Bireysellik/sosyallik boyutu toplumun {iyesinin ait oldugu grubun gereksinimleri ile kisisel
ihtiyaclari arasindaki tercih ile ilgilidir. Erillik/disillik boyutu isyerinde kadin ve erkege atanan

rollere atifta bulunur.

Quinn ve Cameron’in Orgiit Kiiltiirii Modeli, kiiltiiriin drgiitsel basar1 ve etkinlikteki dSnemine
dayanmakta olup rekabetci degerler olarak adlandirilan bu model klan, adhokrasi, hiyerarsi ve
pazar olmak iizere dort temel kiiltiir bicimini ortaya koymaktadir (Yilmaz, 2006). Klan kiiltiirti
sadakat, katilim, takim calismasi ve aile degerlerini vurgular adhokrasi kdltiirii yaraticiligi,
bulusu ve risk almayi vurgular; hiyerarsi kiiltiiri komuta, kurallar ve diizenlemeler ile
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verimliligi vurgular ve pazar kiltiirii rekabeti, cevreyi ve etkilesimi vurgular (Cameron ve

Quinn, 1999; Durendez vd., 2011).

Harrison ve Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli &rgiit kiiltiirlerini resmilesme ve merkezilesme
derecelerine gore dort kategoride siniflandirmiglardir: Rol kiiltiirti, emek (gorev) kiiltiirii, giic
kiiltiirli ve bireysel (atomistik) kiiltiir (Naktiyok, 1999). Bu model, kiiltiirleri ifade etmek i¢in
Yunan mitolojisindeki tanr1 isimleri kullanilmaktadir (Battal, 2007). Apollon'un Rol Kiiltiiri,
biirokratik ve hiyerarsik ozelliklerin ve ideallerin 6ne ¢iktigi, olduk¢a resmi ve merkezi bir
kiiltiirdiir. Misyon Kiiltiiriinde (Athena), kurulusun hedefleri ve bir gorev etrafinda
yapilandirilmis disiplinler arasi ¢aligma gruplari temel kaygilardir. Giig Kiiltiirii (Zeus), merkezi
otoritenin etkisi ve giicii ile merkeze baglanir. Bireysel Kiiltiirde ise (Dionisus) birey, kiiltiiriin

merkezindedir.

Peters ve Waterman’m Orgiit Kiiltiirii Modeline gdre miikemmel firmalarin sekiz temel kiiltiirel
ilkesi ve uygulamast vardir (Kilig, 2006). Bunlar aktif olmak, miisterilerle siirekli iletisim
halinde olmak, girisimciligi tegvik etmek, insana deger vererek iiretkenligi artirmak, az ¢alisanl
basit organizasyon yapisina sahip olmak, temel bir is degerine 6nem vermek, en bilinen iste

kalmak ve ayn1 durum icin gevsek ve siki kontrol mekanizmalarini kullanmaktir.

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmada IK rolleri ile drgiit kiiltiirii arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmistir. Bu
kapsamda IK rolleri 4 alt boyutunun, drgiit kiiltiirii iizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica, IK
rolleri toplam diizeyinin ve 4 alt boyutu diizeylerinin ve oOrgiit kiiltiirii diizeylerinin
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi da incelenmistir. Bu
aragtirma nicel bir arastirma deseni igerisinde ve iliskisel tarama modeli kullanilarak

gerceklestirilmistir.

Bu arastirmanin 3 ana 4 de alt olmak iizere toplam 7 hipotezi bulunmaktadir. Bu hipotezler

asagida gosterilmistir.
Ha: IK rolleri 6rgiit kiiltiiriinii etkiler.
Haa: IK rolleri stratejik ortak alt boyutu drgiit kiiltiiriinii etkiler.
Hip: IK rolleri idari uzman alt boyutu érgiit kiiltiiriinii etkiler.

Hic: IK rolleri galisanlarm sampiyonu alt boyutu drgiit kiiltiiriinii etkiler.
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Hag: IK rolleri degisim ajan1 alt boyutu drgiit kiiltiiriinii etkiler.

Ha: IK rolleri diizeyleri demografik dzelliklere gore farklilasur.

Ha: Orgiit kiiltiirii diizeyleri demografik dzelliklere gore farklilasir
3.2. Veri Toplama Araclar1

Arastirmanin verileri anket formlar1 kullanilarak toplanmistir. Anket formlar kisisel bildirim
formu, IK Rolleri Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olgegi olmak iizere ii¢ ayr1 boliimden olusmustur.

Kisisel bildirim formundaki 7 soru ile katilimcilarin demografik bilgileri hedeflenmistir.

IK Rolleri Olgegi D. Ulrich ve J. Conner tarafindan gelistirilmistir. Olgek 40 maddeden olusan
5°1i Likert tipinde bir dlgektir. Olgegin 4 alt boyutu vardir. Bunlar stratejik ortak (10 madde),
idari uzman (10 madde), calisan sampiyonu (10 madde) ve degisim ajani (10 madde) alt

boyutlaridir (Ulrich, 1997).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi ise Cameron ve Quin (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 16
maddeden olusan 5°1i Likert tipinde bir dlgektir. Olgek bu arastirmada tek faktorlii bir yapida

kullanilmastir.

3.3. Arastirmanin Evren, Orneklemi ve Veri Analizi

Aragtirmanin evrenini bir hazir giyim firmasinda calisan 400 kisi olusturmaktadir. Bu evren
icerisinden arastirmaya katilmay1 goniilli 200 kisi arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.
Orneklemin cinsiyet, yas ve egitim diizeyi agisindan evreni temsil edici olmasma &zen
gosterilmistir. Aragtirmanin verileri 2022 y1li igerisinde Google formlar1 kullanilarak hazirlanip

paylasilan link {izerinden online olarak toplanmustir.

Arastirmanin verileri IBM SPSS 26.0 programi iizerinde analiz edilmistir. Iliski ve etki
analizleri i¢in Pearson momentler carpimi korelasyon testi ve coklu regresyon testi
kullanilmigtir. Fark analizleri i¢in ise bagimsiz drneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) testi kullanilmistir. Arastirma oncesinde Beykoz Universitesi Etik Kurulundan
Toplanti Tarihi: 13.04.2022 / Toplant1 No: 12 / Toplant1 Karar Sayisi: 2022/1-3 olmak tizere etik

kurul izni alinarak ¢alismaya baglanmistir.

4.  Bulgular
4.1. Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler
Tablo 4.1°deki bulgulara gore katilimcilarin %82,5’i erkek iken %17,5’i kadindir.

170



Beykoz Akademi Dergisi, 2023; 11(1), 161-183 ARASTIRMA MAKALESI
Gonderim tarihi: 04.01.2023 Kabul tarihi: 18.04.2023
DOI: 10.14514/beykozad.1229244

Katilimcilarin %55,0’inin yaslar1 18-25 arasinda ve %44,0’linlin yaslar1 26-46 arasindadir.
Katilimcilarin %79,5°1 bekardir. Evli olanlarin orani ise %20,5°tir.

Katilimeilarin %21,0’1 lise mezunu, %29,0’1 6n lisans mezunu, %42,5’1 lisans mezunu ve
%7,5’1 de lisansiistli mezunudur. Katilimcilarin %22,5°1 isletmelerde yonetsel pozisyonlarda
gorev yaparlarken %77,5’1 ise yoOnetsel olmayan pozisyonlarda goérev yapmaktadirlar.
Katilimcilarin %62,5°1 5 y1l ve altinda mesleki tecriibeye sahipken 6-10 tecriibesi olanlarin
orani %22,5 ve 11 yil ve iizerinde tecriibesi olanlarin orani da %15,0’dir. Katilimcilarin %75,0°1
5 yil ve altinda isletme tecriibesine sahipken 6-10 tecriibesi olanlarin oran1 %16,0 ve 11 y1l ve
iizerinde tecriibesi olanlarin oran1 da %9,0’dur.

Tablo 4.1. Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

Degiskenler Gruplar f %
Cinsiyet Erkek 35 175
Kadin 165 82,5
Yas 18-25 yas 110 55,0
26-46 yas 88 440
Medeni Durum Bekar 159 79,5
Evli 41 20,5
Lise 42 21,0
Egitim Durumu On lisans 58 29,0
Lisans 85 42,5
Yiksek 15 7.5
Pozi Yonetsel 45 22,5
ozisyon
Yonetsel Olmayan 155 77,5
5 yil ve alt1 125 62,5
Mesleki Tecriibe 6-10 yil 45 22,5
11 yil ve tizeri 30 15,0
5 yil ve alt1 150 75,0
Isletme Tecriibe 6-10 yil 32 16,0
11-15 yil 18 9,0

4.2. Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirliklerinin analiz edilmesi i¢in i¢ tutarlilik katsayilari
(Cronbach’s Alpha) hesaplanmistir (Tablo 4.2). Arastirmada kullanilan 6 6l¢egin de i¢ tutarlilik
katsayilar1 0,80 ve iizerinde oldugundan arastirmanin 6lgekleri yiiksek giivenirlikteki 6lcekler

olarak kabul edilmislerdir (Nakip ve Yaras, 2017).
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Tablo 4.2. Guvenirlik Analizi

Olcekler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
IK Roller Stratejik Ortak Olgegi 10 0,87
IK Roller Idari Uzman Olcegi 10 0,88
IK Roller Calisanlarn Sampiyonu Olcegi 10 0,89
IK Roller Degisim Ajani Olcegi 10 0,89
IK Roller Olcegi TOPLAM 40 0,97
Orgiit Kiiltiirit TOPLAM 16 0,90
4.3. Normallik Analizi ve Betimsel Istatistikler

Tablo 4.3’teki arastirmada kullanilan 6 Olgege ait betimsel bulgular incelendiginde
katilimecilarin 1K rolleri toplam puanmin ve alt boyutlar1 puanlarinin ortalamasinm 4,00
civarinda oldugu goriilmektedir. Anket formunda 4 degerinin “katiliyorum” ifadesini
karsiladig1 hatirlanirsa katilimeilarin IK rolleri ile ilgili ifadeleri onayladiklar1 ve iK rolleri
toplam diizeyinin ve 4 alt boyutlar1 diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin 6rgiit
kiiltiirii dlgegi puaninin ortalamasi da 1K rolleri puanlarindan nispeten diisiik olsa da yine de
4,00 degerine yakindir. Bu nedenle katilimcilarin 6rgiit kiiltiirii ile ilgili ifadeleri onayladiklar

ve Orgiit kiiltiirli toplam diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.3’te arastirmada kullanilan 6 6lgege ait ¢arpiklik ve basiklik degerleri de gosterilmistir.
Bu degerlerler kriter deger olarak belirtilen 2 araliginda veya bu degerlere yakin oldugundan

verilerin dagiliminin normal oldugu kabul edilmistir (George ve Mallery, 2010).

Tablo 4.3. Normallik Analizi ve Betimsel Istatistikler

Degiskenler Min. Max. X Ss Carpikhk Basiklik
IK Roller Stratejik 1,40 5,00 3,96 0,53 -0,57 2,43
IK Roller idari Uzman 1,70 5,00 4,02 0,53 -0,84 3,06
IK Roller Calisan 1,50 5,00 3,73 0,70 -0,30 0,12
IK Roller Degisim 1,90 5,00 3,93 0,57 -0,31 0,49
IK Roller TOPLAM 1,68 5,00 3,91 0,55 -0,40 1,43
Orgiit Kiiltiiri 1,88 5,00 3,86 0,56 -0,25 0,95

4.4. iliski ve Etki Analizleri

Tablo 4.4’teki katilimcilarm IK rolleri toplam diizeyi ve dért alt boyutu diizeyleri ile onlarin

orgiit kiiltiirii diizeyleri arasindaki iliskiye ait bulgulara gére katilimcilarin IK rolleri toplam
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diizeyi ile onlarin orgiit kiiltiiri diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta diizeyde ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r=0,53 ve p<0,05). Bir diger deyisle, katilimcilarin IK rolleri toplam
diizeyi ile onlarin 6rgiit kiiltiirii diizeylerinden birinde olan bir artis digerinde de bir artig olarak
gozlemlenmektedir. Tersine, bunlardan birisinde olan azalma digerinde de bir azalma olarak
gozlemlenmektedir. Bulgular katilimcilarin 1K rolleri 4 alt boyutu diizeyi ile onlarin orgiit
kiiltlirti  diizeyleri arasinda pozitif yonli orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir (sirasiyla; r=0,54 ve p<0,05, r=0,46 ve p<0,05, r=0,48 ve p<0,05, r=0,50 ve
p<0,05). Bir diger deyisle, IK rolleri 4 alt boyutu diizeyi ile onlarin &rgiit kiiltiirii diizeylerinden
birinde olan bir artis digerinde de bir artis olarak gdzlemlenmektedir. Tersine, bunlardan

birisinde olan azalma digerinde de bir azalma olarak gézlemlenmektedir.

Tablo 3.4. IK Rolleri Toplami ve Dért Alt Boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliskiler

Degiskenler 1 2 3 4 5
1.IK Roller Strateiik Ortak 1

2.IK Roller idari Uzman 0,90** 1

3.IK Roller Calisan 0,79** 0,81** 1

4 IK Roller Degisim Ajani 0,89** 0,86** 0,85** 1

5.IK Roller TOPLAM 0,94** 0,94** 0,93** 0,95** 1
6.0rgit Kiltiri TOPLAM 0,54** 0,46** 0,48** 0,50** 0,53**

** Degiskenler arasindaki iligki 0,01 diizeyinde anlamlidur.
Tablo 4.5’te katilimcilarin IK rolleri 4 alt boyutu diizeylerinin onlarin 6rgiit kiiltiirii diizeyleri

iizerine etkisine iligkin ¢oklu regresyon analizinden elde edilen bulgular gosterilmistir. Durbin
Watson degeri 1,0’dan biiyilik oldugu ve VIF degerleri de 10’dan kiiciik oldugu i¢in bulgular
coklu regresyon analizlerinin oto-korelasyon ve c¢oklu baglanti (multicollinearity)
probleminden etkilenmedigini gdstermistir (Nimon, 2010). Tablo 4.5’teki bulgular IK rolleri 4
alt boyutu diizeylerinin orgiit kiiltiirii diizeyleri iizerinde %30’luk bir varyans agikladigini ve
aciklanan bu varyans miktarinin istatistiki olarak anlamli oldugunu gostermistir (F = 21,95,
p<0,01). Bir diger deyisle, Orgut kiltirt %30 oraninda bu 4 alt boyut ile agiklanabilmektedir.
Ancak, bu 4 alt boyuttan sadece 2 tanesinin Orgiit kiiltiirii diizeyi {izerinde istatistiki olarak
anlaml etkisi oldugu tespit edilmistir. Stratejik ortak ve calisanlarin sampiyonu alt boyutunun
orgiit kiiltiirii dlizeyi lizerinde pozitif yonli anlamli bir etkisi bulunmustur (f = 0,54, p<0,05 ve
B =0,25, p<0,05). Idari uzman ve degisim ajami alt boyutlarinin 6rgiit kiiltiirii diizeyi iizerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisi tespit edilmemistir (5 = -0,22, p>0,05 ve g = -0,01, p>0,05).
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Tablo 4.4. IK Rolleri 4 Alt Boyutunun Orgiit Kiiltiirii Uzerine Etkisi Coklu Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Orgiit Kiiltiiri

Bagimsiz Degisken B S. p t p VIF D-w
Sabit 1,80 0,27 6,75 0,00
Stratejik Ortak 0,57 0,17 0,54 3,38 0,00 7,31
idari Uzman -0,23 015 -0,22 -1,51 013 6,12 1,93
Calisan Sampiyonu 0,20 0,09 0,25 2,16 0,03 3,85
Degisim Ajani -0,01 0,15 -0,01 -0,04 0,97 6,55
R: 0,56 F: 21,95
Diizeltilmis R?: 0,30 p: 0,00
4.5 Fark Analizleri

Bu kisimda IK rolleri ve orgiit kiiltiirii agisindan katilimcilarin demografik dzelliklerine gore
farklilik olup olmadigina iliskin yapilan analizlerin bulgulari sunulmustur. Bu kapsamda 1K
rolleri toplam diizeyinin, stratejik ortak, ¢alisanlarin sampiyonu, idari uzman ve degisim ajani
alt boyutlar1 diizeyinin ve orgiit kiiltiiri diizeyinin katilimcilarin cinsiyetine, yasina, medeni
durumuna, egitim diizeyine, is hayatindaki toplam c¢alisma stiresine, kurumdaki gorev siiresine

ve yonetsel pozisyonda olup olmadiklarina gore farklilagip farklilagsmadigi analiz edilmistir.

Tablo 4.6’daki bulgulara gore IK rolleri toplam diizeyi, stratejik ortak ve idari uzman alt
boyutlar1 diizeyleri katilimcilarin cinsiyetine gore istatistiki olarak anlamli diizeyde
farklilagmaktadir. Bu degiskenler i¢in kadinlarin diizeyleri erkeklerinkinden anlamli diizeyde

daha yiiksektir (sirastyla; t=2,07 ve p<0,05, t=-1,94 ve p<0,05 ve t=-2,35 ve p<0,05).

Diger taraftan 1K rolleri ¢alisanlarin sampiyonu ve degisim ajani alt boyutlar1 diizeyleri ve
orgiit kiiltiirii diizeyi igin erkek ve kadin katilimecilar arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir (t degerleri i¢in p>0,05).

Tablo 4.6. Cinsiyete Gore Fark Analizleri

Levene Testi t Testi
Cinsiyet n Ort. Ss.
F P t p
. Erkek 35 380 0,60 2.96 0.09 -1.94 0.05
Stratejik Ortak
Kadin 165 3,99 0,51
. Erkek 35 3,79 0,67 4,53 0,03 -2,35 0,02
Idari Uzman
Kadin 165 4,07 0,48
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Calisan Erkek 35 358 0,86 5,99 0,02 -1,14 0,26
Sampiyonu Kadin 165 3,76 0,65
S Erkek 35 378 0,64 1,25 0,26 -1,78 0,08
Degisim Ajani

Kadin 165 3,97 0,55
iK Roller Erkek 35 3,74 0,66 2,88 0,09 -2,07 0,04
TOPLAM Kadmn 165 395 0,51
Orgiltsel Kiltiir Erkek 35 386 0,53 0,54 0,46 0,02 0,98
TOPLAM Kadin 165 386 0,57

Tablo 4.7°deki bulgulara gére IK rolleri toplam diizeyinin, stratejik ortak, calisanlarin
sampiyonu, idari uzman ve degisim ajan1 alt boyutlar1 diizeyinin ve Orgiit kiiltiliri diizeyinin
higbirisinin katilimcilarin yasina gore istatistiki olarak anlamli diizeyde farklilastigi tespit

edilmemistir (t degerleri i¢in p>0,05).

Tablo 4.7. Yasa Gore Fark Analizleri

Levene t Testi
Yas n Ort. Ss. Testi

F P t P

. 18-25 110 39 051 027 060 087  0.39
Stratejik Ortak 2546 a8 3.91 055

o 18-25 110 403 052 000 095 064 053
Idari Uzman 25-46 g 398 054

Cahsan 18-25 110 370 069 005 082 -033 0,74
Sampiyonu 25-46 gg 3,73 0,69

L 18-25 110 391 056 006 081 -059 055
Degisim Ajant 55 4 g 395 058

iK Roller 18-25 110 39 054 001 093 010 092
TOPLAM 25-46 gg 390 055

Orgiltsel 18-25 10 387 0.0 284 009 023 082
Kiltiir TOPLAM 25-46 gg 385 049

Tablo 4.8°deki bulgulara gore IK rolleri toplam diizeyinin, stratejik ortak, calisanlarin
sampiyonu, idari uzman ve degisim ajan1 alt boyutlar1 diizeyinin ve Orgiit kiiltiiri diizeyinin
hicbirisi  katilimcilarin  medeni durumuna gore istatistiki olarak anlamli diizeyde

farklilasmamaktadir (t degerleri i¢in p>0,05).
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Tablo 4.8. Medeni Duruma Gore Fark Analizleri

. Levene Testi t Testi
Medeni n Ort. Ss.
Durum
F p t p
B Bekar 159 397 052 108 020 077 044
Stratejik Ortak Evli a1 3.90 0,56
i Bekar 159 403 052 043 051 055  0.59
Idart Uzman Evii 4 398 058
| . Bekar 159 372 069 011 074 -023 081
Calisan Sampiyonu Evli 4 375 074
Degisim A Bekar 159 394 055 173 019 013  0.90
cEIsIN AaTl Evli 41 392 064
iK Roller Bekar 159 391 053 098 032 028 078
TOPLAM Evli 4 389 060
Orgiitsel Kltdr Bekar 159 386 058 174 019 -032 075
TOPLAM Evli 4 389 047

Tablo 4.9°daki bulgulara gére katilimcilarin IK rolleri toplam diizeyi, stratejik ortak, idari
uzman ve degisim ajani alt boyutlar1 diizeyleri onlarin egitim diizeyine gore istatistiki olarak
anlamli diizeyde farklilagmaktadir (sirasiyla; F=3,12 ve p<0,05, F=3,00 ve p<0,05, F=2,81 ve
p<0,05, F=3,98 ve p<0,05). Farklilagmanin birebir hangi egitim diizeyi gruplar1 arasinda
olduguna Bonferroni Post-Hoc analiziyle bakildiginda farkliliklarin tiim durumlar i¢in lise ila
lisansiistii grubu arasinda oldugu bulunmustur. Lise mezunu olan katilimcilarin IK rolleri
toplam diizeyi, stratejik ortak, idari uzman ve degisim ajan1 alt boyutlar1 diizeyleri lisansiistii

mezunu olan katilimcilarinkinden anlaml diizeyde daha diistiktiir.

Diger taraftan IK rolleri calisanlarin sampiyonu alt boyutu diizeyinin ve orgiit kiiltiirii
diizeylerinin katilimcilarin  egitim diizeyine gore istatistiki olarak anlamli diizeyde

farklilagmadig1 bulunmustur (F degerleri igin p>0,05).

Tablo 4.9. Egitim Diizeyine Gore Fark Analizi

Egitim n X S KT sd KO. F p

Diizeyi

Lise @ 42 379 062 G 244 3 081 a<d
Stratejik _ Onlisans® sg % 049 i 5313 106 027 300 0.03
Ortak Lisans® gs 399 050 ;0 5557 199

Lisansiistii? 15 423 047
. Lise ® g2 38 09 5 93 3 o7 a<d
ILjia“ Onlisans® sg 401 048 i 5394 195 o028 281 004
Zman 406 053

Lisans® g5 2 Top 56,26 199
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Lisansiistii? 15 429 043

Lise ? a2 39 072 o a4 3 190
Calisan Onlisans® 58 378 062 GI 9315 196 048 232 008
Sampiyonu [ jsanse gs 309 072 10 9546 199

Lisansiistii? 15 411 0,66

Lise ? g2 378 088 o 368 3 123 a<d
Degisim Onlisans® 58 390 0,56 GI 6030 196 031 398 001
Ajan Lisans® gs 400 055 Top 63,97 199

Lisansiistii® 15 425 048

Lise ? a2 374 060 o o0 3 090 a<d
K Roller Onlisans® 58 91 051 i se64 106 029 312 0,03
TOPLAM [ jsans® gs 39 053 10 5934 199

Lisansiistii® 15 422 047

Lise ? g2 3% 054 o 5 3 017
Orgltsel Onlisans® 55 384 053 4 61,53 196 03l 43 (g6
Kaltar 384 059 ' ’
TOPLAM _Lisans® 85 ' ' Top 62,03 199

381 0,57

Lisansiistii¢ 15

Tablo 4.10°daki bulgulara gore IK rolleri toplam diizeyinin, stratejik ortak, calisanlarin
sampiyonu, idari uzman ve degisim ajani alt boyutlar1 diizeyinin ve orgiit kiiltiirii diizeyinin
higbirisinin katilimcilarin isletmedeki pozisyonuna gore istatistiki olarak anlamli diizeyde

farklilagtigi tespit edilmemistir (t degerleri igin p>0,05).

Tablo 4.10. Isletmedeki Pozisyona Gore Fark Analizleri

Levene t Testi
Pozisyon n Oort. Ss. Testi
F p t p
y Yonetsel 45 391 059 013 o7 -0.65 0.51
Stratejik Ortak  ygnetsel Degil 155 397 051
o Yanetsel 45 396 055 907 079 -0,81 0,42
Idari Uzman Yonetsel Degil 155 403 053
Calisan Yonetsel 45 377 085 o714 039 0,44 0,66
Sampiyonu Yonetsel Degil 155 3,71 0,71
o Yanetsel 45 401 056 017 0,68 1,03 0,30
DegismAjant -y etsel Degil 155 391 057
iK Roller Yanetsel 45 391 055 036 055 0,05 0,96
TOPLAM Yonetsel Degil 155 391 055
Orgiitsel Kltir Yonetsel 45 378 048 093 034 -1,08 0,28
TOPLAM Yonetsel Degil 155 389 0,58
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Tablo 4.11°deki bulgulara gére IK rolleri toplam diizeyi, stratejik ortak, ¢alisanlarin sampiyonu,
idari uzman ve degisim ajani alt boyutlar diizeyi ve orgiit kiiltiirii diizeylerinin higbirisinin
katilimcilarin mesleki tecriibesine gore istatistiki olarak anlamli diizeyde farklilastig1 tespit
edilmemistir (tim F degerleri i¢cin p>0,05). Bir diger deyisle bu degiskenler agisindan farkli

mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin alg1 diizeyleri benzerdir.

Tablo 4.11. Mesleki Tecriibeye Gore Fark Analizi

Mesleki g g KT sd KO. F p
Tecritbe
5 ve - 125 400 048 GA. 057 2 029
Stratejik .
Ortak 6-10 45 392 052 4 ss00 197 o028 O3 036
1ve+ 30 8 01 L0 5557 199
. sve- 125 405 049 GA 020 2 015
Idari 6-10 45 3% 089 i 5597 197 028 051 060
Uzman 395 0,63
Mve+ 30 > ’ Top. 5626 199
5 ve - 15 372 066 A 007 2 004
Calisan 6-10 45 376 07T i 9639 197 o049 007 093
Sampiyonu 369 075
ve+r 30 > ’ Top. 9646 199
5 ve - 15 394 058 oA o0u5 2 007
Degisim 6-10 45 3 089 i 639 197 032 023 080
Ajani 387 069
Mve+ 30 > ’ Top. 6397 199
' 5 ve - 15 398 050 o 018 2 009
IK Roller ¢ 1 g5 390 059 i 5996 197 o030 030 074
TOPLAM 8 066
ve+r 30 > ’ Top. 5934 199
. 5 ve - 105 386 089 oA 003 2 001
Orgutsel 386 054
Kaltar 6-10 45 ° : Gi. 6201 197 o031 004 096
TOPLAM 11 e 4 30 389 045 L0 6203 109

Tablo 4.12°deki bulgulara gére IK rolleri toplam diizeyi, stratejik ortak, calisanlarin sampiyonu,
idari uzman ve degisim ajani alt boyutlar diizeyi ve orgiit kiiltiirii diizeylerinin higbirisinin
katilimcilarin igletme tecriibesine gore istatistiki olarak anlamli diizeyde farklilagtigi tespit
edilmemistir (tim F degerleri i¢in p>0,05). Bir diger deyisle bu degiskenler acisindan farkl

isletme tecriibesine sahip katilimcilarin alg: diizeyleri benzerdir.
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Tablo 4.12. Isletmedeki Tecriibeye Gore Fark Analizi

isletme

X Ss KT  sd K.O. F p
Tecribe
5 ve - 150 398 049 gA 025 2 013
Stratejik .
ortak. 6-10 ;2 3% 04 i 5532 107 o028 0% 084
1nve+ 18 1 08 L o557 199
5 ve - 150 404 051 oA 023 2 om
idari Uzman  6-10 32 39 051 i 5604 197 028 040 067
1nve+ 18 8 078 10 5606 199
5 ve - 150 1 088 oA 011 2 005
Calisan 6-10 32 3 074 i 9636 197 o049 011 090
Sampiyonu 374 0,80
Mve+ 18 > 80 op. 9646 199
5 ve - 150 3% 093 oA 009 2 004
Degisim 6-10 32 389 057 i 6383 197 032 013 087
Ajam 392 081
lve+ 18 > Sl Top. 6397 199
_ sve- 150 %2 92 A 006 2 003
IK Roller 6-10 g2 388 05 i 5999 197 030 009 091
TOPLAM 289 077
Mve+ 18 > T Top. 5934 199
Bra 5 ve - 150 385 056 S 008 2 004
rgutsel 389 058
Kiiltir 6-10 32 : : Gi 61,96 197 o031 012 0,88
TOPLAM 1 oy qg 390 053 0 6503 199

4.6. Hipotez Testi Sonuclari

Aragtirmadan elde edilen bulgulara dayanilarak arastirmanin Hia Ve Hic ve hipotezleri kabul
edilmig, H1 ve H> hipotezleri ise kismen kabul edilmistir. Hip, Hig Ve Hs hipotezleri ise
reddedilmistir (Tablo 4.13).

Tablo 4.13. Hipotez Testi Sonuglari

No Hipotez Sonug

H, IK rolleri 6rgiit kiiltiiriinii etkiler. Kismen Kabul
Hia IK rolleri stratejik ortak alt boyutu &rgiit kiiltiiriinii etkiler. Kabul

Hap IK rolleri idari uzman alt boyutu rgiit kiiltiiriinii etkiler. Ret

Hic IK rolleri ¢alisanlarm sampiyonu alt boyutu orgiit kiiltiiriinii etkiler. Kabul

Haig IK rolleri degisim ajani alt boyutu 6rgiit kiiltiiriinii etkiler. Ret

H> IK rolleri diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilagir. Kismen Kabul
Hs Orgiit kiiltiirii diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilagir. Ret
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5. Sonug ve Oneriler

Kiiresellesme, miisteri talepleri, inovasyon ve bilginin gelisimiyle birlikte degisen ve ortaya
c¢ikan ¢evre kosullarinin hizli artist bas dondiiriiciidiir. Bu durumun orgiitler iizerinde kapsamli
ve kagimilmaz etkileri bulunmaktadir. Bu degisimlerden &rgiit icinde bir departman olarak 1K
departmanlar1 da etkilenmektedir. IK departmanlarmn etkililigini artirmak ve IK rollerini
verimli sekilde yiirlitebilmek icin orgiit kiiltiiriyle uyumlu bir sekilde faaliyet gOstermesi
gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii orgiitlerin vizyon, misyon ve degerlerini is faaliyetlerine

yansitmalarindaki en 6nemli kavramlardan bir tanesidir.

Bu ¢aligmada IK rolleri ile &rgiit kiiltiirii arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu kapsamda 1K
rollerinin dort alt boyutunun oOrgiit kiiltiirtine etkisi arastirilmistir. Ayrica, katilimcilarin
demografik dzelliklerine gére IK rollerinin toplam diizeyi ile dort alt boyutu ve drgiit kiiltiirii
diizeylerinin farklilasip farklilasmadigi arastirilmistir. Arastirmanin bulgular1 iK rolleri alt
boyutlarindan stratejik ortak alt boyutunun ve ¢alisan sampiyonu alt boyutunun orgiit kiiltiiriini

pozitif yonde etkiledigini gostermistir.

Bir diger deyisle, stratejik ortak ve ¢alisan sampiyonu IK rolleri arttik¢a orgiit kiiltiiriiniin giicii
de artmaktadir. Diger taraftan IK rolleri alt boyutlarindan idari uzman ve degisim ajani alt
boyutlarinin orgiit kiiltiirii lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. Bir diger deyisle, idari
uzman ve degisim ajan1 IK rolleri arttikca orgiit kiiltiirii {izerinde anlamli bir farklilasma

olmamaktadir.

Arastirma bulgularina gore orgiit kiiltiiriiniin algilanmasi, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore farklilasmamaktadir. Bu bulguyu, calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari,
egitim diizeyleri, Orglitteki pozisyonlari, mesleki ve orgiit kidemleri farklilagsa dahi oOrgiit
Kiiltiirii alg1 diizeyleri farklilasmiyor seklinde yorumlamak miimkiindiir. IK rolleri alt
boyutlarinin da yasa, orgiitteki pozisyona, mesleki ve orgilit kidemine gore farklilagsmadigi
bulunmustur. Cinsiyet ve egitim diizeyi acilarindan baz1 IK rolleri alt boyutlarinin kadinlar ve

yuksek diizeydeki egitimliler lehine farklilastigr bulunmustur.

Arastirmanin bu bulgularina dayanilarak 6rgiit performansini ve verimini artiracak gii¢lii bir
orgiit kiiltiiriine sahip olabilmek igin IK rollerinden stratejik ortak ve calisan sampiyonu
rollerine daha fazla O6nem verilmesi ve bu kiiltiiriine iki rolii hedefleyen uygulamalar

gelistirilmesi Onerilebilir.

Bu arastirmanin bulgular orgiit kiiltiirii algisinin ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi gibi
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demografiklerinden etkilenmedigini gdstermistir. Dolayisiyla orgiit kiiltiiriinii gliclendirmeyi
hedefleyen uygulamalarin ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim dilizeyi 6zelliklerine gore bir ayrim
yapmadan biitiin orgiit calisanlarma uygulanmasi onerilebilir. Benzer olarak IK rolleri
uygulamalar1 da cinsiyet ve egitim diizeyi 6zelliklerine hassasiyet gosterilerek ayrim yapmadan

biitlin orgiit ¢alisanlarina uygulanabilir.

Bu aragtirma arastirmanin verileri sinirli bir evrenden secilen 200 kisiden toplanmuistir.
Gelecekteki arastirmalar IK rolleri ile drgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi daha farkli ve daha genis
orneklem gruplariyla daha siklikla incelemelidirler. Bu arastirmada nicel bir arastirma deseni
kullanilmigtir. Nicel arastirmalarin yaninda nitel arastirmalarin da yapilmas: bu konunun

derinlemesine ve kapsamli olarak anlasilabilmesi i¢in yararli olacaktir.
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