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OZET
UYUM BAGLAMINDA GRUP PERFORMANSININ ONCULLERI
EMINE HACIKURA
[sletme Miihendisligi Ana Bilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,

Ocak, 2020

Gliniimiizde artan rekabet kosullari, isletmelerde bireysel performansmn daha
tesinde, bireysel performanslarin sinerjik toplamlari ile elde edilecek olan grup
performansina dikkatleri yoneltmistir. Bu baglamda grup performansimin 6nciillerinin
neler olacagr ve grup dinamikleri farkli degiskenlerle teshisi akademik ve uygulama
alaninda arastirmaya deger bir konu niteligindedir. Isletmelerde yaygmn olarak kullanilan
yalin organizasyon yapulari, ara hiyerarsilerin ortadan kalkmaya baglamasi ve proje tiirii
islerin yayginlagmas: takim ¢aligmasinin Snemini arttirmaktadir. Takim calismasinda
nihai bir amag olarak tanimlanacak grup performansini arttirma ¢abasi, bu yéndeki
bagimsiz degiskenlerin ve ara degiskenlerin belirlenmesi ile ilgili arastirmalarin da hizla
gelismesine neden olmaktadir. S6z konusu grup performansini ortaya gikarmada grup
diizeyi dinamiklerle iligki kurulacak degigkenlerden biri grupla biitiinlesme olabilecektir.
Calisma grubu iiyeleri arasinda ortaya ¢ikacak biitiinlesme daha yiiksek diizeyde grup
performansinin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilecektir. Is gruplarinin artan diizeyde
farkliliklari, farkli 6zelliklere sahip grup iyelerinin takim ¢alismasinda bir arada
bulunmalarini da gerektirmektedir. S6z konusu farkliklardan biri de kisinin calisma
grubunda hiikiim siiren degerler ile bireysel deger farkhiligidir. Calisma grubu iiyeleri ile
biitiinlesen bireyin olumlu grup dinamiklerini nasil degistirecegi, yer aldi3 grup ile deger
uyumundan etkilenebilecektir. Bu nedenle kisi-grup deger uyumu, grupla biitiinlesme ve
grup performanst iliskisinin incelenmesi, olumlu dinamiklerin teshisi adina 6nemlidir.
Bu iliskide departman/galisma grubu/fonksiyonel alt birimin kendi kiiltiirii (alt kiiltiir)
kisi-grup deger uyumunun ortaya cikmasini giiclendirici ya da azaltici bir rol
iistlenebilecektir.  Takim c¢alismalarinin artmasi, isletmelerin formal goriintiiden

uzaklasarak informal yap1 ve bilesenlerinin daha islevsel bir 6zellik kazanmasma neden



olacaktir. Isletme igindeki iletisim de bu baglamda informal karakteristige daha gok
yaklagacaktir. Bireylerin yer aldiklari ¢aligma gruplar ile deger uyumlarinin grupla
biitinlesmeleri ve grup performansma katkilari bu nedenle informal iletisimin
karakteristigine de bagli olabilecektir. Caligmanimn amaci belirtilen degiskenler arasindaki
iligkileri incelemektir. Calismada nicel aragtirma deseni kullamilmus, iiretim ve hizmet
sektoriinden kolayda 6rnekleme yolu ile belirlenmis 20 isletmeden 200 beyaz yakah
calisana Slgekler uygulanmustir. Verilen analizi SPSS.22 programu ile gergeklestirilmis
ve Onerilen iligkilerin analizinde korelasyon, coklu dogrusal regresyon, hiyerarsik
regresyon kullanilmustir.  Arastirma bulgularina gore, kisi-grup deger uyumunun
yenilik¢ilik ve sosyal deger tabanli insiyatif boyutlari grup performansini olumlu olarak
etkilemektedir. Grupla biitiinlesme, kisi-grup uyumu ve grup performans: iliskisinde ara
degisken etkiye sahiptir. Grup (alt) kiiltiir ve informal iletigimin diizenleyici degisken
etkisi saptanmamugtir.

Anahtar kelimeler: Grup performansi, grupla biitiinlesme, kigi-grup deger
uyumu, informal iletigim, alt (grup) kiiltiir



ABSTRACT

ANTECEDENTS OF GROUP PERFORMANCE IN THE CONTEXT OF
CONGRUENCE

Department of Management Engineering
Alanya Alaaddin Keykubat University, Institude Of Postgraduate Education,
January, 2020

The increase of competition has forced businesses to look beyond individual
performances and pay greater attention to group performance, which is the synergistic
sum of individual performances. In this context, identification of the premises of group
performance and of group dynamics have emerged as valuable topics of research and
implementation. The well-adopted lean organizational structures, the eradication of
intermediate hierarchical structures and the proliferation of project-oriented jobs have
boosted the importance of teamwork. The effort towards improving group performance,
which can be regarded as the end-goal of teamwork, has further motivated the research
on identifying the independent variables and intermediate variables affecting this context.
Group engagement can be identified as one of the variables that facilitates the relationship
between group-level dynamics and group performance. Higher engagement between
working group members can positively influence group performance. The increasing
variety in business groups necessitates the coexistence of group members with different
properties in a team. One such difference is between the prevalent values of the working
group vs. values of individuals. The positive influence of successful engagement of
individuals on group dynamics is affected by the conformity of the individuals® values
and the values of the working group (i.e., individual-group congruence). Therefore,
evaluating the individual-group congruence is important for the identification of
dynamics that positively influence both the group engagement and overall group
performance. Within this relationship, the working culture of the department/working
group/functional subsystem will take on either a positively or negatively influencing role
on realizing successful group engagement. The increase of team/group works are
expected to pull businesses out of the formal framework and cause informal components
and structures to gain higher functional importance. Within this context, the internal
communications of a business will also evolve towards an informal characteristic. The

vi



contribution of individual-group congruence to the engagement of individuals in the
group and to improving group performance will therefore also be affected by the informal
communication characteristics. This work investigates the relationships between the
mentioned variables. The quantitative research method has been adopted and 200 white-
collared employees from 20 businesses in the manufacturing and service sectors have
been sampled with the convenient sampling method and scales are applied. The resulting
data has been processed with the SPSS.22 program and the proposed relationships have
been analyzed with correlation, multi linear regression and hierarchical regression
methods. According to the research findings, innovation based and social value based
initiative aspects of the individual-group congruence has a positive influence on group
performance. Group engagement affects the relationship between individual-group
congruence and group performance as an intermediate variable. The group (sub) culture
and informal communication characteristics have not been observed to have a significant

moderating variable effect.

Keywords: Group performance, group engagement, individual-group congruence,

informal communication, group (sub) culture
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1.GIRIS

Giinlimiizde hizla degisen kosullar, isletmeleri ayakta kalmak, varliklarini
stirdiirebilmek adina tedbirler almak zorunda birakmaktadir. Pazar paylarimi arttirmak,
varliklarint devam ettirmek amacinda olan Srgiitler i¢in, insan fakt6riiniin 6nemi her
gegen glin artmakta, isletmelerde calisanlara yonelik caligmalar yapilmas: gerekliligi
ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerin en Snemli amaci olan kar etmeye yonelik yontem ve
teknolojiler, pazarlama ve rekabet stratejileri, iiriin ve hizmetleri zaman iginde
degiskenlik gostermektedir. Buna karsilik, séz konusu stratejileri uygulayan konumunda

bulunan “insan” fakttrii her zaman Grgiitler icin Snemini muhafaza etmektedir.

Son yillarda grup c¢aligmasmimn ve takim ruhunun igletmelerin list yonetimleri
tarafindan fark edilmis olmasi, is hayatinda ¢esitli amaglarla kalici veya gegici olarak
calisma gruplar olusturulmasina ve stirdiiriilmesi igin destek verilmesine neden olmustur.
Giiniimiizde isletmelerde kullanilmakta olan yalin organizasyon yapilari, proje tiirii
islerin yaygmnlasmasina neden olmaktadir. Kurumlar, kendi iglerinde veya dis
cevrelerinde olusan problemlerin ¢6ziimiinde, igletme faaliyetleri igin yeni girisimlerin
hazirhi§inda projeler hazirlamakta ve olusturulan yeni organizasyonlar aracilii ile
gergeklestirmektedirler. Cesitli nedenler veya amaglarla bir araya gelmis olan bireyler,
hiyerarsik degisiklikler, i3 boliimii, cinsiyet, edinilen meslek gibi bazi ayirimlarla
sekillenen gruplar olusturmaktadir (Linnenluecke, Russell, & Griffiths, 2009). Yapilan
aragtirmalarda, ¢alisanlarin kendilerini, drgiitiin biitlinlinden daha ¢ok ¢alisma gruplarina
daha yakin hissettiklerini ve s6z konusu gruplarin {iyelerin hareketlerinde daha etkili
oldugu belirtilmektedir (Lok, Westwood, & Crawford, 2005, aktaran Ulbegi, 2011). Bu
amagla olusturulan calisma gruplarinin dinamikleri, igletme yonetimi ag¢isindan 6nem

kazanmaktadir.

Isletmeler agisindan bakildiginda, nihai amaci olan yiiksek performans diizeyine
ulagmak, ¢alisanlarmin yaptiklart isten memnun olmalari, kurumlarina bagli ve mutlu
kisiler olmalari ile miimkiin olabileceginden, ¢aliganlari arasinda “uyum’ faktdriiniin bir
arag olarak neminin artmasint saglamaktadir. [sletmelerde proje bazl islerin artmas, is
gorenlerin takimlar halinde ¢alismasi, bu kisilerin yiiksek performans saglamasi, kendi
iclerinde uyumlu calismalarima bagli olmaktadir. Uyum literatiiriinde, kisiler icin
tanimlanan uyum tiirlerinden en fazla arastirilan kigi-orgiit uyumu olmakla beraber; bu
calismada kisilerin takim arkadaslariyla olan uyumlart incelenmis, kisi-grup uyumu

olarak ortaya konulmaktadir.



Yiiksek performans diizeyine ulagmanm en énemli amag oldugu giiniimiizde,
performansin  onciilleri konusunda, “biitiinlesme (engagement)” kavrami O6nem
kazanmigtir. Grubu olusturan bireyler arasinda olusan baglilik ve grupta olusan biitiinliik,
isletmelerde verimliligi olumlu yonde etkilemekte ve bununla birlikte ¢alisanlarin
motivasyonunun artmasimni saglamaktadir (Varol,1990). “Biitiinlesme” konusu, yakin
zamana kadar kisisel boyutta ele alinirken, giiniimiizde takim ¢alismasmin orgiitler
agisindan Oneminin artmasiyla “grupla biitiinlesme™ olarak, literatiirde, yapilan yeni
¢alismalarda 6nem kazanmaktadir. Caliganlarin gruplariyla biitiinlesmis olarak calismas,
isine bagh, sadik, gorevi olandan fazlasim yapmaya istekli olmalarini saglamaktadir.
Bersin (2015)’ e gore; cahganlarin kurumlariyla biitiinlesme hissetmeleri, performans
hedeflerine ulagmakta olumlu yo6nde etki yapmakta ve devamsizlik oranim

dugtirmektedir.

Orgiitlerin isleyisini gergeklestirmek, amaglara ve hedeflere ulasmak, dolayisiyla
performans: arttirmak, isletmede bulunan departmanlar arasinda ve isletme ile ¢evresi
arasinda siirekli olarak bilgi akisinin ortaya ¢ikmasi iyi isleyen iletisim kanallan
sayesinde saglanmaktadir (Giiney, vd., 2001). Yoneticiler, isletmelerde verimliligi
arttirmak amaciyla, calisanlar arasinda formal iletisim kanallari ile birlikte informal
iletisim kanallarini da kullanmakta ve avantajlarindan yararlanmaktadirlar. Kurum iginde
bilgilerin veya haberlerin daha hizli yayilmasi informal iletisim kanallari yoluyla da
ortaya ¢ikabilmektedir. Bazi durumlarda problemler daha kolay ¢oziimlenebildiginden,
yoneticiler tarafindan dogru kullanilmas: durumunda verimliligin ve sonug¢ olarak
performansm arttirilmasina yardimcr olmaktadir. Bu aragtumada, kisi-grup deger
uyumunun grup performanst lizerinde ne diizeyde olumlu bir etki saglayacagi, s6z konusu
iligkide grupla biitiinlesme durumunun ara degisken roliinii nasil istlenebilecegi
incelenmistir. Kisilerin yer aldiklari ¢alisma gruplarinda, kurum biitiiniinden ayr1 olarak
gelisen alt kiiltiirler s6z konusu deger uyumunun ortaya ¢ikmasini azaltici ya da arttiric
bir etkiye sahip olabilecektir. Bir grup (alt) kiiltiir olarak departmanin kendi kiiltiirii kisi-
grup deger uyumun ortaya ¢ikmasinda tegvik edici bir rol iistlenebilecektir. Bu
arastirmada incelenen diger bir iliski, kisi-grup uyumunun grupla biitiinlesme tizerindeki

etkisinde bir alt kiiltiir olarak depatman kiiltiiriiniin diizenleyici rolii olmustur.

Takim calismalarinin artmasi, isletmelerin formal goriintiiden uzaklasarak
informal yap: ve bilesenlerinin daha islevsel bir 6zellik kazanmasina neden olmaktadir.

Isletme igindeki iletisim de bu baglamda informal karakteristige daha cok yaklasacaktir.
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Bireylerin yer aldiklar1 ¢alisma gruplari ile deger uyumlarinin grupla biitiinlesmeleri ve
grup performansina katkilari bu nedenle informal iletisimin karakteristigine de bagh
olabilecektir. Bu ¢aligmada, 6nerilen kisi-grup uyumu ve grupla biitiinlesme iligkisinde
informal iletisim kullaniminin  diizenleyici degisken roliiniin incelenmesi de

amaclanmustir.

Calismanin ilk bolimlerinde, soz konusu degiskenlerle ilgili literatir ve
degiskenlerin kendi aralarindaki iliskileri belirleyebilecek teorik aciklamalar ve daha
once gerceklestirilen aragtumalarin bulgulart yer almaktadir. Devaminda arastirma
modeli, hipotezler, arastirma yontemi ve bulgulari detayli olarak agiklanmistir.
Hipotezlerin dogrulanma durumlart belirtildikten sonra, one siiriilen iliskilerden
dogrulanmayanlara yo6nelik nedenlerin agiklanmasi, yonetsel uygulamalar ve ileri

arastirma Onerilerine yer verilerek sonug-tartigma kismi sunulmustur.



2.KISI-GRUP UYUMU
2.1. Grup Kavram

Insanlar dogumlarindan Sliimlerine kadar gegen hayatlari boyunca neredeyse her
tirlii gart altinda birgok grup iginde bulunmaktadir. Bu nedenledir ki, gruplar, toplumlar
ve insanlar igin vazgegilmez oldugundan, gruplarin varliklari ve grup yasantilar,
sosyoloji, sosyal psikoloji ve sosyal antropoloji basta olmak iizere gesitli bilim dallarinin

arastirma konusu olmaktadir.

Insan toplumsal bir canli oldugundan, insiyaki olarak baska insanlarla birlikte
yagamaya meyillidir. Bu nedenledir ki; i¢inde yasadig1 dis ¢evrenin fiziki, orgiitle ilgili
ve begeri elemanlarindan ayrilmasi diigiiniilemez (Usal ve Kusluvan, 2006:259.260). Bu
sebeple insan, hayati boyunca bir ve daha fazla gruba iiye olabilmektedir (Eren,
2014,115). Sosyal yasamin i¢inde yasamakta olan tiim insanlar, aile, arkadas, is hayat1 ve
eglence amaglarina yonelik isteklerle ¢esitli gruplara dahil olmakta (Usal ve Kusluvan

2006:259), ve bu durumdan ortaya ¢ikan sonuglardan yararlanmak istemektedir.

Grup kavraminin, sosyoloji ve toplumsal psikoloji dallarinin ilgi alani olmasi; 18.
Yiizyilin baslangicinda toplumsal bir anlam elde etmeye baglamasiyla ortaya ¢ikmistir
(Ocal vd., 2013:274). Gegtigimiz yiizyilda, is hayatinda olusan modern yaklagimlarla
beraber (Kogel, 2013: 599), grup olgusu, kurumsal g¢aligmalara konu olmustur (Ocal vd.,
2013: 274).

Grup kelimesi; iki ya da ikiden daha fazla kisinin birbirleriyle etkilesim i¢inde
olmasi ve birbirlerinin etkisi altinda kalmak suretiyle ortaya ¢ikan birlesmeler olarak
tanimlanmaktadir (Ozkalp, 2013: 127). Grup yapisim goz oniine alan diger bir
tanimlamaya gore, grup; iki veya daha fazla kisinin belirlenen bir fonksiyonu ortaya
koymak amaciyla, cesitli normlarla gelistirilen rolleri karsilikli baghilikla oynamak iizere

bir araya gelmesi ile olugsmaktadir (Kogel, 2013: 599; Dereli ve Cengiz, 2011: 36).

Iki ya da ikiden fazla kisinin ortak davranis ve normlar belirleyerek, belli bir amag
ve hedefe ulagmak icin etkilesim i¢inde olmasi ile meydana gelen toplumsal olguya

“Grup” denir (Kogel, 2013: 600).

Fischer, bir araya gelmis olan kisilerin bir grup olusturabilmesi i¢in bulunmasi

gereken kriterleri su sekilde agiklamugtir:

® Goriilebilir olmasi



® Orgiitlenme

® Kendine 6zgli rollere sahip olma

® Uyeleri arasinda etkilesim olmast

e Normlar1 olmast

° Uyelerin ortak degerlere sahip olmasi
° Ortak amaclara sahip olunmasi

e Olusturulan grubun devamliligt olmasi (Giiney, 2015:140).

Schein’in tanimina gére grup kavrami; “birbirlerinden etkilenen ve psikolojik
olarak birbirlerine farkindalig: olan ve kendilerini grup olarak kabul eden herhangi bir
sayida olabilen kisiler toplulugu” nu ifade eder (Dereli ve Cengiz, 2011:36). Gruplarin
smiflandirilmasi, Gzelliklerinin  6nem derecelerine gore yapilmaktadir. Gruplar,

yapilarina, iistlendikleri sosyal rollere ve sosyal hedeflerine gore siniflandirilmaktadir.
2.1.1.Grup Tiirleri

Grup davramslarinin dogru anlagilarak analiz edilmesi, grup tiirlerinin ve
modellerinin dogru tespit edilmesi ile miimkiin olur. Gruplar, davramis bilimi
aragtirmacilari tarafindan, kisilerin gruplarla iliskileri, kisilerin gruba mensup olma
nedenleri ve grubun isleyis sekli g6z 6niine aliarak siniflandirilmigtir. Grup tiirleri igin

yapilan siniflandirma Sekil 2.1.”de sunulmaktadir.

Grup Tirleri

!
I I i I

Iliskilerine Gore| | Stirekliliklerine| |Orgiitlenmelerine tlzefgg Xf
Gruplar Gore Gruplar Gore Gruplar Gruplan
— Birincil Gruplar — Formal Gruplar
- Ikincil Gruplar - informal Gruplar

Sekil 2.1 Grup Tiirleri



2.1.1.1.Mliskilere gore gruplar

Grup iiyelerinin duygusal davramiglarinin etkin oldugu en 6nemli ayrigtrma
unsuru, grubu olusturan insanlar arasindaki iliskilerdir (Sigr1 ve Sézen, 2015: 304-305).
Sosyal gruplar, Cooley (1909) tarafindan Kkisiler arasinda ortaya ¢ikan iliskilerin
sekillerine ve sonugta yarattig1 etkilere gore; birincil ve ikincil gruplar olmak tizere iki

sekilde incelenmektedir (Sigr1 ve S6zen, 2015:304-305, aktaran Kaya, 2018).
2.1.1.1.1.Birincil gruplar

Dostluk, samimiyet, is birligi ile olusan, kisisel ve siireklilige sahip olan iligkiler
barindiran bireylerin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikar. “Ben” yerine “biz” duygusu
egemenliginde olan grup liyeleri, hiyerarsik iligkilerin tersine dolaysiz ve dogal,
kurallarin goniillii olarak kabul edildigi iligkiler kurmaktadir. Bu tiir gruplari olusturan
bireyler, yakin dostluklar kurarak kaynagmakta, bireysel amaglarindan daha ¢ok iiyesi
olduklar1 grubun amaglarina 6nem vermektedir. Sosyolojide birincil iligkiler seklinde
adlandirilan iliskiler tistiine kurulmus olan iliskiler birincil iligkilerdir (Giiney, 2015:146).
Birincil gruplarda kurulan iligkiler, geleneklerden, rflerden, adetlerden ve toplumun
deger yargilarindan etkilenen, kurallarin goniilli olarak kabul edildigi dolaysiz
iliskilerdir. Aile, oyun gruplart veya komsularin drnek gosterilebildigi birincil gruplar
(Giiney, 2015:148), iyeleri iizerinde etkin bir sosyal denetime sahip olmakta ve kurallara

uymayan tyelerin dislanmasi, 6nemsenmemesi gibi durumlarla karsilagilmaktadir.

2.1.1.1.2.1kincil gruplar

Cok sayida tiyesi bulunan, genis 6l¢ekli; yasalar, yonetmelikler, tiiziikler ve gesitli
ticari anlagmalarla sekillenen resmi iliskilere sahip gruplardir (Sigr1 ve S6zen, 2015: 305).
Dernekler, siyasi partiler ve bankalarin 6rnek gosterilebildigi, tiim tiyelerin birbirleriyle
etkilesim icinde bulunmadig ikincil gruplarda (Barli, 2008:413-414); orgiitsel hedeflere
ulasmak amaciyla, liyelerin sorumluluklari tamimlanarak tyelerin katkida bulunmasi
beklenmektedir ve iiyeler buna gore degerlendirilmektedir. Uyelerin birbirlerini
tamimalarina bile gerek olmayan ikincil gruplara gore; birincil gruplar, yonetim

psikolojisinde daha fazla 6nem tagimaktadir (Eren, 2014; 123).

lliskilerin resmi oldugu ve yasalar, tiiziikler, yonetmelikler ve s6zlesmelerle

bigimlenen iliskilerin bulundugu ikincil gruplar, toplumsal amaglarin temeli olarak ortaya



¢tkmakta ve liyelerin sorumluluklar: agik ve net olarak belirlenmektedir. Ikincil gruplar,

heterojen yapiya sahiptir (S13r1 ve Sézen, 2015: 305).
2.1.1.2.Siirekliliklerine gore gruplar

Gruplarn varliklarimi koruma zamanlart g6z 6niine alinarak belirlenen bu élgiite
gore incelendiginde gruplar; stirekli ve siirekli olmayan gruplar olmak iizere iki sekilde
incelenebilir. Toplumun degisen yapisina ayak uydurarak, giigli kurallarla baglanan,
varliklarint uzun yillarca korumay1 basaran gruplar siirekli gruplardir. Orgiitlerin icindeki
komisyonlar, satin alma ve satis gibi islevsel béliim faaliyetlerini gergeklestiren gruplar
stirekli gruplardir (Ocal vd., 2013: 284). Siirekli gruplar, 6rgiitlenmis bir yapiya sahip
oldugundan, grupta zaman zaman olugan anlagmazhklar alinan tedbirler sayesinde,
kolaylikla 6nlenebilmektedir. Giiglii kurallarla birbirlerine baglanan tiyelerin, siirekli olan

gruplardan ayrilmalari kolay degildir (Giiney, 2015: 149; Ocal vd., 2013: 284).

Siirekli degisen zorlu piyasa sartlari, isletmelerin giiglii rekabet ortamina uyum
saglayabilmeleri i¢in, hedeflere ulagabilmeleri amaciyla, digerlerine gére daha esnek olan
ve gegici olarak kurulup, is bitince dagilan ¢alisma gruplarmna ihtiyaglar1 olmaktadir.
Siirekliligi olmayan bu gruplarda, belirlenen amaglar ve hedeflerini gerceklestirmek igin
birarada bulunan iiyeler yliksek performans ve ¢aba gostermektedirler. Belirli bir amag
i¢in kazanmis olduklar1 yetenekleri ve tecriibeleri dogrultusunda bir araya gelen ve hedefe
ulagildiginda dagilan gegici olan gruplar, siirekli olmayan gruplardir. Proje gruplari, kalite
gelistirme gruplari gibi gecici yapilanmalar, olimpiyatlar, bilimsel veya bilimsel olmayan

konferanslar 6rnek verilebilir (Ocal vd., 2013:284; Giiney, 2015: 149).
2.1.1.3.0rgiitlenmelerine gore gruplar

Gruplarin  karakteristik 6zelliklerini en iyi belirten smiflandirma olan,
Orglitlenmelerine gdre gruplar; bigimsel (formal) olan gruplar ve bigimsel olmayan

(informal) gruplar olarak iki sekilde incelenmektedir.
2.1.1.3.1.Bicimsel (Formal) gruplar

Orgiit isleyisi iginde agik olarak belirlenmis olan bir amacin yerine getirilmesi
i¢in, dnceden diizenlenmis faaliyetleri gergeklestirmek iizere organize edilen ve belirli
kurallara sahip gruplardir (Eren, 2014: 119). Bir baska deyisle; formal gruplar,
rasyonellik ve verimlilik ilkeleriyle planlanarak, orgiit icindeki gorev ve faaliyetlerin
gerceklestirilmesi amaciyla siirekli veya gegici olarak olusturulan gruplardir (Ozkalp ve

Kirel, 2001: 128).



Bigimsel gruplar, yasalara ve sekilsel yetkilere bagli olarak kurulmus olup (Barls,
2008: 414); faaliyetlerini y6netim tarafindan belirlenip hazirlanan sistem ve yazili
kurallar rehberligi altinda yiiriiten, atanma yoluyla pozisyonlar: ve statiileri belirlenen
tiyelerden olusmaktadir (Sigr1 ve Sozen, 2015: 150). Bigimsel gruplarda, orgiitiin
beklentileri detayli olarak ortaya koyularak, grubun yapisi agik ve net bir sekilde

tanimlanmustir (Gliney, 2015: 150).

Bigimsel gruplar, gorev ve komuta gruplar1 olarak iki sekilde incelenebilir.
Komuta gruplari daha yaygin olup, bir y6netici ve ona bagli olarak calisan astlardan
meydana gelir. Gorev gruplari ise; belirli bir amag i¢in, Srgiit tarafindan belirlenen gérevi
yerine getirmek i¢in bir araya getirilen bireylerden olusur. Orgiit isleyisi sirasinda ortaya
cikan beklenmedik olaylar karsisinda, tiyeler bir araya gelerek bir grup olustururlar ve
sorunu ¢dzmek icin yoneticileriyle birlikte c¢alisma yiiriitiirler. Giiniimiizde bircok
kurumda bulunan komuta gruplari, isleyis sirasinda olusan sorunlarin ¢6ziimii, orgiit
faaliyetleri igin yeni fikirler Uretilmesi ve bu farkli egilimlerle ilgili dogru kararlar

alinmasi siirecinde ¢aligilmast amaciyla kurulmaktadir (Si1gr1 ve Sozen, 2015: 306).
2.1.1.3.2.Bicimsel olmayan (informal) gruplar

Bireylerin sosyal gereksinimleri, arkadaghk iliskileri, ortak ilgi ve degerleri ve
ortak beklentileri sonucunda ortaya gikan gruplardir. Orgiit igindeki bigimsel gruplardan
tatmin olunmamast durumunda olugan bu tiir gruplarin resmi gecerliligi bulunmamaktadir

(Gtiney, 2015:150).

Bicimsel olmayan gruplar, bi¢cimsel olan gruplanin iginden ortaya ¢ikan “gblge”
gruplardir. Bigimsel olmayan gruplarin varligi, bicimsel gruplara baglidir. Bigimsel
olmayan gruplarin davranis ve tutum 6zellikleri, normlari ve rolleri, bu gruplarin baslica

unsurlarini olusturmaktadir (Giiney, 2015:150).

Bicimsel gruplart olusturan bireylerin digerlerine karst gosterdikleri ilgi,
yardimlagma ve sevgi istekleri degisik durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Birbirleri ile
arasinda benzerlik bulunan bicimsel grup tyeleri, farkli bir grup icinde birliktelik
olusturarak bigimsel olmayan grubu olustururlar (Giiney, 2015:150). Kurumda
calisanlarin bir 6n hazirhik yapmadan, 6zel bir atamaya, se¢ime tabi olmadan, iste veya is
disindaki iliskiler kurmasmin sonucunda olusmus olan gruplardir (Kogel, 2013: 600).

Orgiit ¢alisanlarinin planlama olmaksizin ortaya ¢ikan bu beraberlikleri tretkenligi

arttirarak, is hayatinda verimliligi ve performans: arttirmaktadir (Ocal vd., 2013:282).



Orgiitlere ait hareketlerin olusmasinda Gnemli bir rolii olan bigimsel olmayan gruplar,
sahibi olduklar roller ve normlar, ydnetim tarafindan iyi yonetilirse orgiitsel hedeflere

ulagilmasinda avantajli duruma gegecektir (S1gr1 ve Sézen, 2015:307).
2.1.1.4.Uyelik ve referans (6zenme) gruplari

Merton tarafindan yapilan Merton Ayrimi adi verilen bu siniflandirma; bireyin
beklenti ve ihtiyaglarini degil, bireyin rehberlik bekledigi grubun fikirlerini esas alan

ihtiya¢ karsilama kuramini temel almaktadir (S1gr1 ve Sézen, 2015:307).

Referans gruplar, bireye, mensuplarina temin ettigi sosyal ¢evre, statii, giivenlik,
meslek ve kisilgini gelistirme imkam gibi ¢ekici gelen unsurlari nedeniyle iiyesi olmak
icin ¢aba gosterdigi gruplardir. Kisiler, kendilerine avantajli ve prestijli bir konum
saglayacagini diislindiigli bu gruplarin {iyesi olabilmek i¢in gaba gostererek o gruba
mensup olmay1 amaglamaktadir (Ocal vd., 2013: 283). Merton referans grubu, “kisinin
kendisine ait olan deger, diisiince ve hareketlerini gelistirmeyi amaglamak suretiyle
rehberligine bagvurdugu gruplar veya toplumsal kategori” seklinde tanimlamustir
(Giiney,2015:153). Referans gruplari, bireylerin yasamimnda toplumsal anlamda gecerli
olma ve toplumsal mukayese yapmalarina olanak saglayarak miihim bir goérev
tistlenmektedir. Buna gore; ¢alisanlar, faaliyetlerini gergeklestirmeleri sirasinda, referans
gruplar1 rehber olarak almakta ve calismalarini gerekli buldugu takdirde yeniden
degerlendirmektedir. Sosyal kiyaslamada ise, c¢alisanlar kendi faaliyetlerini
bagkalarininkilerle kiyaslayarak degerlendirme sansina sahip olmaktadir. Kisiler,
kendilerinin ve baskalarimin performans diizeylerini, referans olarak almis oldugu
gruplardaki hareketlere bakmak yoluyla degerlendirmekte ve varsa hatalarini diizelterek

gelistirmek amactyla gaba harcamaktadirlar (Giiney, 2015: 153).

Uyelik gruplari, bireylerin iginde bulunduklar ve faaliyetlerini siirdiirdikleri
gruplardir. Birey aktif veya pasif rol iistlendigi birden fazla grubun tiyesi olabilir (Eren,
2014:123; Yilmazer ve Eroglu, 2012:130). Ornek olarak, bir ailenin iiyesi olan kisi, ayni

zamanda, bir kurumda ¢alisan veya bir okulda 6grenci olabilir (Eren, 2014: 123).

2.1.2.Gruplarm Fonksiyonlar

Bireylerin gruplara kabul edilerek tiye olmasi hem yalniz hissetmesini 6nlemekte
hem de kendisini gli¢lii hissederek daha yiiksek motivasyonla ¢calismasini saglamaktadir.
Karsilastig1 sorunlarin ¢éziimiinde veya hedeflerine ulasma gabalarinda diger iiyelerin

yardim ve desteklerinden faydalanmasi, bireyin yasamina anlam yiiklemekte ve giig
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kazandirmaktadir. Bir gruba liye olma, bireye prestijli bir konum, statii ve digerleri

tarafindan taninma gibi toplumsal degerler katmaktadir (Eren, 2014:114).

Grup kavrami; insan gereksinimleri ile Ozdeslestirildiginden, insan
gereksinimlerini bes kademede inceleyen Maslow’un gereksinimler hiyerarsisini akla
getirmektedir. Bunlar; fizyolojik, giivenlik ve toplumsal gereklilikler, saygi duyulmasi
ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak belirtilmistir. Fiziksel ihtiyaglarini ve
glivende olma istegi gibi gereksinimlerini sagladiktan sonra, birey, toplumsal bir grubun
iiyesi olma, baglilik, sevgi gibi toplumsal ihtiyaglarini karsilamak istemektedir.
Zamanmn blyiik bir boliimiinii caligtig1 is yerinde gegiren bireylere aile ve arkadag
cevresi yetmeyecek, is ¢evresinde de kabul edilme ve bu duygular: karsilama ihtiyaci
hissedecektir. Is yerinde ¢alisanlarin saydigimiz duygular algilamasiyla beraber,
aralarinda is birligi ve beraberlik olusarak tiyesi olduklari is grubu iginde gii¢lii iligkiler
ortaya ¢ikacaktir (Onen, 2005:35; Kasapoglu, 2000: 48-49). Maslow dérdiincii siraya
koydugu deger ve saygi gereksinimini, bireyin gruba dahil olduktan sonra, ait oldugu

grubun dahilinde ve digarisinda deger verildigini gérme arzusu olarak belirtmistir.

Bireylerin toplumdaki statiisti, diger grup liyelerinin ve grup dismda bulunan iliski
halinde olduklar1 kisilerin onlara verdigi degerin derecesiyle belirlenmektedir

(Kasapoglu, 2000:49; Seker, 2014:43).

Insanlar, toplumsal birer varliktirlar ve gruplar halinde hayatlarini siirdiiriirler.
Formal gruplar, kurumlarin gereksinimlerine gore, bilingli bir planlama yapilarak
olusturuldugundan, ortay ¢ikislari, informal gruplara gore basit ve goriiniir olmaktadir.
Grupta bulunan iiyeler, belirli amaglar i¢in planlanan faaliyetleri gerceklestirmek iizere
kurum yéneticileri tarafindan atanmak yoluyla bir arada toplanmuslardir. Ortaya ¢ikis
sebepleri agiklik ve netlikle belirlenmis olan s6z konusu gruplarin, ¢aligma sistemleri,
tiyeleri ile aralarindaki iliskiler, grup hareketleri kisiler tarafindan gruba yiiklenmistir
(Kogel, 2013: 604). Grup olusturma stireci, farkh kigilerin ortak degerler ve amaclar
birliginde bir araya gelmeleridir (Si1r1 ve S6zen, 2015: 309).

2.1.3.Gruplarm Isletme Acisindan Onemi

Isletmelerde gesitli nedenler sonucunda ortaya cikmus, yapici ve birlestirici
ozelliklere sahip, toplumsal diizenleri olan ¢esitli boyutlarda, etkili veya etkisiz gruplar
bulunmaktadir (Kogel, 2013:599). Bireylerin bir gruba ait olma arzusu, bireyin kendi ilgi

alaninda bulunan konularla ilgili olan ve bu amaglara ait hedefleri ve deger yargilari olan
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gruplart algiladigi zaman ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar birden fazla gruba iiye
olmaktadirlar (Ozkalp, 2013:128). Birgok farkli gruba iiye olmasi; bireyin, kisiligi,
kiiltiiri ve toplumdaki yeri ve Snemini belirlemektedir (Eren, 2014:115). Uyelerinin
degerlerini ve sahip olduklari kisiliklerini etkilemekte olan grup tiirlerinin arastirilmast,
i gbrenlerin davranislarinin anlasilir hale gelmesi ve igletmenin verimliliginin en yiiksek

diizeye ¢ikarilmasi agisindan Snemlidir.

Grup i¢i dayanigmanin yiiksek olarak ortaya ¢iktigi gruplarda, kisilerin amaglarini
gerceklestirmeleri sirasinda birbirlerine destek olduklari ve karsilikli iligkilerinin
giiglendirilmesi igin ¢aba gosterdikleri gériilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2004: 339).
Gruplarda bulunan iiyeler arasinda olusan baglilik duygusu ve grupta olusan biitiinliik,
kurumlarda verimliligi olumlu olarak etkilemekte ve ayni zamanda, ¢alisanlarin

motivasyonunu arttirmaktadir (Varol, 1990: 193).

Kiiresellesme ve hizla degisen kosullar; isletmelerin ySnetim ve Srgiitsel davranis
alaninda yenilikler yaparak grup ¢alismalarma yonelmelerini saglamistir. Isletmeler
degisen kosullara ve yeni gelismekte olan ekonomi anlayisi ile uyumu saglamak, rekabet
giiciinii yiikseltmek amaciyla yeni stratejiler belirlemislerdir. Bu stratejilerin temelinde,
caliganlara daha fazla deger ve anlam yiiklenerek, bireylerin orgiite baglihginin ve
motivasyonunun arttirtlarak, uzun vadede isletme performansinin ve verimliliginin

arttirtimasi hedeflenmektedir.
2.2 Kisi-Grup Uyumu Kavrami

Munchisky ve Monahan (1987), kisinin is ¢cevresi ile uyumunu, kisisel ve ortamsal
degiskenler arasinda bulunan uyum veya olusan karsilikliik derecesi seklinde
tamimlamustir. Bireyler, kisilik, yetenek ve beceri, bilgi, degerler, tercihler, amaglar gibi
bireysel ozellikleri ile birbirlerinden farklilasirlar ve bu 6zel durumlarina gore
degerlendirilirler. Calisilan isin ortami ise, is yeri 6lcegi, 6diil sistemleri gibi kurumsal

nitelikler yardimiyla tanimlanmigtir (Yang ve dig.2008).

Grup; onceki boliimlerde anlatildig: {izere, “karsilikli olarak birbirleriyle iliski
i¢inde olan psikolojik anlamda birbirlerinin farkinda olarak, kendilerini topluluk olarak
diisiinen bireylerin bir araya gelmesi” olarak tanimlanmaktadir (Scanlon & Keys, 1983,
aktaran Isik Cicek). Aralarindaki etkilesim olan, aym giidiilere sahip insanlar, bir araya

gelerek grup olustururlar. Grup ¢alismasi yapilabilmesi; insanlarin grup olustururken
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orgiitlenmeleri igin gerekli olan, liderlik, otorite, rol, haberlesme gibi &6zelliklerin

gerceklesmesi ile miimkiin olur (Herre, 1995).

Orgiitsel calisma gruplarinmn, iginde bulunduklari Srgiit biitiiniinden farklilik
gosteren deger ve normlara sahip olmasi nedeniyle (Werbel & Johnson,2001), kisi- grup
uyumu konusunun, kisi 6rgiit-uyumundan farkl olarak degerlendirilmesi gerekmektedir

(Kristof 1996; Metzler, 2005).

Werbel ve Gilliland (1999) tarafindan, grublara heniiz katilmis olan kisi ve grup
arasindaki benzerlik olarak tanimlanan kisi grup uyumu; ¢aligma grubundaki yonetici ile
ve diger is arkadaglariyla uyum olarak iki gekilde incelenmektedir (Werbel &
Johnson,2001).

Teknolojik kosullarin hizla artmasi, kuruluglarin daha sade bir biinyeye
dontiserek, ara hiyerarsik diizeylerin azaltan, takim ¢alismasinin 6nem kazandig, proje
tiirli yapilanmay1 yaygnlastirmistir. Bu yeni anlayigin ortaya ¢ikmasi, isletmelerdeki
formal gruplarin ve bunlara bagl olarak informal gruplarin da artmasina neden olmustur.
Isletmelerde olusan gruplarin 6nem kazanmasiyla birlikte, isletmeler, grupla uyumlu

calisan se¢gmek ve grupta tutmak i¢in calismalar yapmaktadir.
2.3. Kisi- Grup Uyumu Belirleyicileri

Kisi-grup uyumu, ¢alisanlarin isyerindeki pozisyonunun diger ¢alisanlarla iliski
gerektirecegi diisiincesine dayanir. Grupta bulunan ¢alisanlarin birbirleriyle olan iliski

gelistirme ve giiglendirme yetenekleri, ise saglanan katkiy: 6nemli 8lgiide etkilemektedir.

Orgiitler alt kiiltiirlerden ve alt bolimlere bagli olan daha kiigiik olan alt
kiiltiirlerden olusmaktadir (Rousseau, 1990). Orgiitii olusturan gruplarin kiiltiirleri,
orgiitiin biiylikliigiine ve yasina bagl olarak rgiitiin kiiltiiriinii yansitmaktadir (Schein,
1991). Orgiit gelistikge alt birimleri arasinda farkliliklar olusarak alt kiiltiirleri meydana

getirmektedir.

Grubun ¢alisanlarin beklentilerini karsilayip karsilamadigina ve bireyin kisisel
ozellikleri ile orgiit ozelliklerinin uygunluk diizeyine bakilarak, kisi grup uyumunun
derecesi belirlenebilir (Valentine ve dig.,2002). Kisilerin ait olduklari gruplariyla uyum
saglayamamasi, duygu ve davranislarini etkileyerek olumsuzluk yaratmakta ve kisinin
gruptan ayrilmasina kadar gidebilecek tepki gostermesine neden olmaktadir. Autry ve
Daugherty (2003), bireyin gruptan ayrilma nedenlerini, bireyin grua ait olan kiiltiirii

yanlis olarak anlamasi ve kendini huzursuz hissetmesi, gruba karg: aidiyet duygusunun
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yeteri kadar olmamas: olarak belirtmistir. Chatman (1989), kisi-grup uyumunun
bilesenleri diizeyinde bir teorik model gerceklestirmis ve ortaya ¢ikacak sonuglari

modelinde bagimli degiskenler olarak sunmustur. Model Sekil. 2.2."de gériilmektedir.

Gruba ait ozellikler - Grup diizeyinde
Degerler Isgoren segimi Sonuglar
Normlar Sosyallesme -Normlarda /
(Kristallesme, Yogunluk, degerlerde degismeler
Igerik) 1

Birevsel Sonuclar
Kisi-Grup -Deger degisimi

A 4

Uyumu -Rol fazlasi davramslar
-Orgiitte kalici olma
Bireysel Ozellikier: T
Degerler
(Yogunluk, fcerik) fsgoren
Se¢imi

Sekil.2.2 Kisi-grup Uyumu igin Bir Model (Chatman, 1989)

Her grup kendine 6zgii deger ve normlara sahiptir. Bireylerin sahip oldugu
degerler ve grubun degerleri, is gbren se¢im siirecinde uyumlu hale getirilir. Béylece kisi
grup uyumu geceklesmis olur. Hem bireysel hem de grup diizeyinde ¢esitli sonuglar
doguran bu durum; grup agisindan bakildiginda deger ve normlarda degismeyi ve
yenilesmeyi gosterirken; calisanlar diisiiniildiiginde de degerlerin degismesi ve grupta

kalma istegi olusturur (Sezgin, 2006).

Gruba yeni dahil olan bireyler ve grup arasinda uyum saglanmasi, benzerlik ve
tamamlayicilik uyumunun olusmasina baglhidir. Gruba yeni mensup olan kisinin grupta
bulunan diger liyelerle benzeyen ozelliklere sahip olmasi, benzerlik uyumu olarak
adlandirilir (Munchinsky & Monahan, 1987). Tamamlayicilik uyumu ise; gruba sonradan
katilan bireylerin, grupta bulunan &biir bireylerin sahip olduklari &zelliklerini
tamamlamasi ve desteklemesi sonucunda ortaya g¢ikar (Munchinsky & Monahan).
Tamamlayicilik uyumu yaklagimina gore; bireyler ve icinde bulunduklar is gevresi
arasinda ozelliklerinin ortaklasa olarak birbirlerini dengelemesi, yeterli bir uyum
saglanmasi i¢in temel olusturmaktadir (Munchisky & Monahan 1987). Grubu olusturan
biitlin liyeler, grup performansim etkileyecek ozelliklere sahiptir. Bu nedenle; iiyelerden
birinin eksiginin digeri tarafindan tamamlanmasi, grup performansini arttirmaktadir. Bu

nedenle, bir ¢alisma grubundaki calisanlarm eksikliklerinin ve yetersizliklerinin
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belirlenmesi ve gelistirilmesi i¢in gerekli insan kaynag: niteliklerinin ortaya ¢ikarilmasi

tamamlayicilik uyumu agisindan gereklidir.

Benzerlik uyumu; bireylerin kisiliginin diger grup liyelerinin kisiligi ile benzerlik

derecesi olarak da tarumlanmaktadir.

Tamamlayicilik uyumu ve benzerlik uyumu arasindaki baslica farklilik; kisilerin
caligtigr is ortaminin tanimlanmasiyla ortaya ¢ikar. Benzerlik uyumu modelinde gevre,
icinde bulunan insanlar diistiniilerek tanimlanirken, tamamlayicilik uyumu modelinde,
icinde barindirdig: insanlardan ayr tutularak belirlenir ve talep edilenler ve gereklilikler

olarak tanunlanir.

Kisi-grup uyumu agiklamasinda talep edilenler-yetenek uyumu ve ihtiyaclar-
saglananlar uyumu ayirimi da Onem tagimaktadir. Bireylerin igle ilgili talep ettigi,
finansal, psikolojik ve fiziksel ihtiyaglar, is cevresi tarafindan kargilandigi zaman
ihtiyaclar-saglananlar uyumu gergeklesmektedir. Ay sekilde; is yerleri de bireylerden
talep ettigi performans, bilgi, beceri, yetenek, baglilik, zaman gibi katkilari elde ettigi
zaman talep edilenler-yetenek uyumu saglanmis olur. Talep edilenler-yetenek uyumunun
saglanmasi, bireyin, is ¢cevresinden gelen talepleri karsilayabilecek yeteneklere sahip

olmast durumuna baghdir (Kristof, 1996).

Ihtiyaglar- saglananlar uyumu; tamamlayicilik uyumu bakis agisina gére, kisilerin
ihtiyaclarinin, isteklerinin ya da tercihlerinin is, orgiit gibi bir varlik tarafindan tatmin
edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Edwards, 1991). Talep edilenler-yetenek uyumu ise;
igin, Orgiitiin ya da meslegin gerektirdigi yetenekler, bireylerin sahip oldugu yeteneklerle
uyumlu oldugunda ortaya ¢ikar. Kristof (1996), isin gerektirdigi, zaman, performans,
bilgi, beceri ve yetenekler gibi mesleki talepleri, bu talepleri karsilamasi beklenen

kisilerin nitelikleri ile iligkilendirmistir.

Kisi-grup uyumu, aym1 zamanda, algilanan-gercek (siibjektif-objektif) uyum
ayirimi degerlendirilerek de agiklanmaktadir. Algilanan yani siibjektif olan uyum, bireyin
icinde bulundugu ¢evre ile olan uyumunun iyi olmasi hikkmiinii belirtir ve kigilerin uyum
olustuguna dair inanglari degerlendirilerek 6lgiimlenir. Bu durumda, bireylerin is gevresi
ile benzerlik, tamamlayicilik gibi 6zellikleri dikkate alinmadan, kisilerin uyum oldugu
algist yer aldig1 siirece uyum vardir denilmektedir. Gergek yani objektif uyum ise;
bireysel ve c¢evresel Kkarakteristik Ozellikler karsilagtirilarak olgtiliir (Edwards,

1993,1994).
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2.4. Kisi-Grup Uyumunun Boyutlar:

Bu béliimde kisi-grup uyumu olusturmada sosyoloji tabanli alinacak kuramlar ve

uyumun igerik boyutu agiklanmaktadir.
2.5. Kisi-Grup Uyumu I¢in Teorik Cerceve

[sletmelerdeki ¢alisma gruplarmda kisi-grup uyumunun ortaya c¢ikmasinda
Benzerlik-Cekim  Yaklasimi, Sosyal Kategorilesme ve ASA Teorisi asafida

aciklanmaktadir.
2.5.1.Benzerlik-Cekim Yaklasim

Benzerlik-cekim yaklasimi etkisi; sosyal psikoloji alanindaki en onemli
bulgulardan biri olup, bireylerin kendilerine benzeyenlerden etkilenmesi 6zelligine
dayanir (Bryne, 1971). Kisiler, ¢evrelerinde bulunan baska insanlarin kendileri ile
aralarmda benzerlikler oldugunu algilamalari durumunda daha giiglii olduklarmi
hissederler ve olumlu bir benlik kavramu geligtirirler. Birbirlerine benzer olan insanlar
aym zamanda birbirlerinden etkilenirler ve bu etkilesim sayesinde sosyal a¢idan daha
kabul edilebilir olduklarim: diistinerek kendilerini iyi hissederler. Tam tersi durumda;

kisiler kendilerine benzemeyen diger insanlardan daha az etkilenmektedir.

Benzerlik-¢ekim yaklasimi ya da paradigmasina gore; bireyler, kendilerine
benzedigini diisiindiikleri insanlari, digerlerinden daha zeki ve bilgili olarak
degerlendirmekte ve onlardan daha ¢ok etkilenmektedirler. 1985 yilinda Berscheid;
kisiler arasindaki yiizeysel benzerliklerin, baglanma (affiliation) ve gekim (attraction)
gibi duygularin ortaya ¢ikmasina neden oldugunu bildirmistir. Kiiltiirle ilgili farklihiklar:
inceleyen Triandis (1959, 1960); yaptig1 arastirmada, kiiltiirel agidan farkli olan grup
tiyelerinin, benzer olanlara gore, birbirlerinden hoslanmadiklari, dolayisiyla iletisim
kurmakta sorun yasadiklar1 sonucuna ulagnugtir. Daha sonralart yapilan arastirmalarda;
irksal degisiklikler, tutumlar ve sosyo- ekonomik konumlar gibi degiskenler de benzerlik
¢ekim yaklasimi agisindan incelenmistir. Sonug olarak yapilan aragtirmalar, kisilerin is
ve sosyal hayatlarinda kurduklari iligkilerde, digerleriyle benzerlik arayisi icine girdikleri

saptanmustir (Ibarra, 1992,1993).

Farkli etnik gruplara mensup insanlar, kendi irklarindan olanlarla birlikte hareket
etmek istemektedirler (Jackson vd.,1991). Smith ve Moore 2000 yilinda, gogunlugu

beyaz &grencilerden olusan bir Universitede, zenci Ogrencilerle ilgili yaptiklar
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aragtirmada, kendilerini yabanci ve diglanmis hissetmemek igin kendi 6zel gruplarini

olusturduklarini saptamiglardir.

Kigiler, kendileri serbest olarak se¢im yapmalart durumunda, genel olarak
kendilerine benzer oldugunu diistindiikleri insanlarla ¢alismayi, ayn1 zamanda sosyal
olarak vakit gecirmeyi tercih etmektedirler. Sosyal benzerlik ilkesi olarak adlandirilan bu
ilkeye; orgiitlerde {ist kademede calisan yoneticilerin, eleman segerken kendileri gibi is
yapacagi diisiindiikleri ve giivendikleri kisileri segmeye 6zen gdstermeleri drnek

gosterilebilir.

Benzerlik-¢ekim hipotezlerine gore, kisiler arasindaki ¢ekim; tutumlar: arasindaki
benzerlikten kaynaklanir. Kisiler, birbirleriyle; ekonomik durumlan, yetkinlikleri, is
digindaki aktivitelerinin benzerligi ile iligkilendirilirler. Agiklanan 6zellikleriyle
benzeyen ve birbirleri arasinda yiiksek oranda ¢ekim bulunan Kkigilerin; sosyal
biitiinlesme, iletisim ve bulunduklari gruba baglhilik diizeyinin artmasini saglayarak,
¢aligtiklar is yerinde isgiicli devrinin azalmasina sebep oldugu gériilmektedir (Tsui, Egan

ve O’Reilly, 1992).

Benzerlik-gekim yaklasimi konusu ile alakali olarak yapilan aragtirmalarda,
tutumsal benzerliklerin kisilerarasi ¢ekim yarattigi fikrine agirlik verilmis olsa bile,
bireylerin tercihleri, 6ncelikleri gibi degiskenlerin de arkadaslik ve gekim duygularinin
arttirdigr saptanmustir (Werner ve Parmelee, 1979). Kisilerin ge¢misteki paylasimlari,
arkadasglik iligkisinin gelismesinde Snem kazanmaktadir. Kisiler arasinda ortaya ¢ikan
farkhiliklar, birbirlerini itici bulmalarina neden olarak aralarmdaki ¢ekim duygusunu

azaltmaktadir (Rosenbaum, 1986).

Kisiler, kendilerini bir gruba benzer ya da farkl algilayarak o gruba yakin veya
uzak olduklarin diisiiniirler. Bu durum, “farklilik algist” ve “yakinlik hissi” kavramlar
ile agiklanabilir. Kisiler, kendi hayatlari iginde 6nem verdikleri degerlerini ve normlarini,
¢evrelerinde bulunan referans gruplarindakiler ile karsilastirarak farklilik algisi veya
yakinlik hissi olusturmaktadirlar. Farklilik algis1 degerlendirmesinde, kisinin referans
grubu ile ortak yonleri degerlendirilir. Yakinlik hissi ise, kigilerin referans gruplar

arasindaki iligki degerlendirilir (Smith ve Moore, 2000).

Bireyler arasindaki benzerlik ve ¢ekim; bagli olduklari referans gruplarinda
iletisim ve grupla biitiinlesme stireglerinin de olumlu yonde etkilenmesini saglamaktadir.

Lincoln ve Miller (1979), kisiler arasinda, ik, cinsiyet, egitim benzerlikleri arttikca hem
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iletisim sikliginin hem de is anlagmalarinin arttigi yoniinde bulgular elde etmislerdir.
Buna kargilik bir bagka aragtirmada ise; ayni ¢aligma grubunda bulunan kisilerin birlikte
caligma siireleri azaldikga, aralarindaki sosyal biitiinlesmenin azaldigi ve bu sekilde

isgiicii devrinin yiikseldigi saptanmustir (Tsui ve O’Reilly, 1989).
2.5.2. Sosyal Kategorilesme Kurami

Kategorilestirme “bireyin, dig ¢evresini kategoriler (olay, esya gruplari, insanlar)
halinde diizenlemesine y&nelik psikolojik siiregler” olarak tanimlanabilir (Bilgin, 1994;
Bilgin, 2007). Taifel ve Turner (1986); sosyal kategorilestirme tanimini, kisilerin
kendilerinin de i¢inde bulunduklart bir i¢ grup ve digerlerinin olusturdugu bir dig grup
yani biz ve onlar smiflandirmalari belirleyerek sosyal gevrelerini diizenlemeleri olarak
yapmuglardir. Biz ve onlar olarak kategorilestirme, sosyal kategorilestirmenin ilk
islevidir. Bir kimlik islevi olan, kisinin toplum igindeki yerini olusturma ve tanimlama
caligmas: ise, sosyal kategorilestirmenin ikinci iglevidir. Bireyler, kategorilestirme
sayesinde, ¢evredeki diger kisilerden daha farkli, daha iyi oldugunu anlayarak, sosyal

kimlik olugturmaya calismaktadir (Soylu, 1999).

Kendisine smirh sayida kategoriler sunulan birey, bunlardan bazilarinin iiyesi
olmak durumundadir. Sosyal kategorilestirme siireci sirasinda, kisilerin hangi kategoriye
ait oldugu, hangisine olmadig:i belirlenmekte ve aymi zamanda, sosyal cevre
yapilanmaktadir. Boylece; kisilerin sosyal g¢evredeki yerleri belirlenerek, benlik imaji
olusturmasimna katkida bulunmaktadir. Bireyin kendisini tanimlarken ait oldugu grubun

ozelliklerini de kullanmasi, sosyal kimliginin temelini olusturmaktadir (Mege, 1999).

Bireyler, kategorilestirme siireci sirasinda, kendilerini sosyal grup iyelikleri
agisindan tamimlamaya calisirlar. Mannix ve Neale (2005), bunun biligsel bir siireg
oldugunu belirtmistir. Kategorilestirme, c¢evreyi sistematiklestirmekte ve insanlara
cevresel degisikliklerle uyum saglayabilme ve diizenleme sansi vermektedir.
Kategorilestirme sayesinde, kisiler, karsilastiklari olaylari tanimakta ve tekrar tekrar
ortaya ¢itkmasi halinde yeniden 6grenmek mecburiyetinde olmamaktadirlar (Bilgin,

2007:120-121).

Kisilerin mensubu bulundugu toplumsal smiflandirmalar, Srnegin din, milliyet,
siyasi goriis vb. gibi, kisiler i¢in referans konusu olarak ortaya ¢ikmakta ve toplumsal
kimliginin miihim bir 6gesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilerin iginde bulundugu

toplumsal siniflandirmalar, bireylere farkli bir kimlik kazandirarak, birbirlerinden
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aywrmaktadir. Bu durum, kisilerin toplumdaki pozisyonlarini belirlemektedir ve
toplumsal kimlikler edinmelerini saglamaktadir. Edindikleri sosyal kimlikleri sayesinde
kigiler, kendilerini, ayn1 zamanda, mensubu bulunduklart gruplar, ¢evrelerindeki bagka

gruplarla kargilastirmak suretiyle degerlendirme yapmaktadirlar (Mese, 1999: 16-17).

Toplumsal c¢evrenin hemen hemen tiim alaninda gergeklesen sosyal
kategorilestirme (Taifel, Billig, Bundy ve Flament, 1971:153), sosyal kimlik kuramina
gore ele alinmakta ve bireyler cesitli kategorilere gore siniflandiriimaktadir. Bu siirecte,
kisi, cevresinden gelen bilgileri ayiklayip, siizgegten gegirerek kendisine uygun olanlar:
bulur. Taifel (1981) ve Turner’e (1987) gore bireylerin kullandig:1 zihinsel kestirme
yollar, farkl: bilgileri ayristirarak sosyal yapilar anlayabilmelerine olanak saglar. Sosyal
kategorilerin ¢ok belirgin oldugu durumlarda, bireyler, dier bireylerin kisiliklerine
bakmaksizin mensubu olduklar1 gruplara bakarak tepki verdikleri igin, bazen benlik

yitimi ile karsi karstya kalinabilir (Brown ve Turner, 1981).

Kategorilestirme siireci; ¢evrede yasanan olaylari, insanlari, nesneleri; onlarin
kendi &zelliklerine bakmaksizin, ait olduklari kategori hakkinda bildiklerimiz
dogrultusunda degerlendirme yapmamiza neden olur. Bu durum, aym kategoriye aitlerse
hepsi benzerdir fikri vereceginden, “birini tanirsan diger hepsini tanirsmn” fikri ile

sonuglanmaktadir (Bilgin, 2007:121).

Bireyler sosyal hayatlari sirasinda birden fazla kategoriye ait olabilirler. Ayni
kategoride yer alan insanlar bir baska kategoride ayri diisebilirler. Ornegin cinsiyet
bakimindan ayr kategorilerde bulunan kadin ve erkekler, meslek olarak aym kategoriye

ait olabilirler.

Bireyler, kendilerini kategorilere ayirirken, cevrelerindeki digerlerini, bizden
olanlar ve olmayanlar olarak algilarlar. Bizden olanlara kendileri de dahil oldugundan “i¢
grup” adi verilir. Bizden olmayanlarsa, liyesi olmadiklar1 “dis grup” lardir. Kisiler i¢

gruplari benimserken, dis gruplari benimsemezler (Kagitgibasi, 1999:253).

Sosyal kategorilestirmenin grup i¢i davranislar {izerindeki rolii arastirildiginda;
bireylerin kendi sosyal diinyalarin: kategorilestirdiklerini, bu gruplari “biz” ve “onlar”
seklinde degerlendirdikleri saptanmistir. Bunun sonucunda ise; kisilerin, kendi gruplarin
kayirdigi, dis gruplara karst ayrimcer davranislar gelistirdigi goriilmiistiir (Billig ve Taifel,
1973:27-28). Bireyler, “ben-sen”, “biz-siz” ayirimi yaparak, dig grubu onlarin hepsi ayni

diistincesiyle genelleme yaparak, kendilerinin de iginde bulundugu i¢ grubu kayirmay:
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amaclamaktadir (Kagitcibagi, 1999:253-256). Kisiler, iyesi bulundugu grubun
digerlerinden daha iyi oldugunu diisiiniirler ve kendi gruplarindan olanlara daha yakin

davranarak, kaynak kullanimlarim onlarin lehine olacak gekilde diizenleme yaparlar.

Insanlari gruplar halinde siniflandirmak; onlara olumlu veya olumsuz 6zellikler
yiitklemek anlamina gelir. Kisiler de herhangi bir gruba mensup oldugunda o grubun
ozelliklerine sahip olur. Kategorilestirmenin dogrudan bir sonucu olarak, gruplara iligkin

Onyargilar olugsmaktadir (Bilgin, 2007: 129).
2.5.3. ASA (Attraction-Selection-Attrition) Teorisi

Cekim-se¢cim-yipranma modeli hem bireysel hem de orgiitsel teorileri
biitiinlestiren bir ¢ergeve yaratarak, orgiitsel davranislarin anlagilmasina yardimes
olmaktadir. Cekim-se¢im-yipranma modeline gore; bu siireg, 6rgiitte ¢alisanlarin tipini,
orgiitlin sahip oldugu yapiyr ve kiiltiiriinii ve isleyisini tanimlamaktadir (Schneider,

Goldstein ve Smith, 1995:748).

Schneider (1987), orgiitii olusturan insanlarin, ¢ekim-se¢im-yipranma ¢evriminin
bir fonksiyonu oldugunu belirtmigtir. “Cekim-se¢im-yipranma dongiisii (Attraction-
selection-attrition cycle) kurumlari ve kurum yapilarinn, siireclerinin ve teknolojilerinin
kullanma nedenlerini anlamak amaciyla gelistirilmis olan alternatif bir modeldir”

(Schneider, 1987: 437).

Cekim-Se¢im ve Yipranma, kisilerin kendilerine benzer oldugunu tahmin ettikleri
insanlar1 ise alim sirasinda se¢me tercihini kullanmalari sonucu baslamaktadir. Bu
asamada benzer olmayanlar ilk olarak elenmektedir. Kurumda yeni ise baslayanlar, eski
calisanlart taniyip benimsedikge benzerlik g¢ekim yaklagimina gére kurumdaki
homojenlik ¢ogalacak ve farkli davramiglar iginde olan kisiler gruptan ayrilmaya
baslayacaktir. Zamanla, kisilik 6zellikleri, degerler gibi kisisel 6zellikler sayesinde
eskisine gore daha homojen olan gruplar ortaya ¢ikmaktadir (Mannix ve Neale, 2005:
40).

Cekim sirasinda, bireyler kendine ait olan bireysel Ozellikleri ile g¢alismak
istedikleri kurumun o&zellikleri arasinda uyum olmasmi tercih etmektedir. Bireylerin
tercih sebebi, kendi kisilik 6zellikleriyle, icinde olmak istedikleri rgiitiin hedeflerinin,
kiiltiirtintin uyumlu oldugunu diistinmeleridir. Bir sonraki agsamaya yani se¢im siirecine
gelindiginde, orgiitiin, kendi 6zelliklerine yani hedeflerine, yapisma, kiiltiiriine uygun

elemanlarm secilmesi amaciyla, ise alim siirecinde uyguladid1 bicimsel ve bigimsel
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olmayan yontemleri ele alinmaktadir. Boylelikle; orgiitler, en etkin sekilde
¢alisabilecekleri yetkinliklere sahip kisileri ise almaktadir. Son olarak, yipranma
asamasinda ise; sonucta orgiite uyum saglayamayan caliganlarin orgiitten ayrilacaklar

belirtilmektedir.

Jackson vd.’nin {ist yonetim takimlariyla yaptiklari aragtirmalarda, gruplarda ise
kabul, isgiicii devri ve yiikselme oranlarinin, ¢ekim-segim-yipranma kuramu ile agiklamak
i¢in galigmalar yapmuglardir. Kurumlarin en iist seviyelerinde yer alan yoneticiler ynetim
gruplarina atanirken, kisilik 6zellikleri bakimindan homojen gruplar olusturmak iizere
segildikleri Ongoriilmiistiir. Sonugta bu dngoriilerini destekleyen bulgulara ulasilmistir.
S6z konusu kisilik 6zellikleri; sonradan kazanilan degil, ise girerken sahip olduklars;
askerlik tecriibesi veya egitim seviyesi gibi sabit 6zellikleridir. Dolayisiyla; gruplarda
bulunan homojenlik 6zelligi, gruba mensup olan elemanlarinin  6zellikleri ile
saflanmaktadir. Arastirmalara gore; heterojen gruplarda isgiicii devri, homojen gruplara

gore, daha yiiksek bulunmustur.

Bryne (1971) benzerlik-gekim teorisi aciklamasinda, insanlar iliskilerinde
kendilerine benzer olanlari tercih ettiklerini belirtmigtir. Ayni zamanda, Chatman (1991),
Van Maanen ve Schein (1979) etkin is gevreleri yaratmak igin kisilerin demografik
Ozelliklerinin ve degerlerinin de benzer olmasi gerekliligini savunmaktadirlar. Buna
karsilik; kisiler arasindaki farkliiklan caligan bazi aragtirmacilar, ¢alisma gruplarina

farkliliklarin gerekli ve 6nemli oldugunu belirtmektedir.

Kisilerin kendilerine benzedigini dustindiikleri bireylerle digerlerine gére daha
kolay iletisim kurabildigi ve ayni zamanda homojen ozelliklere sahip olan gruplarda
toplumsal biitiinlesme seviyesinin daha fazla olacag: diistincesini savunan toplumsal
kimlik ve sosyal kategorilestirme teorileri ve benzerlik-gekim yaklagimi, gruplarda
bulunan degisikliklerle alakali olarak olumsuz disiincelere sahiptir. Farkliliklar
konusunda olumlu bir yaklasima sahip olan bilgi isleme diisiincesine gére ise; farkliliklar,
gruplarin performansini arttiran bir platform yaratmakta ve birbirlerinden degisiklik
gosteren bireyler, farkli bilgi ve becerisi olan, farkli gegmis deneyimleri olan bireylere

rahatlikla ulagabilmektedir (Mannix ve Neale, 2005: 31-32).
2.6. Kisi-Grup Uyumunun I¢erik Boyutu

Orgiitlerde takim galigmalarinin daha fazla goriilmesiyle birlikte Snemi giderek

artmakta olan bir faktor olan kisi-grup uyumu; kisinin, iiyesi olarak bulundugu ¢alisma
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grubu ile arasinda ortaya ¢ikan uyum seklinde tanimlanmaktadir (Werbel ve Johnson,
2001). Kurumlarda bulunan ¢aligma gruplari, kigilerin beraber ¢aligmakta oldugu
bireylerin olusturdugu, drgiitlerin alt birimleridir. Caligma gruplarinda iyi seviyede kigi-
grup uyumu saglamak, etkin takim olugturmanin kosuludur (Kristof, 1996; Giineser,
2007). Kisilerin gruplartyla uyumu; kisiler ve iiyesi olduklar: gruplari arasindaki deger
uyumu, amaglar uyumu ve kisilik 6zellikleri ile ilgili olan uyum boyutlar1 g6z éniine

alinarak incelenebilir.

Degerler Uyumu: Deger, “kisisel ve toplumsal bakimdan belirli bir davranig
seklinin ya da var olus amacmin, buna karsit bir davranig sekli veya yasam amacina gére
tercih edildigi, degistirilmesi oldukg¢a zor kalict olan bir inangtir” seklinde tanimlanmigtir
(Rokeach, 1973:5). Degerler, kisilerin dogru yanlis ayirimina dair belirledikleri inang
standartlar1 olarak da tanimlanabilir. Degerler, kiginin giinlik hayatinda karsilastigi
olaylar karsisinda takinacagi olumlu veya olumsuz olan tutumlar ve davramslarin
tizerinde etkili olmaktadir. Kisilerin inang ve duygulariyla iliskili olmas: sebebiyle,

degerler; “igsellestirilmis normatif inanglar” olarak tanimlanmigtir (Altintas, 2006:23).

Degerler, bir grubun iiyelerinin kabul ettigi, davranmslarini onlara uygun olarak
diizenledigi, temel normlar ve inanglardir. Her grubun kendine 6zgii degerleri vardir ve

bu degerler, bireylerin nasil davranacaklari konusunda kurallar saglar (Sigr1, 2007: 50).

Normlar ve degerler, sosyal ilkeleri ve amaglari igeren kurallardan olusur.
Degerler, iyi-kotl, dogru-yanls gibi yargilamalari belirler ve ahlaki kurallara sahiptir.
Normlar ise, degerler gibidir ve yazili olmayan kurallardan olusur. Bireyin degerleri
kendisi ve yasam standartlari, inanglari acisindan Snemli olan kurallaridir. Kisilerin

tutumlari degerleri 6l¢iistinde sekillenir.

Bir isletmede c¢alisan insanlarin ve yoneticilerinin, isletmenin amaglarini
gerceklestirirken, kendilerine yol gosteren ve tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenen ve
kabul edilen degerler, isletmede paylasilan degerler olarak kabul edilir. Tiim mensuplar
tarafindan kabul edilen ve uyulan bu degerler; ¢alisilan isletmenin kimligini, yaptigi ve

yapabilecegi isleri ve digerlerinden farkini gostermektedir (Ulgen ve Mirze, 2004).

Degerler uyumu; sosyal kategorilesme teorisi, benzerlik-gekim yaklasimi ve
cekim-segim-yipranma teorisi ve denge kurami ile aciklanmaktadir. Daha oOnceki

béliimlerde anlatildig1 gibi kisiler, kendilerine benzeyen insanlarin bulundugu gruplara
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katilmak isterler. Kategorilesme sirasinda kendi inanglarina, degerlerine uygun

simiflandirmalara uyarlar.

Degerler uyumunun olusmasinda denge kurami da etkili olmaktadir. Biligsel
denge kurami; bireyin diger bireye olan duygularini ve ikisinin birden ligiincti kisiye ya
da duyguya, nesneye, davraniga vb. olan duygularini belirleyen durumlardir (Freedman

ve dig., 1993).

Diger insanlar hakkinda ayn: sekilde hisseden ve 6nemli oldugunu diisiindiikleri
konularda aymi fikri paylasanlar birbirleri hakkinda da pozitif diistinecekler ve bu
durumda denge temeline dayalr simetri olugsmus olacaktir (Kagitgibasi, 1999).

Meglino ve dig. (1989) yaptiklart arastirmada, yoneticiler ve astlarinin degerleri
arasindaki uyumun, astlarin yiiksek tatmini ve baghlik duygusuyla sonuglandig:
gOriilmiistiir. Bagka bir arastirmada, astlarinin performansini degerlendiren yéneticiler,
algilanan degerlerin benzer olmast durumunda daha yiiksek puanlar vermislerdir (Wexley

ve dig, 1980).

Sikula (1973) yaptig1 arastirmada, degerler uyumu iginde olan yoneticiler ve
astlarin, birbirlerinden degisik degerlere sahip olanlara nazaran y6neticinin liderliginden
daha memnun olduklarini gostermistir. Senger (1971), astlari ile benzer degerlere sahip

yoneticilerin, daha giivenilir, sicak ve daha diisiinceli oldugunu belirtmistir.

Amaglar Uyumu: Witt (1998) e gore calisanlarin, yoneticilerinden daha farkls
Oncelikleri olmasi durumunda, olumsuz politikalar ¢aligsanlarin bagliligi ve performansi
lizerinde etkiye sahiptir. Tersi durumda ise, yani, yoneticiler ve calisanlar benzer
Oncelikleri paylastiginda politikalar sadakat ve performans ile ilgili bir etkiye sahip

olmamaktadir (Greene-Shotridge, 2008).

......

ast arasindaki tiim iliskiye odaklanmasina karsin, kisi-yOnetici uyumu ydneticiler ve
astlar1 arasindaki benimsenen degerleri ve amaglarini dikkate almaktadir (Kristof-Brown,

2005).

Yoneticilerin astlartyla olan benzerliginin incelendigi ¢aligmalarda, gergek
uyumun ve algilanan uyumun, isten duyulan tatmin ve i performansimin belirlenmesinde
gecerli oldugu saptanmistir (Wexley vd., 1980). Bu arastirmaya gore, lider ve ast

arasindaki uyum ve performans arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Yéneticiler ve
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orgiitlerin uyumlu olmasi, bireylerin basarili olmasinda, 6rgiit degerlerini anlamalarinda

ve ¢alisma arzularinda olumlu etkiye sahip olmaktadir (FragaDoran, 1996).

Kisilik Ozellikleri uyumu: Ahmad (2008), benzerlik uyumunu, “insanlarin
kisiliginin bulundugu cevrede olan basgkalarmm kisiligine benzer olma derecesidir”
seklinde tanimlanustir. Bu dayanakla kisilik 6zellikleri uyumu, kisi-grup uyumunun bir
boyutu olarak incelenebilir. Yapilan arastirmalarda, bireylerin, diger gruplara ya da
bireylere ne kadar g¢ekildigi ve bireyin onlari kendine ne kadar benzer tanimladig:

arasinda olumlu bir iligki tespit edilmistir (Coskun, 2007).

Bireylerin kisisel ozellikleri, grup isleyis siireglerinin ve sonug¢larinin énemli
belirleyicilerindendir. Grubu olusturan iiyelerin benzer kisilik 6zelliklerine sahip olmasi,
anlamlt bir sekilde, birliktelik, catisma ve iletigim ile ilgili grup siirecleri ve grup
performanst ile ilgili sonuglar elde edilmesini saglamistir (Barrick vd., 1998). Kisilik
benzerligi, bireylerin ortak bakis agisi ile aralarindaki iletisimin artmasini saglar (Engle
ve Lord. 1997). Bu durum, rol ¢atigmalarimin ve belirsizliklerin azalmasina; dolayisiyla,
bireyler arasinda daha iyi iligkiler ve performansin yiikselmesini saglar (Antonioni ve

Park, 2001).

Kisilik ozellikleri uyumu igin cesitli yoéntemler kullanilarak aragtirmalar
yaptlmistir. Bu arastirmalardan bazilari gruptaki bireylerin kisilik kompozisyonunu ve
etkilerini incelemektedir. Incelenen séz konusu ozelligin grup genelinde yiiksek
olmasmin nedeni, grup {iyelerinin birbirlerine benzer olmalaridir. Benzer sekilde, grup
iginde bir kisilik 6zelliginin diisiik diizeyde olmast grup tiyeleri arasindaki benzerlik

uyumunu ifade etmektedir.

Grup igindeki, uyumluluk ne disa doniikliik ozelligi yiiksek olan bireyler,
kisileraras: iligskilere 6nem veren kisilerle ¢aligmay: tercih ederler Costa ve McCrae,
(1992) ve ¢alisma arkadaglarini ig unsuru olarak goriirler. Yiiksek uyumluluk 6zelligine
sahip kisiler, uyumluluk 6zelligi diisiik olanlara gére, ¢calisma arkadaglar ile tatminden
daha fazla etkilenmektedir. Clinkii onlar, isbirlikei, sicak, cdmert ve deger uyumuna sahip

iligkiler kurmaktadirlar (Costa ve McCrae, 1992; Barrick vd., 2002).

Grup tiyeleri arasindaki bagimlilik seviyesinin artmasi, grup igindeki etkilesimin
ve ortak is gorme cabasimmn gerekliligini gosterir. Grup {iyelerinin isle ilgili ortak
tutumlari ve amaglart varsa, birbirleri ile yardimlagmalari dogaldir. Tutumlar arasinda

farkliliklar olmasi durumunda ise, ¢atismalarin ortaya ¢ikacagi asikardir.
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Duygusal dengesizlik 6zelligi olan bireyler, kendilerini tehdit eden iliskiler
hissettiginden birlikte ¢alistiklar1 ¢aligma arkadaglarina énem verirler. Duygusal olarak
dengesiz olan bireyler, belirsizliklerin oldugu is ortaminda, kendilerini giivensiz ve
rahatsiz hissetmekte (Barrick vd., 1999) ve giivenlerinin azalmasi sonucunda basarisizlik
korkusu yasamaktadirlar. Duygusal dengesi yiiksek olan kisiler ise, bu durumu farkl
kargilar ve firsat olarak algilayabilirler (Molleman ve Slomp, 2006). Béylece, kisilik
dzelliklerinin grup tiyeleri arasinda farkl diizeyde ortaya ¢ikmasi, olaylara ¢ok farkl

tepkiler vermelerine neden olmaktadir.

Disa doniikliik 6zelligi, tamamlayicihk uyumu bakis agisi ile kisilik ozellikleri
uyumuna olumlu bir 6rnektir. Diga doniiklilk, sosyal etkilesim ile ilgili temel bir
karakteristik kisilik dzelligidir. Disa déniik olan bireyler, davranislariyla ¢evrelerindeki
kisilerden belirli bir tepki ile karsilik vermelerini beklerler. Ige doniik kisiler dinler, disa
doniik olan konusmaya devam eder ve bu etkilesim sonucunda ¢ekim artar (Kristof-

Brown vd., 2005).

Hoffman (1959), takimlari disa doniiklik ac¢isindan homojen ve heterojen
gruplara ayirarak yaptigi arastirmada; is ile ilgili problemlere bulduklar ¢éziimleri
incelemistir. Sonug olarak heterojen gruplarin daha fazla sonug iirettigi ve sonuglardan
daha fazla tatmin aldiklar: belirlenmistir. Yapilan pek ¢ok arastirmada heterojen gruplar,
problemlerin ¢6ziimiinde daha yiiksek performans gostermistir. Grup iiyelerinin disa
doniiklik 6zelliginin degiskenlik gdstermesi, grubun uzun donemli yasamini

etkilemektedir (Barrick vd., 1998).

Ayrica, disa doniikliik 6zelliginin bileseni olarak kabul edilen baskin olma-
¢ekinik olma (Leary, 1957) duygularmin farklilik géstermesi durumunda, her iki taraf da
ihtiyaglarinin  karsilandigi iliski kurmaktadir. Isbirligine dayali problem ¢6zme
ortamlarinda, baskinlik 6zelligi yiiksek olan kisinin, baskinlik diizeyi diisiik olan kisiyle
caligmasi, dreticilii en yiiksek gruplarin olusmasint saglamaktadir. Degisen
seviyelerdeki diga doniiklik 6zelligi, gruplarin performansini, tatmin ve Omiirlerini

arttirmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005).
2.7. Kisi Grup Uyumunun Isletmelerdeki Etkileri

Giinlimiizde takim olmay: hedefleyen is ortamlarinda bireyler, klasik anlamda is
analizinden daha detayli bir analizden gegmek zorundadir. Klasik anlamda is analizi,

kisilerin iy yapmast ic¢in gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerin olup olmadigin
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belirlemektedir. Geleneksel anlamda is analizleri, bireysel diizeyde yapilmakta, grup

calismasi gerektiren igler i¢in is goren se¢iminde eksik kalmaktadir.

Is hayatinin giderek daha karmasik ve hareketli hale gelmesi; is yerindeki insan
kayaklarinin gelistirilmesi amaciyla, yetersiz kalan kisi-is uyumunun, is analizleriyle
tamamlanmas: gerekmektedir. Personel se¢iminde, grup dinamikleri ve tamamlayicilik

uyumu belirlenmeli ve isin teknik boyutlarinin yani sira yeteneklere de dnem verilmelidir.

Caligma gruplarinda, kisi grup uyumunun, mesleki iligkileri gelistirmesi,
¢aliganlarin motivasyonu iizerinde etkili olmaktadir. Werbel & Gilliland (1999), kisi grup
uyumunun grup i¢inde bulunan is birligi ve sinerjiyi gelistirerek orgiitsel etkinligi

arttirdigini belirtmislerdir.

Maurer (2006) tarafindan yapilan aragtirmada, bireylerin birlikte ¢alistiklar
arkadaglarindan duyduklart memnuniyetin en fazla kisi grup uyumu ile iliskili oldugu

goriilmustiir.

Staples ve Zhao (2006), isletmelerde bulunan caligma gruplarinda, heterojen
ozellige sahip gruplarin homojen ozellige sahip gruplara gore daha az tatmin duygusu
yasadigim saptamuslardir. Ayrica heterojen gruplarda, homojen olanlara gore, grup igi

baghiligin daha az, ¢atismanin daha ¢ok oldugunu saptamiglardir.

Teknolojideki hizli ilerlemenin yapilan islere ve orgiitlere etkisine bakildiginda,
grup ¢alismasi giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle; kisilerin gruplariyla
uyumu konusunun, kisilerin drgiitleriyle uyumundan farklr sekilde ele alinmasi ve insan
kaynaklari fonksiyonlarinin olusturulmasinda, zellikle calisanlarin ise alinmasi sirasinda
dikkate alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. B6ylece, kisi grup uyumu konusunun; uyum
tiirleri olan, kisi-is, kisi-orgiit, kisi-yonetici uyumlariyla da degerlendirilmesi gerektigi

kabul edilmistir.

Geleneksel is analizlerinin, takim odakhi is ortamlarinda yetersiz kalmasi
nedeniyle, personel segiminde, grup diizeyinde analiz yapilmah ve calisanlarin ise
alinmasi ve se¢ilmesi swrasinda kisi-is, kisi-Orgiit ve kigi-grup uyumunun bir arada
degerlendirilmesi gerekmektedir (Barber, 1998). Boylece calisan se¢imi kararinda,
bireylerin kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu ve kisi-grup uyumu konusundaki algilarinin
6nem dereceleri degerlendirilebilir (Carless, 2005). Dolayisiyla, personel ve is

segimlerinde, kisi-grup uyumu konusu, giderek daha popiiler olmaktadir (Morley, 2007).
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Isletmelerde bulunan alt kiiltiirlerin varhg, kisi grup uyumunun incelenmesi
gerekliliginin bir diger nedeni olarak ortaya ¢ikmaktadir. Alt kiiltiirler drgiitlerde farkl
boliimler veya ¢alisma gruplari olarak goriiliir ve alt kiiltiirlerin varhigs, kisi-6rgiit uyumu
konusunda yapilan arastirmalarda dikkate alinmayan bir konudur. Bu konuda calisan
aragtirmacilardan birgogu, bu konuyu, bireysel seviyede sonuglara ulasmak amaciyla,
kisi-Orgiit uyumu konusunu objektif olarak Slgmek yerine siibjektif sonuglara bakarak
¢oziime ulastirmustir (Kristof, 1996; Resic vd.2007). Bu sebeple, kisi grup uyumu konusu
orgiitlerde bulunan alt kiiltiirler boyutlarinda incelenirse daha dogru sonuglara ulasiimasi

miimkiin olacaktir.

Bir isletmede c¢alisan kisiler, aymi anda birden fazla farkli alt Kkiiltiirle
karsilagabilmektedir. Bu durumda, kisinin birlikte galigtig1 y6neticisinin degerleri ve
diger grup tiyelerinin benimsedigi degerler arasindaki uyum tiirii ortaya ¢ikmakta ve
hangisinin daha 6nemli oldugunun belirlenmesi gerekmektedir (Ostroff vd., 2005). Bu
nedenle kisilerin birden fazla alt kiltiirde yer almasinin etkileri dnemlerine gore

arastirtlmalidir.

Orgiitlerde bulunan degisik alt kiiltiirlere sahip olan alt birimlerde, kisilerin
orgiitleriyle uyumu saglanamamasi durumunda gesitli sorunlar ortaya ¢ikacaktir (Werbel
ve DeMarie, 2005). Bu sorunlarin ¢6ziimiinde igletmelerde, insan kaynaklart ydnetiminin
onemli bir rol oynadig: ve is gbrenlerin se¢imi, performans degerlemesi, iicretlendirmesi
ve sosyal haklarinin belirlenmesi konusunun 6rgiitsel birimler arasinda adil ve gegerli bir

diizenleme yapmasi gerekliligi vurgulanmistir (Morley, 2007).

Degerler uyumu, Kkisilerin oOrgiitleriyle uyumu konusunun arastirmalarinda
cogunlukla c¢alisilnus ve manali bulunmustur (Cicek, 2013). Cigek (2013),
arastirmasinda, kisi grup uyumunun ortaya c¢ikmasinda degerler uyumunun etkili
oldugunu belirtmistir. Degerler uyumu paylagilan degerleri olustururken, kolektif
iklimler, benzer degerlere, amagclara ve ihtiyaglara sahip olan bireylerden veya ayni

calisma grubuna tiye kisilerden olugsmaktadir (Schneider & Reicher, 1983).

Ise alim siireci gz dniine alindiginda, yapilan arastirmalarda kisi meslek uyumu,
zamansal agidan siirecin baslarinda belirgin olmaktadir. Kisi- grup uyumunun alt tiirii
olarak ortaya ¢ikan kisi-kisi uyumu, calisanlarin ise alinmasi siirecinde ve sonrasinda
belirgin hale gelirken, kisi-grup uyumu; ise alimdan sonraki dénemde etkili olarak ortaya

citkmaktadir (Jansen & Kristof-Brown, 2006).
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Grup Uye
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Genis /’ (Ters Etki)
Tabanh

Tamamlayicilik Uyumu

v

yetkinlikler l T

Gorev odakhi

Bireysel ve sinirh

Performans alanda
sorumluluk
iistlenme

v

Sekil 2.3 Kisi- Grup Uyumu Modeli

Kaynak: Werbel, J.D.&Johnson, D.J. (2001), The use of person-group fit for
employment selection: A missing link in person-environment fit, Human Resource

Management, Fall, Vol 40, No 3, 227-240.

Calisanlarin sahip olduklart kigisel 6zellikler ve degerlerin, iiyesi bulunduklar:
gruplar ve Orgiitlerle uyumlu olmasi, Orgiitte ve grupta benimsenen degerlerin
paylasilmasi manasina gelmekte ve bu sekilde kolektif iklim olusmasi miimkiin

olmaktadir.
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GRUP PERFORMANSI

Performans Kavramu: “Performans, bir gérevin kabul edilebilir derecede ya da
onceden belirlenmis olan kriterler ¢ergevesinde yapilabilirligi ve amaglara yakinlagsma

seviyesi seklinde ifade edilebilir” (Bingdl, 2003).

Bireyler orgiitiin onceden belirlenmis olan hedeflerine ve amaglarma ulasmaya
calisirken gergeklestirdigi faaliyetlerinden elde ettigi sonug olan performans, “iiriin, bilgi
ve hizmet” olarak tanimlanabilir (Bagsaran, 1993:179). Bir isletmede c¢alisanlarin
becerisini, yeteneklerini ve verimliligini de gosterdigi i¢in yoneticiler i¢in oldukca 6nemli
olan performans ayni zamanda, grubun ya da ¢aliganin hedeflerine ne kadar ulastiklarini

gosteren ¢iktidir.

“Performans genel olarak, amaglar ¢ergevesinde belirlenmis olan bir program
sonucunda ¢iktilary, niteliksel ve niceliksel alanini olusturan kuram olarak da
tanimlanabilir. Farkli bir sekilde tanimlanirsa, ¢alisanlarin kurumun amaglari igin yaptigi

katk: veya belirlenen hedeflerin ne kadar gergeklestiginin &lgiilmesidir” (Akal, 2005).

Kigilerin belirlenen &rgiitsel hedeflerine ulagmasi sonucunda meydana gelmis olan
triinler olan performans; hizmet, diistince ve mal olarak da goriilebilir (Bagaran, 1991).
Baska bir deyisle, kisinin kendisine verilen gérevi, belirlenen zaman aralii iginde
yapmaya ¢ahisarak aldig1 sonuglardir. Alinan sonuglarin olumlu yonde olmasi, is gérenin
kendine verilen gérevi yapmada basartli oldugunu ve performansinin yiiksek oldugunu
sOyleyebiliriz. Sonuglarin olumsuz yonde ortaya cikmasi ise, kiginin performansinin

diisiik ve basarisiz oldugu sylenebilir (Bingdl, 2003).

Calisanlar, performanslarma gore birbirlerinden farklilagirlar. Ayni sartlarda
yetismis, ayni egitimi almis insanlar, ¢alisma hayati swrasinda farkli gelisim
gosterebilmektedir. S6z gelisi, birisi yonetici olurken digeri basarisiz olarak gelisim
gostermeyebilir. Bu durum, bireylerin performansmim gostergesi olarak ortaya
¢ikmaktadir. “Performans, kurumun hedeflerine yaklasma seviyesinin gostergesi, basar

olgiitii ve gerceklestirme oranim belirtmektedir” (Findike1, 2001).

Calisanlarin performans degerleri, gerceklestirilen etkinligin sonucunda yapilan
degerleme sonucunda belirlenir. Bu anlamda performans: tamimlarsak; “Sl¢timleri
gerceklestirilen faaliyetlerden sonra ortaya ¢ikan sonucglarin degerlendirmeye tabi

tutulmasidir”  (Bingdl, 2003) sonucuna ulasiriz. Isyerlerinde ¢alisan bireylerin
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performanslar, herkes tarafindan bilinen standartlar belirlenerek 6l¢iilmekte ve

calisanlar, konu hakkinda bilgilendirilmektedir.

Caligan performansini etkileyen degiskenleri asagidaki gibi siralayabiliriz (Oriicti

ve Kanbur, 2008):

e Yetenek, calisanin yaptigi ise duydugu alaka,

e Isin getirdigi ilerleme ve gelisme olanaklari,

e Bagh olunan amagclarin dogru ve etkin gekilde belirlenmesi,

e Gergeklestirilen faaliyetlere yonelik geri bildirim,

e Performanslara goére verilen &diiller ve cezalar,

e Calisanlarin islerini yaparken gereksinim duyduklart kaynaklari kullanma

yetkileri.

“Performans, orgiitlerdeki ¢alisanlarin gorev tanimlarinin etkin ve verimli bir
bicimde icra etmeleri ile tanimlanabilir” (Mucuk, 2005). Performans ayni zamanda,
yapilan faaliyetlerin, belirlenmis olan hedeflere ulasmada ne derece bagarihi olundugunu

gosterir.

Grup Performansi, “Grup performansi, grup amaglarina katilim, grubun
bityiimesi, krizlerle bas edebilme kapasitesi, astlarin liderlere olan memnuniyeti, astlarin
grubun amaglarina olan baghligi, psikolojik olarak iyi olma durumu, grup iyelerinin ise
yonelik fonksiyonel gelisimi gibi gesitli boyutlarda tanimlanabilmektedir” (Erkutlu,
2008). Grup konusunda c¢alisan arastirmacilar, grup performansmin en Snemli grup
etkinlik sonuclarindan biri olduguna dikkat cekmislerdir (Burch ve Anderson, 2004; Shin,
2005).

Grup performansinin belirlenmesinde, verimlilik, etkinlik ve zamanlama kriterleri
etkili olmaktadir. Elde edilen ¢ikti miktarinin girdi miktarinin orani, verimlilik olarak
adlandrilir. Etkinlik ise sonugta elde edilen ¢iktinin kalitesine baglidir. Hackman (1991)
ise, bir grubun performansin, miktar, kalite ve zamanlama olarak ii¢ kritere bagh
oldugunu belirtmektedir. Grup liyelerinin, faaliyetler sirasinda fonksiyonel olarak yeterli
olduklarmi hissetmeleri, grubun 6mriint etkilemekte, ayni zamanda; bir grubun iiyesi
olma durumu, caliganlarin iglerinden duyduklar tatmin duygusunu arttirmaktadir. Tiim
bu sayilanlar, grubun performans: belirlenirken dikkate alinmasi gereken unsurlardir

(Cigek, 2013).
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“Takim; gorevleri bakimindan birbirlerini tamamlamakta olan, davranis, meslek,
dinamik yap: gibi alanlarda birbirlerine benzer kisilerden olusan toplulugu ifade
etmektedir” (Yizel, 2009). Grup etkinligini, grubun ustlendigi gérevi basariyla
yapacagina olan inanci olarak ifade eden Shin (2005), takim performansinin iiyelerinin

performansina bagli olarak ortaya ¢iktigini belirtmigtir.

Moynihan ve Peterson (2001), grup performansi i¢in yaptiklari aragtirmalarda,
baglarda iiye tatminine 6nem vermigler, sonralari gérev performansi daha 6nemli hale
gelmigtir. Ayrica, ¢alisma grubunun performansi, kalite, etkinlik ve inovasyon gibi

kriterlere bagh olarak agiklanabilir (Riordon ve Shore, 1997).

Cohen ve Bailey (1997), grup performansini, iiyelerin tutumlar1 ve davranigsal
sonuglar, performans etkinligi olarak agiklamistir. Hackman (1987), grup {iretkenliginin
kategorilerinden birinin performans, digerlerinin tiyelerin tatmin olma durumu ve grubun

birlikte calisabilmesi oldugunu belirtmektedir (Moynihan ve Peterson, 2001).

Bilimsel yonetim unsurlarina gore, gorevlerin paylagilarak, her bir isi bir kiginin
yapmasinin, sonugta etkinligi ve verimliligi arttirdig: belirtilmektedir (Eren,1990). Buna
karsilik; isletmeler birbirlerine baglanmis olan béliimlerden olustugundan, séz konusu
boliimlerde ¢alisan kisilerin aralarinda is birligi ve yardimlagsma olarak faaliyetlerini
yuriitmeleri gereklidir. Calisanlardan herhangi birinin yaptig1 iste basarisiz olmasy; biitiin
kurumda etkisi olacak negatif sonuglar ortaya ¢ikmasina veya miisteri
memnuniyetsizligine sebebiyet verebilir. Bu gibi durumlarda, isletme basarisiz olarak
degerlendirileceginden, etkili calisma gruplari olusturulmasi, isletmenin basarisim

dogrudan etkilemektedir (Mavis, 1985).

Giinlimiizde, tek tek calisanlarin performanslari Snemli olmakla birlikte, amac;
tlim ekibin performansinin maksimum diizeye ¢ikarilmasini saglamak ve giiclii bir ekip
ortaya ¢ikarmaktir. Bu durumdan, bireysel olarak performanslarin 6nemsizlestigi anlami

¢ikariimamalidir (Ozler ve Koparan, 2006).

“Gruplarmn performansi, iiyelerin her birinin ayr1 ayn faaliyetlerinin sonucunda
basarili olup olamadiklart durumunu degerlendirmekte kullanilmaktadir. Diisiince, bilgi,
beceri, tavir, tecriibe isletme ¢alisanlarinin gérevleri, ekibin amaglari, amagclarin agik ve
seffaf olusu, diistinsellik katma, karar alabilme yetisi, ¢atisma yonetimi, goérevlerin

tanimlanmasi, eylem planlari, liderlik ve yoneticilik gibi stireglerini belirleme, 6rgiitiin
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yapisina, &diil/ceza sistemi gibi konularin belirlenmesi ile iliskili olmaktadir” (Uyargil,

1994),

Grup calismasi gerek ekip ¢aligmasinda gerekse orgiit performansinin etkin hale
getirilmesinde ¢ok 6nemli fayda sagladigindan, toplam kalite ynetiminde de &nemli bir
yeri bulunmaktadir. Grup caligmasi sayesinde, ¢aliganlarin etkili bir bigimde yénetime
dahil olmas: saglanmakta ve ayn1 zamanda, is yerindeki sorunlarin dogru tespit edilerek
¢oziime ulastirilmasi kolaylasmis olmaktadir. Grup galigmast, ¢alisanlar arasinda uyumlu

bir iletisim ve bilgi alisverisi olmasina olanak saglamaktadir (Eren, 1990).

Grup performansi ¢alismalarinda, 6nceleri, iiyelerin tatminine 6nem verilmis;
daha sonrasida ise, gérev performanslari lizerinde daha fazla durulmustur (Moynihan ve
Peterson, 2001). Bir ¢alisma grubunun performansi, kalite, etkinlik, inovasyon gibi
boyutlarda incelenebilir (Ancona ve Caldwell, 1992). Grup performansi, Cohen ve Bailey
(1997) tarafindan 3 boyutta incelenmistir: performans etkinligi, grup iiyelerinin
davramglar: ve davranislarin sonuglari (Henttonen ve dig, 2010). Hackman (1987) ise,

performansin, grup iiretkenliginin kategorilerinden birisi oldugunu belirtmistir.

Giinlimiizde is diinyasinda, i giicii ¢esitliliginin artmasi ile birlikte, bireylerin
¢alisma gruplartyla uyumlari, 6nem kazanmigtir. Bu konuda ¢alismalar yapan Rajagopal
(2008), kiltiir, catisma ve kisisel degerlerin grup fonksiyonuna etkilerini sekilde

gosterildigi gibi aciklamistir:
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Isyeri faktorleri ve gorev performanst
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Pazar payi, karhilik,
amaglar gerceklestirme

Sekil 3.1 Isyeri faktorleri ve gérev performansi

Kaynak: Rajagopal, A. (2008). Team Performance Management

Grup lyelerinin kisiligi, icsel ve digsal faktorlerle etkilesim igindedir. Grup iiyelerinin

performanslarini arttirabilmeleri digsal faktorlerle, grup iligkilerini gelistirmeleri de igsel

faktorlerle ayni anda etkilesim iginde olmalari ile miimkiin olmaktadir.

Buna gore; “grup oOrgiitsel vatandaghk davramist ve grup birlikteligi grup

performansinin Onciilleri olarak gz oniine alinabilir” (Cigek, 2013). Grup iiyelerinden

tecriibeli olanlar, daha az tecriibeli olan diger ¢aliganlara isle ilgili sorunlarinda yardime1

olurlar. Bu sekilde, tecriibesiz olanlarin da performanslari gelisir ve ydneticiler zaman ve
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cabalarini daha iiretken olma faaliyetlerine ayrabilirler (Podsakoff ve dig, 1997). Bir
bagka deyisle; orgiitsel vatandashik davranist arttif1 zaman grup performansi da olumlu
olarak etkilenmektedir. Ayni zamanda; orgiitsel davramis, grup iiyeleri arasinda
koordinasyonun artmasini saglar ve grup caligmasinin g¢ekici hale gelmesiyle birlikte,

tiretkenligin artmasina neden olur (Karambayya, 1989).

Grup iiyelerinin bireysel olarak yaptiklar isten tatmin olmalari, biitiin olarak
grubun performansiin artmasint saglamaktadir. Whitman ve dig. (2010) tarafindan
yapilan ¢aligmada, tatmin-performans arasindaki iligki, grup diizeyinde incelenmis ve iki
durum icin de anlamli bulunmustur. Cicek (2013), calismasinda bireylerin ¢alisma
arkadaglarindan duyduklan tatmin ile grubun performansi arasinda giicli bir iligki

bulundugunu saptamstir.

Calisma gruplarinda yapilan is karakteristiklerinin 6zellikleri, grup performansi
tizerinde etkili olmaktadir. “Anlamli isler yapan gruplar, tiyelerinin yiiksek seviyede i¢sel
motivasyon deneyimleyecekleri icin daha iyi performans gosterecektir” (Batt ve
Appelbaum, 1995: aktaran Cigek,2013). Ayrica, performans geri bildirimi araciligiyla,
grup iiyeleri kendi gerceklestirdikleri faaliyetleri izleme ve performanslarini geligtirme

sansina sahip olabilirler (Cohen ve dig, 1996).

“Grup ¢alismas: kurumda daha etkili olan bir sinerji saglamasi ve yenilikgi
yOniiniin ortaya ¢ikartlmas: bakimindan 6nemli olmaktadir. Bu nedenlerden kaynaklanan
grup calismalari, kurumun performansinda olumlu etkilerin olusacag: belirtilebilir”

(Straub, 2002).

- Takim ve grup kavramlarinin Sneminin artmasiyla, orgiitler, sadece galisanlarin
performans degerlemesinin gercegi yansitmayacagini ve eksik kalacagini diisiinerek, ¢ok

yOnlii olarak performans degerlemesi yapmaya baslamislardir.

Grup performansinin siireg iginde devamliliginin saglanmasi asagidaki kriterlere

baglidir (Katzenbach ve Smith, 1998):

e Takim iyelerinin kisiliklerine gore degil, yeteneklerine ve is yapabilme
becerilerine gore secilmesi,

e Seffaf tutum ve davranis kurallari belirlenmesi,

e Toplantilar ve hareketlere dikkat edilmesi,

e Performans ile ilgili amag¢ ve hedefler belirlenmesi ve bunlara yonelik gorevler

paylasilmasi,
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e Takimin siirekli yeniliklerden haberdar olmasi saglanmali,
e Sik sik bir araya gelerek, gerceklestirilen faaliyetler, yeni bilgiler paylasiimali,

e Calisanlardan alinan olumlu geri bildirimlere 6diil verilmesi.

Performans, dnceden belirlenen amag ve hedeflenen faaliyetlerin gergeklestirilme
derecesi ve davranis bigcimidir. Boylece; yiiksek performans varsa bagari da vardir denilir.
Performans degerleme ise, ig gorenlerin bilgi ve becerilerini, davramslarim énceden
belirlenmis kriterlere gore ve digerleriyle kiyaslayarak sistemli olarak Sl¢iilmesidir

(Bingsl, 2003).

“Yapilan ¢alismalar sonucunda grup performansi degerlemesi icin asagidaki

unsurlar kullanilmalidir (Senior ve Swailes, 2007):

e Disiinsel yapi, davranigsal yapi, deneyim ve ¢alisanlarin bireysel rolleri,

e  Grup hedefleri, amaglara ulagsmak i¢in sorumluluk alma ve amaglara ulasma,

e Entelektiiel yap1, karar alma yetkinligi, ¢atisma y6netimi, diyalog yapisi, gorev
tanimlarinin yapilmasi, eylem planlari ve yoneticilik ve liderlik gibi takim
uygulama siireclerini olusturma,

o Orgiitiin yapisina gore, 6diil ve ceza ilkesi gibi fonksiyonlarin olusturulmas:”.

Gruplarin  performansimi  etkilemekte olan bircok performans kriteri
bulunmaktadir. Bunlarin en onemlileri; aidiyet, motivasyon, iletisim, beceri, inisiyatif

kullanma ve uyum kriterleri olarak belirlenmistir.

Motivasyon: Orgiit psikolojisi ile ilgili c¢alisan arastirmacilar, aslinda,
gelistirdikleri teorilerle, basarili yonetim arayisi i¢indedirler. Bu sekilde, c¢alisanlarm
yaptiklart ise ve iiyesi bulunduklari gruba olan motivasyon seviyesini arttirmak
amaclanmaktadir. “Yoneticiler icin en mithim konulardan biri, ¢alisanlarin farklilasan
ihtiyaglarimin kurumun amaglart dogrultusunda nasil ydnlendirilmesi gerekliligidir”
(Bingél, 2003). Orgiitte yapilmas: gereken gorevlerin, calisanlar i¢in tatmin edici olmasi
icin aragtirmalar yapilirken, aymi zamanda da c¢alisanlarin ihtiyaglari géz Oniinde
bulundurulur ve en iyi sartlara ulagmak amaciyla analizler yapilir. “Bu yaklagim
dahilinde, ¢alisanlar1 kurumun amaclarina yakinlagtiran, motive eden ve ilgi olusturmak
amaciyla yapilan her tiirlii ¢aba motivasyon kapsami iginde degerlendirilmeye

almmaktadir” (Demir, 2017).

Yoneticilerin basartya ulasabilmeleri, ¢alisanlarinin motivasyonunu saglamalarina

baglidir. Motivasyon ve performans kavramlari; birbirlerini etkileyen faktdrler oldugu
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i¢in (Bumin, 2003), yonetimin basarili olmasi, ¢alisanlarin 8rgiitsel amaglara ulasmak
adna, ¢aba harcamalari ve bilgi, beceri ve motivasyonlarini bu amagla kullanmalarina
baghdir. Yeterli motivasyona sahip olmayan calisanlarin performans: eksik olmaktadir.
Calisanlarin, orgiit faaliyetlerinin gergeklestirilmesi sirasinda yaptiklari, motivasyon
kavram ile ifade edilmektedir. Calisanlarin hepsinin calistiklart is yerinden, isten,
yoneticilerden istekleri ve beklentileri vardir. Belirlenmis olan hedeflere ulagmakta en
onemli adimlardan biri, ¢alisanlarin isteklerinin karsilanmasi ve motivasyonlarmin
arttiriimasidir. Motivasyonlar1 maksimum diizeyde saglanan galisanlar; ¢aligtiklart is

yerinin amag ve hedefleri i¢in ¢aba harcamaktadir.

Isteklendirme, harekete gegirme anlamma gelen motivasyon; orgiitlerin
verimliligine dogrudan etki etmektedir. “Motivasyon, irade dogrultusunda bireyi bir tiir
eyleme gotiiren igsel bir ihtiyag ya da tutku (Adair, 2006) seklinde tanimlanabildigi gibi,
caliganlarin islerinde daha basarili olmalarini saglamak igin verilen ayni ya da nakdi

degerler (Garih, 2010) seklinde de tanimlanmaktadir”.

Calisanlar i¢in motivasyon; gereklilik, heves ya da duygu seklinde ortaya
cikabilmekte; sonucunda calisanlar: etkin olarak harekete gecirmeye ve kisileri basarih
olmaya yonlendirmektedir. Insanlarin duraganhiktan hareketli hale gegmeleri icin

nedenleri veya onlar1 harekete gegirmeye itecek duygulari olmalidir (Arik, 1996).

Orgiitlerin amaglarina ve hedeflerine ulasmasi; is yerinde calisan bireylerin arzu
ve isteklerini gerceklestirmesine ve calisanlarin daha istekli olmalarina baghidir.
“Motivasyon, ¢alisanlar1 belirlenen amaclarim dogrultusunda devamli harekete gegiren
cabalarin toplamidir” (Ertiirk, 1995). Ayn1 zamanda; 6zel bir amaca yoneltilmis enerjik
davranis olarak da ifade edilmektedir. Sabuncuoglu ve Ttz (2003), motivasyonu, kisilerin
orgiit icindeki faaliyetlerinin sebeplerini agiklayan i¢ ve dis enerjilerini, hedefe ulasmak

amaciyla kullanma siireci olarak ifade etmistir.

Kisilerin motive olmasi, kendilerinin de istemesi ile miimkiin olabilmektedir
(Kaya, 2011). Insan, psiko-sosyal bir canli olarak, sosyo-kiiltiirel ve fizyolojik ihtiyaclara
sahiptir. I yerindeki sartlarin, ¢alisanlarin bu tiir ihtiyaglarim karsilamakta yeterli olup
olmamast durumu calisanin performansim etkilemektedir. Bireylerin, ¢aligtiklar isten
yeterli ekonomik kazang elde etmeleri, motivasyonlarini olumlu olarak etkilemekte ve
mutlu olmalarim1 saglamaktadir (Adair, 2006). Baska bir deyisle; gereksinimlerinin

karsilanmast, insanlarin motivasyonlarina olumlu y6nde etki yapmaktadir.
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Motivasyon kavraminin daha iyi anlagilmasi, asagidaki maddelerin agiklanmasi

ile miimkiin olacaktir (Keser, 2006);

e Caliganlarin yapisinda olan ve her birinin farkli sekilde tutum géstermesine neden
olan giiclerin ve bunlari harekete gegiren cevresel unsurlarin incelenmesi,
o Belirlenen amaglarin gergeklestirilmesi igin hareketlerin degerlendirilmesi,

e Calisanlarin amaglan gergevesinde faaliyetlerin devam ettirilmesi.

Bireylerin davraniglart birbirlerinden farklilik gostermektedir. Yoneticiler,
¢ahisanlarin kurumun amaglarm gergeklestirmek i¢in ¢alismasini beklerler. Cahsanlarin,
¢aligmalarinin  sonucunda basarili olmalart durumunda, gesitli kazanglar elde
edeceklerini; buna karsilik basarisizhk durumunda ise, olumsuz sonuglar nedeniyle bedel

ddeyeceklerinin bilincinde olmalar1 motive olmalarinda etkili olacaktir (Kaynak, 1996).

Iletisim: Her canl, yasamu siliresince, ¢evresindeki diger canlilarla gesitli iletisim
kanallar: vasitastyla iliski igine girmektedir. Giirgen (1997) ise iletigimi; “toplumsal
olgunun temel yap1 tasmi olusturan bir sistem, yonetsel ve &rgiitsel olgunun sistemli
gidisini saglayan bir vasita ve kisisel davraniglarin fotografini gériintiileyen bir metod”
oldugunu agiklamaktadir. Diisiince ve iletisim, insan1 diger canlilardan farkli kilmaktadir
(Zilhoglu, 2003). Kisiler, ¢evrelerindeki diger bireylerle iletisim icinde olduklarinda,
diigince ve hareketler ile ilgili bilgiler edindiklerinden kendilerini giiglii ve giivende
hissetmektedirler. Buna karsilik; kisiler, ¢evresinde bulunan digerleriyle iletisime

geemedigi zaman, kendilerini, gligsiiz, giivensiz hissetmektedirler (Giiney, 2008).

[letisim, kisilerin birbirlerini anlama, bilgi aligverisi, duygu ve diisiincelerini
paylagsma durumudur (McQuail ve Windahl, 1994). Baska bir deyisle iletisim; “insanlar
arasindaki duygu ve diiglince, veri aktarimi, algilama, insanlar arasi bir aktarim ve

anlasma bagini ifade eder” (Giiney, 2008).

Calisma hayatinda kurumlar, her gegen giin daha zor ve birbirinden farkli
sorunlarla karsilagtigi karmasik bir ortamin i¢inde varligini siirdiirmeye calismaktadir.
Sorunlarin ¢6ziimii, ancak, ¢aligan bireyler ve ydneticiler arasinda bulunan etkili bir
iletisim sayesinde saglanacak olan bilgi aligverisi sayesinde miimkiin olacaktir

(Giirgen,1997).

Bir ¢aligma grubunda, fonksiyonel iliski kurma, faaliyetleri yiiriitme, motivasyonu
saglama, grup iiyelerini gelistirme, grup performansini ve verimliligini arttirmak

gerekliligi, iletisim kanallarinin en etkin sekilde kullanilmasini gerektirmektedir.
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Liderlik: Bir toplulugun yoénlendirmesinde ¢ok biiyiik 8nem tasiyan liderlik
kavramu ile alakali, bireysel, orgiitsel ve toplumsal 6zelliklere, liderden beklentilere gore

cesitli tammlamalar yaptlmustir.

“Lider, belirli bir grup, takim ya da orgiitleri belirli amaglar gercevesinde
konsolide edebilme ve bu amaglar1 uygulamalari igin insanlari pesinden siiriikleyebilme
yetisine sahip olan kisi olarak gériilmektedir” (Eren,1998). Ergetin (2000)’ e gére liderlik
kavrami, “bilgi ve becerileri beklentilerinin amaca ulasma ¢abas: icerisinde insanlar
etkileme yetenegi” olarak tanimlanmistir. Bayrak (1999) ise, liderlik kavramuny, “ bir yap1
igerisinde, belirlenen bir amaca ulagmak c¢abasi ile bireylerin veya gruplarin
uygulamalarim etkileme, yonetme, denetleme ve ayni zamanda da grup bireylerini bir

yerde tutarak, grubun siirekli olmasini saglama” seklinde tanimlamaktadir.

Bir orgiitte liderlik, hedeflere ulagsmak ve amaglari gerceklestirmek icin
operasyonlari organize etme ve yiiriitme anlamina geldiginden, liderin egitim, tecriibe ve
yetkinlikleri biiylik 6nem tasimaktadir. Etkin bir grup lideri olmak isteyen kisinin, en
onemli ozelliklerinden birisi, vizyon sahibi olmasidir. Calisanlarina sahip oldugu
vizyonun aktarilmasi, igsellestirilmesi ve calisanlarin desteklenmesi misyonunu kabul
etmis ve uygulamas: gerekmektedir (Katzenbach ve Douglas, 1998). “Lider, etkinligini
kullanarak ve kisileri amaglar1 dogrultusunda yénlendirerek Kkitleleri pesinden

stiriikleyecek bir vizyon sahibi olmalidir (Vural ve Coskun, 2011).

Orgiitler, belirli bir amagla kurulmus ve bu amaglarina ulasmak igin faaliyetler
gergeklestirerek var olmaktadirlar. Orgiitlerin  amaglarma ulagmak icin yapacag
faaliyetleri diizenlemekle gorevli ve sorumlu olan yetkili, liderdir. Teknolojinin ve
iletisimin hizla gelismesi, orgiitlerin yapilarinin giderek daha karmagik hale gelmesi,
liderlerin 6rgiitler igin 6nemini her gegen giin arttirmaktadir. Lider, hizla degisen kiiresel
faktorlere uyum saglamak ve ayak uydurabilmek adma, degisimi saglayan en Snemli
unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 1999). Bu degisime ayak uyduramayan bazi
Orgilitler pazardan ¢ikma tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadir. Bu nedenle; degisen
piyasa sartlarinda, liderler, kisilerin motivasyonunu arttirmak, etkinliklerinin artmasini
saglamak, calisanlarin kapasitelerini en yiiksek seviyede kullanmak amaciyla orgiit
vizyonu yaratmak zorundadir (Baltas, 2000). Orgiitlerin, vizyonunu ve stratejik yoniinii
belirleyen liderler (O’Dell, 2004), yerine getirdikleri fonksiyonlar sayesinde, her tiirlii
Orglit i¢in vazgegilmez bir duruma sahiptir. Liderler, olusturduklar: stratejilerin, aym

zamanda, uygulanmasinda da 6nemli bir role sahiptir.
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Bozlagan (2005), liderlerin, orgiitler a¢isindan dnemli olmalarmin nedenlerini

asagidaki gerekgelerle agiklamistir:

o Kiiresellesmenin etkisinde kalan toplumlarin, bu nedenle siirekli degisime
ugramasi,

e Belirsiz ortamlarla karsilasan Orgiitlerin, degisime uyum saglamasinda
karsilagilan sorunlar,

o Orgiitlerde galisanlarin olaylara bakis agilarinda farkhiliklar yasanmast,

e Orgiitte calisan bireylerden yitksek verimlilik hedeflenmesi, bu hedeflere
ulagmada ortaya ¢ikabilecek olumsuz durumlardan birisi olan is stresinin miimkiin

oldugu kadar azaltilmaya calisilmas1 gerekliligi.

Yukarida belirtilen durumlar ve karsilanmasi gereken yeni ihtiyaglar ortaya
¢ikmasi, degisime uyum saglanmas: gerekliligi, liderlerin toplumlar igin 6neminin giin
gectikge artmasina neden olmustur. Orgiitler i¢in bu kadar 8nemli olan liderlerin, belirli
davranmislara ve oOzelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu davramglar, agafida

belirtilmigtir (Mishe, 2001: 6):

e Liderler, orgiitsel ve kiiltiirel uyuma 6nderlik etmeli,
e Liderlik ettikleri isletmelerde kaynak dagitiminda dikkatli ve akilct kararlar
verebilmeli,

e Diinyada olusan kiiresel bilince sahip olmali ve buna uygun hareket etmeli.

Orgiitler agisindan biiyiik 5nem tasiyan ve var olmalarini saglayan bu davransslar,
lideri lider yapmakta ve orgiitleri etkin hale getirerek performanslarini ve verimliliklerini

arttirmaktadir.

Cagimizda orgiitler, gelismeye ve degismeye ayak uydurmak zorunda kalarak,
yapilarinda degisiklik yapmak zorunda kalmislardir. Mekanik olan 6rgiit yapilari yerine
organik olan, grup iyelerinin de katithmlarmm 6nem tasidigi yeni orgiit yapilarina
biiriinerek degisim yasamaktadirlar. Boylece; Orgiitler, katthmeiligi ve igbirlikgiligi
destekleyen bakis agisi ile hareket etmekte ve calisanlarin yaraticiliklarint benimseyen ve
destekleyen, orgtitsel bir vizyon olugmasina 6n ayak olmaktadir. Bu yaklagimla caligan

liderler, orgiitler i¢in hayati 6neme sahiptir (Dikmen, 2012:11).

“Liderler, orgiitlerinde calisanlart motive eder ve calisanlara kocluk yaparlar.
Hatta uzmanlasmanin ¢ok yaygimlastifi giiniimiiz diinyasinda liderin bu fonksiyonu,

yonlendirme ve kontrol fonksiyonunun ¢ok 6niine gegmistir” (Mintzberg, 1998: 146).
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“Liderler orgiit politikalarini ve kiiltiiriinii yorumlar ve orgiitiin bu istikamette
yonlendirilmesini saglarlar” (Jex, 2002: 271, Schein, 1990: 115). Bir 6rgiitiin lidersiz
kalmasi, ¢ok bagli bir yapiya doniismesine neden olur. Bu da amaglardan ve hedeflerden
sapmaya neden olur. Cagdas orgiitler, calisanlarina gérevler verirken, aym zamanda
onlarla iletisim i¢inde olup, motivasyonlarini arttirarak destek olan liderlere bagimlidirlar

(Voss, 2000: 21).

Uyum: Grup caligmasi, farkli yetenek veya algilara sahip bireylerin bir araya
gelerek birlik i¢inde hareket etmesini belirtmektedir. Takim ¢aligmasi, ¢alisanlar arasinda
birebir iletisim kurmay, sorunlarin beraber ¢oziilmesini ve birlikte karar alinmasini ifade
etmektedir. Grupta uyum olmast i¢in, kigiler arasinda formal ve informal iletigim
kanallar1 kullaniltyor olmasi gerekir. Grup fiyeleri, birbirlerinin diigiincelerini ve
yargilarini dikkatle dinlemeli ve saygi gostererek uzlasmaya acik olmahdir (Ozkalp ve

Kirel, 2001).

Grup tiyeleri arasindaki benzerlik, etkin grup kararlari alinmasini olumlu olarak
etkilemektedir (Yang ve dig, 2008). Grubu olusturan bireyler arasindaki farkliliklar, farkly
bakis acilari ve yeni yetenekler kazandirarak performansi arttirmaktadir. Ayni zamanda,
son yillarda bazi arastirmalar, degisik gecmise sahip insanlarin bir arada ¢alismalarinin
olumsuz etkiler yaratacagindan grup performansini azalttigini géstermektedir (Milliken

ve Martins, 1996).

Benzerlik uyumuna sahip olan bireylerden olusan gruplarda, kisiler birbirleri ile
stirekli iletigim halinde olmalarindan dolayi, grup tretkenligi artmaktadir. Caligma
grubunda olusan, bireyler arasindaki sosyallesmenin artmas, kisiler arasinda daha ¢ok is
birligi ve enerji ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Bu sekilde, grup performansmnin da
artmast miimkiin olmaktadir. “Tamamlayicilik uyumunun (heterojenligin) ise, gorev
odakli davraniglar ve daha biiylik bilgi kaynaklari araciligiyla grup tretkenligini
kolaylastirdigi varsayilir (Moynihan ve Peterson, 2001). Jackson (1991), heterojen
gruplarm yaraticilik ve karar verme gerektiren gorevlerde grup performansini olumlu

yonde etkiledigini vurgulamaktadir” (Cigek, 2013).

Degerler uyumuna sahip bireylerden olusan gruplarda, olusan uyumlu iletigim,
kisilerin moral ve motivasyonlarin1 olumlu yonde etkileyerek, iiretkenliklerinin ve

dolayisiyla performanslarinin artmasini saglamaktadir (Stanley, 2001).
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Bireyin yaptigi isle uyumlu olmasi, isini daha iyi yapmasini saglamaktadir.
Geligmek isteyen bireylerin, ortaya konulan is karakteristikleri ile uyum saglamasi
halinde, orgiitsel vatandaghik davranislart gosterdigi ve bunun sonucu olarak da grup

performansinda artig oldugu goriilmiistiir.

Iste Karsihkli Bagimhhik: Is zenginlestirmenin Kisilerin tatmin diizeyini ve ige
katilmer olma davramigi tzerindeki etkilerini inceleyen arastirmacilar, temel is
karakteristiklerinin &nemini vurgulamuglardir.  Bunlar, gesitlilik, bilgi ve beceri,
etkilesim, secilebilir etkilesim, 6zerklik ve sorumluluk olarak ortaya ¢ikmakta ve
¢ogunlukla etkilesim ile alakali olarak olugmaktadir. Karsilikli bagimhlik kavraminin
agiklanmasinda, etkilesim i¢inde bulunan g¢alisan sayisi ve yénii dikkate almmustir.
Yapilan isin baslangicinda, karsilikli bagimlilig1 baslatmak, ya da isin devam sirasinda

karsilikli bagimlilig1 almak seklinde iki yonlii olarak agiklanabilir.

Bir isten digerine olan gorev akigimin derecesi, baglatan kargilikh bagimhilik olarak
ifade edilir. Baslatilan kargihikli bagimhlig: yiiksek olan bir is yapan calisan, digerlerinin
yaptigi isi dogrudan etkilemektedir. Alinan karsilikli bagimlhihk ise; bu siirecte
¢alisanlarin etkilenmesidir. Trist ve Bamforth (1951), vardiya sistemi ile yapilan islerin
karsibkli bagimhilik &zelligine sahip oldugunu ifade etmislerdir. Isin karsihkli
bagimlilignin yiiksek olmasi, sistemi tiim adimlardaki performansin tam olarak yerine

getirilmesine bagl hale getirmektedir.

Kiggundu (1981), isin karsilikli bagimlilig: kavramimin, kapsam, kaynaklar ve
kritik 6nem olarak {i¢ boyutlu bir yap: oldugunu belirtmistir. Kapsam, bir isin baska
islerle karsilikli baghilik alani olup, ¢esitli sekillerde 6l¢timlenmistir. Kaynaklar, iki veya
daha fazla is arasinda bulunan karsilikli bagimhligin, o isi yapabilmek igin ihtiyag
duyulan kaynaklar1 alma veya verme derecesi olarak ifade edilir. “S6z konusu kaynaklar,
materyal, alet ve ekipman (Jenkins vd.,1975), bilgi (House, 1971), para, personel (Aiken
ve Hage, 1968) olabilir, orgiitsel ve bireysel diizeyde analiz edilir. Kritik Snem ise, bir is
ve diger isler arasinda karsilikli bagimhligin g6z 6niine alinan isin performans: igin

6nemlilik derecesidir”.

Thompson (1967), karsihikli bagimhiligi ti¢ farkli sekilde agiklamistir: sirasal,
ortak ve aym anda karsilikli. Sinirlt olan kaynak, materyal ya da bilginin degisimi ile
ortaya ¢ikan ortak baghlik, iste bulunan diizeydeki karsilikli bagimlihktir. Yiiksek

diizeyde karsiliklr bagimhilik olusmasi durumunda ise; sirasal ve ayni anda karsilikli

40



bagimlilik olusmaktadir. Sirasal bagimliliga Ornek olarak, bir ¢alisanin ¢iktisinin
digerinin girdisi oldugu montaj hatt1 verilebilir. Ortak karsilikli bagimlilik bulunmasi
durumunda takimda bulunan bir tiyenin isle ilgili aldig1 tiim kararlar diger tiyeleri de
etkilemektedir. “Bu nedenle, ortak karsilikli baglilik, grup i¢i iletisim, dayanisma ve bir

arada karar vermeyi gerektirir” (Slomp, 2006).
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4. GRUPLA BUTUNLESME

Grupla biitiinlesme kavrami; bireylerin ¢alistiklari isyerlerinde ve calisma
gruplarindaki tutumlarmi ve iligkilerini gekillendiren duygularmmn ve giidilerinin
anlagilmasini ifade etmektedir. Calisanlar, iiyesi bulunduklar: grup icin ¢alismaktan gurur
duymakta, aynt zamanda kendileri i¢in de yatiim yapmakta ve orgiitsel bir statii
olusturmaktadirlar. Goniillii olarak caligtiklari igletmede galismanin kendilerine prestij
kazandirdig: algisy; bireylerin grupla biitiinlesmesini ve is birligi icinde davranmasina
neden olmaktadir. Kisilerin gruplar: igindeki bu is birligi iginde olan hareketleri; goniillii
davramiglar ve zorunlu davraniglar olarak iki sekilde incelenmektedir. Goniilli
davraniglar, grupta bulunan tiyelerin kendi istegiyle ortaya ¢ikmakta, buna kargilik
zorunlu davraniglar ise, grubun belirledigi kurallar vasitasiyla kosullandiriimasi

sonucunda ortaya ¢ikan davranis bigimidir (Tyler ve Blader, 2000:200).

Biitiinlesme kavrami; “bireyin biitiin benligiyle ve etkin olarak katiimastyla biitiin
olarak bir role kendisini adamis oldugu evlilik birlikteligi” &rnegi ile benzetilmektedir

(Bal, 2008: 15 aktaran Kaya, 2018).

Biitiinlesme, kurumsal hareketler agisindan, calisanlarin, calistiklar kuruma
emegini ve baghh@ini sunmasi, sorumlu oldugu yikiimliiliikleri yerine getirmesidir.
Insanlarin en temel ihtiyaclarindan birisi olan biitiinlesme-baglilik duygusunun tatmin
edilmesi, ise aktif katilim gerektirmektedir ve ¢aliganlarin davramislarinin sonuglarini
etkilemektedir. Kurumlarda yapilan arastirmalarda, birlikte ¢aligan kisilerin inanglarin
ve duygusal tecriibelerini paylastiklari ve birbirlerine benzer davranislar gosterdikleri
saptanmugtir. Kisileri motive eden bir yapi olan biitiinlesme, isyerinde ¢alisanlar tarafinda

paylasiimakta ve grup potansiyelinin artmasi miimkiin olmaktadir.

Biitiinlesme, 6rgiitsel davranis olarak bakildiginda, kisilerin isverene emeklerini
sunmasi, ayni zamanda, sorumluluklarmi yerine getirmesidir. Son yillarda yapilan

¢alismalarda, ¢aliganlarm duygusal baghiliga sahip olmasi, yaptiklari isleri etkilemektedir.

Ayrica Orgiitlerde yapilan psiko-sosyal caligmalarda, kisilerin beraber calistiklart
kisilerle inanglarini, duygularini, deneyimleri paylastiklarini ve birbirleriyle benzer
davramslara sahip olduklari belirtilmistir. Biitiinlesmenin ¢alisanlar tizerinde motive edici
bir etkisi de bulunmaktadir. Ayni ¢alisma grubunda bulunan galisanlar birbirleriyle

etkilesime girmekte, olumlu ve olumsuz etkileri de paylagmaktadirlar. “Grubun iiyesi
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bulunan bireyler arasindaki bulunan sz konusu olan duygusal iligkilere moral, baglilik

(cohesion) ve uyum (rapport) adi verilmektedir” (Salanova vd, 2005: 1218).

4.1. Grupla Biitiinlesme, Gruba Adanmishk Kavramlari

Py

Rekabet sartlarinin hizla degistigi giiniimiizde, kurumlarin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji kazanmasinda baslica unsurlardan biri olan takim calismasi ve grup sinerjisi
konusunda yapilan ¢aligmalara verilen 6nem artmigtir. Daha 6nce isle biitiinlesme

konusunda yapilmis olan ¢alismalar grup diizeyinde de ¢alisiimaya baslanmustir.

Orgiitlerin belirli bsliimlerinde diger boliimlere gore daha fazla veya daha az
biitiinlesme goriilebilecegini 6ne siiren Salanova vd. (2005), bazi ¢alisma gruplarda
calisanlarin, kendilerini baska gruplara mensup ¢alisanlara gére daha fazla ise adama
isteginde bulunduklarini belirtmistir. Grup ve bireysel seviyelerde birbirlerinden farklilik
gosteren bu egilim, her iki grupta da farkli deneyimler yasanmasina neden olur. Ortak
istek ve biitlinlesmeye sahip olan gruplar gérevlerini tamamlamak amaciyla sahibi
olduklar1 kaynaklardan yaralanirlar. Bu nedenle ortaya ¢ikan ¢aba, bireysel

seviyedekinden farklidir.

Sosyal kimlik kuramina gére, bireyler, iiyesi bulunduklari grubun basarisindan
kigisel saygilik duyma egilimindedirler. Genisletilmis olan bir toplumsal kimlik kuramt1
kullanan bir ¢aligsma grubu, kisilerin sosyal gruplarla kendi durumlarini nasil algiladiklari,
bu algiy: nasil sekillendirdikleri ve bunu hangi dlgiide yaptiklarini incelemektedir. Tyler
ve Blader (2002) a gore, galisanlar, caligtiklar1 igletmenin Srgiitsel konumunu ve bu
kurumun iginde bulunan kendi statiilerini degerlendirmektedirler. Bu bakis agisina gore
grupla biitlinlesme; geleneksel toplumsal kimlik kurami perspektifini, grup icinde
olugsmus olan dinamikleri igine alacak bi¢imde genisletmek yoluyla incelemektedir (Tyler

ve Blader, 2000: 179,180).

Sosyal kimlik kavrami, Elsbach (1999) tarafindan, “bir grubun baska bir grupla
olan biligsel iligkisi veya bireyin kendi kimligiyle bir grubun kimliginin algilanmis olan
cakismas1” olarak tamimlanmugtir. Kigiler, Srgiitlerle olan iliskilerini kullanarak kendi
benlik kavramlarini tanimlamaktadirlar. Kisiler pozitif nitelikleri oldugunu diisiindiikleri
orgiitlere katilarak, kendilerini gelistirmeye calisirlar ve motive olurlar. Bireyler
kendilerini {iyesi olduklar sosyal gruplara yaptiklar: yiiklemelere gore simiflandirirlar ve
sonugta kendisini konumlandirdiklari grupla 6zdeslestirmektedir. Bu 6zdeslesme

sonucunda sosyal kimlikler ortaya ¢ikmaktadir (Demirtas, 2003: 129).
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Isletmeler, rekabet ortaminda basarili olabilmek igin, biinyesinde calisanlar
arasinda Orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan davramiglar tesvik eden bir tutum iginde
olmalidir. Orgiitsel 6zdeslesmenin giiglii etkisi sayesinde, isletmede calisanlar,
kimlikleriyle tutarli davranirlar ve ¢alistiklari igletmeye yararli olacak sekilde hareket
ederler. Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiiksek olan Kkisiler, Srgiit iiyeligini ve orgiit
degerlerini i¢sellestirmekte ve kendilerini duygusal olarak orgiitiin bir pargasi olarak
gormektedirler. Dolayistyla, bu duygularini benlik kavramlarina baglamalarinin
sonucunda, caligtiklar1 isletmelerin ¢ikarlarint ve hedeflerini diigiinerek hareket

etmektedirler (Zhang vd., 2017: 191).

Sosyal kimlik teorisine gore; bireylerin kimligi, kisi kendini bir grubun pargasi
olarak kabul ettiginde ve grubun iiyesi olmasinin kendisi i¢in duygusal 6nem tasidiginda

ortaya ¢cikmaktadir (Tajfel, 1974).

Calisanlar, kendi gruplarini degerlendirirken, ¢evredeki diger gruplara bakarlar.
Diger gruplarla Kkarsilastirmalar yaparak, tyesi olduklart grubun konumunu
belirlemektedirler. Caliganlar, karsilastirma yaparken, belirli davranislara ve niteliklere
yiiklenen degerlerle iliskilendirmektedirler. Bireyler arasindaki ortak degerler ve
duygusal ortam, belirli degerleri koruma, ortak hedefler ve ihtiyaglari giderme amaciyla
bir araya gelmeleriyle olusmaktadir. Calisanlarin iiyesi bulundugu grupla kurdugu kimlik
birligi, grupla biitiinlesmesine neden olmaktadir. Bireyin mensubu oldugu ¢alisma
grubuyla biitlinlesmesi, hi¢bir tesir altinda olmadan, grubuna en yiiksek fayday:

saglamasina neden olmaktadir.

Bireylerin grupla biitiinlesme sirasinda gosterdigi davranislar, zorunlu davranislar
ve goniillil davraniglar olarak iki sekilde incelenmektedir. Grup iyelerinin kendi
isteklerine bagli davraniglari, goniillii davranislar; grup tarafindan sart kosularak ortaya
cikan davranislar, zorunlu davraniglar olarak adlandirilir. Farkli motivasyonlara sahip bu
iki davranmis bigiminden, zorunlu davranig gosteren birey, grubun sart kostugu sekilde
davranmas: sartiyla grup tiyeligini slirdiirecegini diistiniir. Zorunlu davranislar, bir grubun
iyesi olmak amaciyla gereken ve grup liyeleri tarafindan tesvik edilen 6diil ve ceza gibi
yaptirimlart olan davranislardir. Grup iiyelerinin hi¢bir yaptirnmdan etkilenmeden, kendi
istegine bagli olarak gerceklestirdigi davramiglar, goniilli davramslardir. Goniillii
davranislar, ¢alisanlarin igsel motivasyonlarinin belirledigi tutum ve degerlerinin giiglii
etkisi altinda gergeklesmektedir. Calisanlarin tiyesi bulundugu grup i¢in olumlu davranis

ve degerler beslemesi, goniillii davranislar gostermesine neden olmaktadir. Bir isletmede
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calisan bireylerin goniillii davramis sergilemelerinin nedenleri, grup iyelerinin
motivasyon kaynaklarinin saptanmasinda 6nem tagimaktadir (Tyler ve Blader, 2003:

353).

Murphy ve Alexander (2000) “i¢sel motivasyonu bir sonucun karsiligi olmayan,
kendiliginden bulunan bir 6diilden 6tiirii yapilmis olmasi durumu ile agiklamaktadirlar”.
Igsel motivasyon, bireylerin kendi beceri ve yeteneklerini goniillii olarak ortaya
koymasini saglamaktadir. I¢ motivasyon, bireylerin kendilerini iginde bulunduklar:
ortamla biitlinlestirmesi sayesinde ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin kendilerini ait

hissetmedikleri bir ortamda motive olmalari diisiiniilemez (Argon ve Ertiirk, 2013: 162).
4.2.Grupla Biitiinlesme Boyutlan

“Biitiinlesme™ kavramu, literatlirde kullanilmakla beraber, giiniimiize kadar grup
tiyeleri i¢in biitlinlesme seviyesini g@steren bir Gl¢ii yoktu. Macgowan (1997), yedi
boyutta 37 maddeden olusan bir siniflandirma olan Grupla Biitiinlesme olgegini
olusturmustur. Kavramin &lgililmesinde, katkida bulunma, ¢aliganlarin bagliligi, grup
tiyeleri arasinda baglilik, uzlagim, kendi sorunlari lizerine ¢aligma ve grupta bulunan diger
tiyelerin sorunlartyla ilgili calisma boyutlar1 bulunmaktadir. Macgowan (1997) tarafindan

gelistirilmis haliyle Tablo 4.1.”de goriilmektedir.

Tablo 4.1 Grupla Biitiinlesmenin Boyutlart ve Tanimlar:

Boyut Tanmm Kaynak
Katilim Grubun iiyesi grupta diizenlenen (Brekke, 1989; Mallery &
tiim oturumlara katilmaktadir. Navas, 1982; Tryon, 1985)

Katkida Uyesi bulundugu gruba ait (MacKenzie, 1983; Mallery &
bulunma faaliyetlere sozlii olacak sekilde katilir. Navas, 1982; Papell & Rothman, 1980)
Calisanlarin Uyeler gruptaki liderin yaptig1 isleri (Horvath Si Greenberg, 1989;
baghh@ ve faaliyetleri destekler. Marmar, Horowitz, Weiss, & Marziali.
1986; Ripple, Alexander, & Polemis,

1964)
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Uyeler ile
baglilik

Uzlasim

Kendi
problemleri iizerinde
caligma

Digerlerinin
problemleri iizerinde
caligma

Bireyler diger grup iiyeleriyle
etkilesim igindedir, onlardan etkilenir,
baskalarinin da birbirleriyle iyi iligkiler
kurmasina ve siirdiirmesine yardimei olur

Bireyler iiyesi olduklar grubun
faaliyetleri sirasinda gruplarimin normlarina
ve faaliyetlerine destek verir

Uye, kendi sorunlarint kabul eder,
sorunlarini ¢bzmek icin ¢aba gdsterir ve
kisisel aciklamalari yapar

Bireyler diger tiyeleri problemlere
yonelik ¢6ziimleri gelistirmeye tegvik eder
ve bagkalarinmn grup hedeflerine ve
amaglarma ulagmasina yardimei olur

(Brekke, 1989; Feidman,
Caplinger. &  Wodarski, 1983,
MacKenzie, 1983; Papell & Rothman,
1980)

(Feldman et al., 1983; Garvin &
Seabury, 1984; Henry, 1981, 1992)

(MacKenzie, 1983; Papell &
Rothman, 1980)

(Feldman et al.,
1983;MacKenzie,1983)

Kaynak: Macgowan ve Newman, 2005: 108.

4.3.Grupla Biitiinlesme Onciilleri

Ingilizce olarak yapilan yayinlarda “engagement” olarak kullamlan kavramin,

dilimizdeki tam karsilig1 ile ilgili ortak bir fikir birligine ulagilamamigtir. Bu ¢alismada

“biitiinlesme™ olarak kullanilan bu kavram, ayni1 zamanda, “ise ya da gruba katilim”, “ise

ya da gruba cezbolma” ya da “ise ya da gruba goniilden kapilma veya kendini adama”

olarak da kullanildign gériilmektedir. Orgiitsel psikoloji alanindaki calismalarda,

“orgiitsel baghlik”, “is doyumu”, “ise baghilik” gibi kavramlardan farkli ozellikler

gostermesine ragmen, biitlinlesme kavrami; yine de bu kavramlarla iligkilendirilmektedir.

Schaufeli ve c¢alisma arkadaglari (2002), biitiinlesmenin, anlik bir durum

olmadigini, aksine yaygin, israrci ve duygusal olarak ¢alisanlarin isleriyle ilgili tatmin

sagladigi olumlu bir ruhsal durum oldugunu belirtmislerdir. Calisanlar, yaptiklari isin
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onemli oldugunu diisiindiiklerinde bireysel enerjilerini o ige aktarmakta, is yerindeki
kararlara katilmakta, inisiyatif ve sorumluluk almaktadirlar. Boylece, yaptiklar igle ilgili
olarak daha istekli, heyecanl, tutkulu, giiclii algilara sahip, biitiinlesmis ¢alisanlar, sahip
olduklari pozitif enerjiyi islerine aktarmalar1 durumunda bagarih olmalart olmasi gereken

bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Arding ve Polatci, 2009: 38).

Ekip c¢aligmalarina verilen Onemin artmasi, giiniimiizde, ¢alisanlarin isleriyle
biitiinlegsmeleriyle birlikte, calisma grubundaki arkadaslariyla da biitiinlesmesi konusunu
giindeme getirmistir. Uyesi bulundugu ¢alisma grubuyla ve isiyle biitiinlesmis olan
calisan, kendini ait hissettigi ortamda, yliksek motivasyonla caligmaktadir. Caliganlarin
gruplariyla biitlinlesmeleri, motivasyon diizeylerine gore, is birligi icindeki

davraniglarina bagh olmaktadir.

Harter, Schmidt & Hayes (2002) ye gore; yiiksek oranda biitiinlesme yasayan
gruplar, digerlerine gére %70 oraninda daha basarili olmaktadir. Ayrica, Engelbrecht
(2006)’ e gore, gruplariyla biitlinlesmis olan servis ¢aliganlarinin, miigteri taleplerine daha
sabirlt yaklagmak ve daha etkili cevaplar vermek gibi, daha iyi miisteri hizmeti verdikleri

saptanmistir.

Kolektif biittinlesmenin diger yapilarla iligkilerini inceleyen sistematik
aragtirmalardan biri Barbera, Soria, Gumbau ve Schaufeli (2010) tarafindan
yuriitiilmiigtiir. Bu aragtirmacilar, biitlinlesmenin 6nciil olarak takim kaynaklari ve sonug
olarak da takim performansi arasindaki aracilik roliinii 62 g¢aligma grubu ile test
etmiglerdir. Bulunan sonuglara gore; grup iklimi ve grup koordinasyonu gibi sosyal
kaynaklar, biitiinlesmenin Onciilleri olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Ayrica, grupla
biitiinlesmenin, grubun gorev i¢i ve ekstra performansini da olumlu etkiledigi
goriilmiistiir. Bu sonucglara bakarak arastirmacilar, takim kaynaklarini desteklemenin
gruplarda biitlinlesme saglayarak performansi arttirmada iyi bir strateji oldugunu

belirtmektedirler.

Grau (2010) doktora tez c¢alismasi icin 4 ardisik c¢alisma yiiriitmiistiir.
Aragtirmalarindan biri, servis organizasyonlarindaki saglikli ve etkili ekiplere ayrilmigtir.
Arastirmasinin sonucunda, organizasyonel olanaklarin, yani, ¢aligsan egitimi, 6zerklik ve
teknolojik olanaklarin, ¢alisanlarin gruplariyla biittinlesmesini (giigliiliik, 6ziimseme ve
baghlik) arttirdigini ve bu artisin ¢alisanin miisteriye hizmet yetkinligini kayda deger
miktarda arttirdigini belirtmektedir.
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4.4.Grupla Biitiinlesmenin Etkileri

Giiniimiizde artan rekabet kosullarinda, igletmelerin ayakta kalmasi, ¢alisanlarin
kendilerini galistiklari grupla aralarinda ortaya ¢ikan biitiinlesme sonucunda gosterdikleri
tutum ve davranislara bagli olmaktadir. Caliganlarin gruplariyla biitiinlesmesi konusunun

Oniinde birtakim engeller bulunmaktadir. Bunlar:

e Kendi isinin bir pargast olmadig: halde, bagkalarinin isini de yapmak,
e Zorunlu olmayan toplantilara katilma gerekliligi,

e Etkin olmayan is siire¢leri,

e Yoneticilerin yetersizligi nedeniyle olusan verimsiz takim ¢alismasi,
e Karar verme siireglerinde net olunmamasi,

e Onceliklerin iyi belirlenmemesi nedeniyle ortaya ¢ikan olumsuzluklar.

Bu engeller nedeniyle, isletmeler, yetenekli ¢alisanlarini elde tutamamakta ve bu

durum, isletmelerin faaliyetlerinde ciddi sikintilar yaratmaktadir.

Seiits ve Crimm (2006), grubuyla biitiinlesme saglamis olan g¢aliganlarin,
calistiklars sirketin gelecegi i¢in endiselendigini ve mevcut sorumluluklarini asan farklilik
yaratmak lizere ¢aba harcadiklarini ve bu konuda yatirim yaptiklarim belirtmiglerdir.
Calisanlarin farklilik yaratmak adina gosterdikleri ¢aba, liderleri tarafindan gériilmeli ve

kendilerini degerli hissetmelidirler.

Biitiinlesmis ¢alisan, yaptig1 isi inanarak ve hoslanarak yapmakta ve igini yaparken
kendini degerli hissetmektedir. Bireyin ¢alistigt kurumda birilerine ya da bir seylere bagl
olmasi, orgiitte kalma niyeti bitiinlesmis oldugunu gostermektedir. Sadik ¢alisanlarin
isletmede kalmasi, mevcut gorevlerinin daha fazlasini yapmalarimi saglar. Bilgi ve
becerilerini birlestirerek yaptiklari isler, ¢aliganlarin daha fazla keyif almalarini ve tatmin
olmalarin1 saglar, bu da daha basarili olmalarini saglamaktadir. Bireyler, c¢aligtiklar
kuruma ve bir biitlin olarak topluma anlamhi bir katkida bulunduklarini bildiklerinde

biitinlesme istekleri artmaktadir.

Chambers vd. (1998), yaptiklar1 arastirmalarda, kisilerin calistiklar1 6rgiitte
kalmaya karar vermelerinde, ilgi ¢ekici ve tutku hissedebilecegi bir is olmasi, is yerindeki
kariyer gelisim firsatlari, sirketin iyi yonetiliyor olmasi, yoneticilerle iyi iligkiler kurmak
ve giivenmek, orgiitiin degerlerini benimsemek, takdir edilmek ve igle ilgili becerileri

olusturmak gibi kriterlerin etkili oldugunu belirtmiglerdir. Bu kriterlerin saglanmasi,
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caliganlarin bulunduklart gruba baglanmalarina ve ig performanslarinmn yiikselmesine

neden olmaktadir.

Bersin (2015), yaptigi aragtirmada, ¢alisanlarin kurumlaryla biitiinlesme
hissettiklerinde, performans hedeflerine ulagsmada daha yeterli olduklari, calistiklar:
kuruma daha sadik olduklar1 ve gérevlerini daha tutarli bulduklari belirtmistir. Ayrica,
¢aliganlarin kurumlariyla biitiinlestigi isletmelerde, devamsizlik orani, digerlerine gére

oldukga dusiik ortaya ¢ikmaktadir.

Insanlar ¢aligtiklar1 kurumun kiiltiir ve gérevlerini, kendi motivasyon, degerler ve
yetkinlikleri ile eslestirdiginde biitiinlesme olasiligi artmaktadir. Bu nedenle ise alim
siirecinin tiim bunlart dikkate almast nedeniyle olduk¢a &nemlidir. Calisanlara
performans koglugu yapmak, hedeflerin net olarak belirlenmesini saglamak ve diiriist geri
bildirimde bulunmak, kurum i¢in degerli oldugunu hissettirmek, onlarin biitiinlesmesini
saglamakta ve orgiitli i¢in fazladan ¢aba g&stermesine neden olmaktadir. Calisanlarin
kurumlaryla biitiinlesmesini saglamak hem bireyler hem de tiyesi bulundugu gruplar igin,
iceriden ve disardan bircok degisken tarafindan etkilenmektedir. Calistigi kurumla
arasinda biitlinlesme olan kisiler, sadakat duygusu nedeniyle daha fazla ¢aba gostermekte,
bdylece; miisteri portfoyiinde artma, sadik miisteriler, yitksek karlilik ve ciro artis1 gibi

sonuglar yaratmaktadirlar.

Cahisanlarmin tutku ve baghiligin1 ve dolayisiyla biitiinlesmesini, kurumlar, uygun
ortam yaratmak ve siiregleri yonetmek yoluyla arttirmaya ¢aligirlar. Calistigi kurumda
beklentilerinin karsilandigini, kendisine ve isine deger verildigini géren ¢alisan, daha
uyumlu ve sadik olarak c¢alismakta, bu ¢alismalarin performansa yansimasi da yiiksek
diizeyde olmaktadir. Isletmeler insan kaynaklari projelerinde calisanlarina anlamh
gelisim planlari ve firsatlar1 sunmalidir. Caliganlar, dinlenildigini, katkilart nedeniyle
takdir edildigini ve desteklendigini hissettikleri zaman g¢aligtiklar1 kurumla biitiinlesme
saglanmus olur. Calistig1 kurumla biitiinlesme yasayan ¢alisanlar, daha verimli, daha sadik
calismalari nedeniyle toplam verimliliin ve performansin artmasma neden

olmaktadirlar.
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5. ALT KULTUR ORNEGI OLARAK GRUP (DEPARTMAN) KULTURU

Ihtiyaglarin karsilanmasi igin, mal ve hizmet iiretmek amaciyla, insanlarin bir
arada toplandig1 ve yonettigi, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, askeri, dini veya siyasal amagh
olarak ortaya ¢ikan yapilara 6rgiit ad1 verilir (Tutar, 2003:16). Sosyoloji, psikoloji, kamu
yOnetimi, antropoloji gibi bilim dallar1 tarafindan incelenen orgiitler; birbirlerinden
degisik inanclara ve degerlere sahip olan kigileri ortaklasa bir amag ve hedeflere ulasmak

icin bir araya getiren yapilardir.

Efil (2002), orgiitii, “iki ya da daha fazla kisi tarafindan olusturulan, belirli bir
faaliyette bulunan sistemlerdir” seklinde tanimlamustir. “Orgiit, bireylerin tek baslarina
gerceklestiremeyecekleri hedeflerini, digerleri ile bir araya gelerek grup olarak gaba, bilgi
ve yeteneklerini bir araya getirerek gergeklestirmelerini saglayan bir is bolimii ve
koordinasyon sistemidir.” (Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi Gelistirme Organizasyon

ve Davranis, Beta Yayinlar).

Toplumlar, taleplerini gerceklestirebilmek, kalkinmak, refahini arttirmak, bu
hedeflere ulagsmaya ¢alisirken olusan problemleri ¢6zebilmek amaciyla kurumlara ihtiyag
duymaktadir. Orgiitler sayilan amaglar i¢in olusturulan birimlerdir. insanlarin kendi
baglarina gerceklestiremedikleri ideallerine ulagsmalarini saglayan sosyal araglara orgiit
denir. Orgiitler, insanlar tarafindan olusturulan, sosyal sistemlerdir. Orgiitler, degisik
kiiltiirlerden ve gevrelerden gelen, farkll inang, deger ve beklentilere sahip insanlarin bir
araya gelmesiyle olusur. Orgiite katilan insanlar, bolgesel, etnik, dinsel 6zellikler ve deger
ve inanglara sahip olarak gelirler. Degisik alt kiiltiirlerden gelen insanlari, orgiitsel
hedeflere ulasmak, &rgiitsel biitiinlesme saglamak amaciyla, ortak bir kiiltiir ¢evresinde

biitlinlestirmek ve sosyallestirmek, 6rgiit yoneticilerinin gérevidir.
S.1.Alt Kiiltiir Kavrami

Orgiit kiiltiirii, gok sayida alt kiiltiirlerden olusur. Farkli bélge veya kiiltiirlerden
gelen bireyler, orgiitii olustururlar ve hem kendi kiiltiirlerini hem de ayni zamanda iiyesi

bulunduklar orgiite ait olan kiiltlirii benimsemektedirler.
5.1.1.0rgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, “bir yap: igindeki tiyelerin paylastig1 ortak deger, norm, inang ve

anlamlarn biitiinii” olarak tanimlanmaktadir ((")zalp, 2001: 566). C")rgﬁt kiiltiirii, kurumun
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stratejisini, hedeflerini, hedeflerine ulasma yontemlerini, gelisimini siirdiirmesini, {iriin
ve Pazar olusturma programlarini belirleyen bir pusula gibidir. Orgiit kiiltiirii, kisiler
tahmin edemedikleri bir sorunla kargilastiklar1 zaman, onlara ¢dziime ulagmak i¢in yol
gosterici olan kurallar biitiinii olarak da tanimlanmaktadir (Peters ve Waterman, 1987:

383).

Orgiit kiltiirli, zetle, bir grubun yasayarak kesfettigi, gelistirdigi, tiim iyeleri
tarafindan paylasilan ortak normlar, degerler, tarih ve faaliyetlerinin yiiriitiilmesi i¢in
gerekli olan kurallardir. Bir grubun kiiltiiriiniin olusabilmesi i¢in zamana ve devamli
birliktelige ihtiyag vardir. Orgiit kiiltiirii, orgiitte galisan bireylerin davranislarini
bigimlendirir ve ydnlendirir. Ozellikleri asagidaki gibi sayilabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001:
177).

Orgiit iginde calisanlarin davranislarmi yonlendiren, istenilen ya da istenmeyen
davramiglarin neler oldugunu belirleyen degerler mevcuttur. Bu degerler, 6rgiit tiyeleri

tarafindan paylasiimakta ve kabul gérmektedir.

Bir kitapta yazili olmamasina ragmen tiim 6rgiit iiyeleri tarafindan kabul edilen bu
degerler, kendilerinin belirledigi fikir ve inanglardan olugsmaktadir ve oldugu gibi kabul

edilmektedir.

Orgiit tiyelerinin inandig1, kabul ettigi bu degerler, calisanlarda sembolik anlamlar
yaratir. Bu sembolik anlamlar, ¢alisanlar arasindaki etkilesimi etkilemektedir. Ornegin;

Orgiit i¢in Onem tastyan olaylar ve hikayeler ¢calisan kisiler arasinda anlatilir.

Orgiitte daha 6nceden ¢aligmis olan kisilerin, 6nceden gorev almis yoneticilerin
tecriibeleri, deger ve normlari dolayisiyla 6rgiit kiiltiiriinii olusturmaktadir. Orgiite yeni

katilan kisiler, orglit yapisini ve orgiit kiiltlirlinii zamanla 5grenmektedirler.

Orgiit kiiltiiri, calisanlarin orgiit igindeki gereksinimlerini karsilar ve yol gasterir.
Calisanlar arasinda birlik ruhunu gelistirir ve 6rgiit amaglarina birlikte ulasmaya yardimei
olur. Orgiitte calisanlar tarafindan yasayarak tecriibe edilir, yazili kurallar degildir. Bu
nedenle, zaman i¢inde ¢alisanlarin, dzellikle {ist yonetimin degismesiyle orgiit kiiltiirii de
degiskenlik gosterebilir. Orgiit kiiltiirii, kisiler arasinda gelisir ve paylasilir. Kiiltiir,
orgiitiin belirli bir bolimiine degil, tlimiine aittir. Caliganlarin kabul ettigi drgiit kiiltiird,

iist ydnetim tarafindan desteklenmelidir.

Orgiit kiiltiiriintin birgok tamimi yapilmis, sosyal olarak olusan, grup iiyeleri

tarafindan paylasilan, deismesi zor biitiinciil yapilar oldugu kabul edilmistir (Hofstede,
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Neuijen, Ohayv & Sanders, 1990). Efsaneler, téren ve ritiieller, degerler, normlar ve
inanglar gibi unsurlar, paylasilan dgeler olarak kabul edilir. Deger, norm ve inanglar
dogrudan gozlenebilen unsurlar olmadiindan, aragtirmalar daha c¢ok, hikayeler,

kahramanlar gibi ylizeysel sembolik dgelere yogunlagsmistir (Barley, 1983).

Orgiit kiiltiirii, kurumlarin, amaglari, stratejileri ve politikalarnin olusmasin
saglamakla beraber; bunlarin uygulanmasinda 6nemli bir ara¢ olarak kabul edilmektedir.
Orgiitlere bir anlam kazandiran &rgiit kiiltiirii, davramslarda tutarlihg arttirmakta ve
kurum iginde bir kontrol sistemi olusturmaktadir (Akinci ,1998: 51-53). Orgiit kiiltiirii,

belirsizliklerin azalarak, isin ne sekilde yapilacagini belirler ve bazi fonksiyonlar listlenir:

Orgiitler, kiiltiirlerindeki farkliliklar sayesinde digerlerinden ayrilirlar. Orgiit
kiiltiirti, tiyelerine kimlik duygusu kazandirir ve ortak degerlere baglanmasin saglayarak
calisanlar arasindaki dayanmismayr arttirir. Calisanlarin  tutumlarini  yonlendiren,
davraniglarini sekillendiren bir kontrol mekanizmasi olusturmaktadir. Ortak degerlere

sahip olmalari nedeniyle, ¢alisanlarin 6rgiite uyumunu kolaylastirmaktadir.

Giiglii orgiit kiiltiiriine sahip kurumlar, giiniimiizde nemli bir rekabet avantajina
sahip olmaktadirlar. Orgiit kiiltiirii, sirket politikalarimin  belirlenmesinde ve
yiiriitilmesinde, yoneticilere yardimei olan 6nemli bir unsurdur. Giiglii bir 6rgiit kiiltiirt
olusturmus isletmeler, calisanlarina neyi nasil yapacaklarina dair yerlesmis kurallar
belirlemigtir. Tam tersi zayif 6rgiit kiiltiiriine sahip olanlar ise; ¢alisanlar kurallara sahip
olmadiklarindan zaman kaybederler. Ortak degerler ve paylasilan davranislara sahip
olamayan zayif kiiltiire sahip isletmeler, giiclii bir Srgiit kiilttirli olusturmus isletmelere

gore geride kalmaktadirlar (Polat, 2003).
5.1.2.Grup Kiiltiirii Kavrami ve Ozellikleri

Van Maanen ve Barley (1984), alt kiiltiirleri, “dlizenli olarak etkilesim i¢inde olan,
kendilerini Srgiitten farkhi bir grup seklinde tanimlayan, ayni problemleri paylasan ve
diizenli olarak gruba 6zgii olan ortak anlayisa gore hareket eden, bir drgiitiin iiyelerinin
bir alt grubu” seklinde tanimlaniglardir. Orgiitteki bir grup kisinin ortak paylasti1 deger,
norm ve inanglarin olmast durumunda, orgiitsel alt kiiltiirler ortaya ¢ikmaktadir (Trice &
Beyer, 1993). Bir orgiitiin tiim {iyeleri tarafindan paylasilmayan, sadece 6rgiit i¢inde bir
grubun paylastigi ortak problemler, ortak durumlar ortaya cikiyorsa, bir alt grup
olugmaktadir (Rosberg; 2005).
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Martin (1992), orgiit kiiltiirh konusunu, biitiinlesme (integration), farklilasma
(differentiation) ve pargali (fragmentation) olarak li¢ degisik agidan incelemektedir.
Biitiinlik yaklagimina gore; orgiit, ortak deger, norm ve inanglari olan homojen bir
kiiltiire sahiptir (Linnenlueckei, Russell, & Griffiths, 2009) ve bu durum, tiim orgiitii
kapsamaktadir. Bu bakis agisiyla, drgiitlerdeki yaygin davramiglar agiklanabilmektedir.
Orgiitlerin  karmagitk yapist géz 6niinde bulunduruldugunda, bitiinlik yaklagimi

gergekleri gbstermemektedir (Lok, 1997).

Farklilagsma bakis agisina gore; orgiitte cesitlilik bulundugu ve farkli degerlerden
olugan alt kiiltiirlerin goriilebilecegi belirtilmektedir (Martin,1992). Bu goriis, ortak
paylagimin, Orgiit seviyesinde deg8il, grup seviyesinde ortaya ¢ikmus oldugunu

savunmaktadir (Martin, 1992).

Pargal1 bakis agisina gore, Srgiit kiiltiirii, bir mozaik olarak ele alinmakta, karsitlik

ve karmagsiklik icermektedir (Martin & Frost, 1999).

Orgiit kiiltiirii biitiinciil yaklasimla incelendiginde, deger, norm ve inanglarin tiim
orgiit tarafindan paylagildig: goriisti hakimdir (Lok, 1997). Fakat yapilan &rgiit kiiltiiri
caligmalari, alt kiiltlirlerin varhginin ve gesitliliginin dikkate alinmasi gerektigini
gostermektedir (Damisman ve Ozgen, 2008). Yapilan arastirmalarda, 6rgiitlerin belirli bir
kiiltiirleri olsa da ayn: anda alt kiiltiirleri de bulunmaktadir (Trice & Beyer, 1993). Orgiit
kiiltlirli kavraminin, biitiinciil bakis agis1 yerine farklilik yaklagimiyla incelenmesi daha

dogrudur.

Yapilan birgok arastirmaya gore, Orgiitler, biinyelerinde c¢esitli alt kiiltiirler
bulundurmaktadirlar (Boisnier & Chatman, 2002; Hofstede, 1998). Alt kiiltiirlerin varlig:
birgok aragtirmada dogrulanmus, is boliimii, meslek, cinsiyet, hiyerarsik farkliliklar gibi

kriterler ile sekillenmislerdir (Linnenluecke, Russell & Griffiths, 2009).

Orgiitte farkl: alt kiiltiirler bulunsa bile, 6rgiit kiiltiiriiniin varhig: ve etkisi devam
etmektedir (Lok, Westwood & Crawford, 2005). Sonradan olusan alt kiiltiirlerde, bazi
degerler, uygulamalar ve tutumlar yaygin Srgiit kiiltiiriinden farklilik gosterebilir (Lok,
Westwood & Crawford, 2005). Alt kiiltiirlerin yaygin 6rgiit kiiltiiriiyle uyumiu ya da
aykirt olmasi (Brown, 1995), orgiit kiiltiriini giiclendirmekte veya farklilagtirmaktadir
(Trice & Morand, 1991). Bu ayrigmalar sonucunda, alt kiiltiirler hem birbirleri ile hem de
yaygin kiiltiirle ¢atisabilmektedir. Orgiitlerin faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde

devam ettirebilmeleri, yaygin orgiit kiiltiiri ile ortak paylasilan degerleri olmasina
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baghdir (Trace & Beyer, 1993). Orgiit igindeki her bir alt kiiltiir, 5rgiitii yonlendirme ve
sekillendirme konusunda etki sahibidir (DiMaggio & Powell, 1983).

Bir orgiitte alt kiiltlirlerin olusumu, gesitli faktdrlere bagli olarak ortaya gikabilir.
“Orgiitte, gereksinimleri ve deneyimleri kurumun geride kalan bsliimiinden farklilasan,
kendilerine &zgli cesitli giicliiklerle kar@ﬂa@an bir grup insanm bir araya gelmesi, alt

kiiltiirlerin olusmasina neden olmaktadir (Lok & Crawford, 2001).

Bir orgiitte alt kiltiirlerin olusumu asagidaki unsurlara bagli olarak ortaya

ctkmaktadir (Schein, 1985):

Vazife/ s

Cografya, lokasyon

Uretilen mahsul, Pazar veya teknolojik yontemler
Boliimlere ayrilma

Hiyerarsi

Sirketlerin birlesme islemleri ve satilmasi

Miisterek tesebbiislerénemli anlagmalar, ¢oklu kurumsal béliimler

N AW =

Yapilarina gore karsit olan gruplar

Trice ve Morand (1991) ise, asagidaki unsurlarin alt kiiltiir olusumunda etkili

oldugunu belirtmistir:

1. Meslekler
2. Bélimler
3. lidareciler

4. Personel béliimleri

Alt kiiltiirler, birgok orgiitsel, bireysel ve sosyal 6zelliklere bagli olarak ortaya
¢ikmaktadir. “Bu baglamda, departmanlar, ¢alisma gruplari ve ekipler gibi gesitli gruplara
liye olmaya; yonetim, personel gibi hiyerarsi diizeyine; profesyonel ve mesleki iliskilere,
kurumdaki fiziki konuma; cinsiyet, yas, uyruk gibi sosyo demografik ozelliklere;
arkadasliga bagli olusan gruplara ve drgiitsel baglilik ve i performansi gibi performansa
dayal1 degiskenlere bagli olacak sekilde olusabilmektedirler” (Jermier, Slocum, &Fry,
1991; Rose, 1988; Trice & Beyer, 1993; Van Maanen & Barley, 1984). Bunlara ek olarak,
calisanlarin kigisel ozellikleri disinda, dzgegmis, aile gegmisleri, egitim gibi sosyal
gegmisleri de alt kiiltiir olusumunda etkili olmaktadir (Jermier, Slocum & Fry, 1991).

Calisanlarin mesleki gorevlendirmeleri, ¢alisma pozisyonlari, teknik gereklilikler ve
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yOnetsel talepler ve ¢alisma saatleri gibi gérev zorunluluklari da alt kiiltiir olusumunda

yer almaktadir (Jermier, Slocum & Fry, 1991).
5.1.3.Grup Kiiltiirii Boyutlari

Kiltiirli biirokratik, yenilik¢i ve destekleyici olmak iizere ii¢ boyutta inceleyen
Wallach (1983), bunlarin alt kiiltiir olusturdugunu saptanustir. Gii¢ ve kontrol iizerine
kurulmus olan, hiyerarsik yapiya sahip, biirokratik kiiltiirler igin, iyi egitilmis bir
personel, etkili sistemler ve saglam bir yap: gerekli olmaktadir. Yenilik yapmak isteyen
kiiltiirler, ¢alisanlarin siirekli tegvik eden, risk almaya ve meydan okumaya yonlendiren
dinamik ortamlardir. Yenilik¢i kiiltiire sahip gruplarda siirekli stres ve risk ortaminda
bulunuldugundan ¢alismast zordur. Destekleyici kiiltiirler, ¢alisma ortaminin giivenli,
adil, sosyal, destekleyici iligkilerin kuruldugu, ¢alisanlarin birbirleriyle uyumlu ve

yardimsever olduklari ortamlardir.

Polisler arasinda yapilan bir arastirmada (Jermier, Slocum & Fry, 1991), otoriteye
itaat, gbreve baglilik, otoriter yonetim sekli gibi egilimler agisindan yaygm kiiltiirler ve
alt kiiltiirler incelenmistir. Bu c¢alisma sonucunda, farkli alt kiiltiirlerin, 6rgiitsel
formalizasyon agisindan farkl tepkiler verdigi saptanmustir. Alt kiiltiirlerin varligi,
calisanlarin alg, tutum ve davraniglarim etkilemektedir. Gregory (1983), yaygn kiiltiir

ve alt kiiltiir arasindaki ¢atigmalarin, ¢alisanlarin davranislarint etkiledigini belirtmistir.

Danigman ve Ozgen (2003), yaptiklar1 arastirmada, kiiltiirel boyutlar: asagidaki

actlardan incelemislerdir:

Sozii gegen kiiltiir boyutlari, kuralci olma, hiyerarsi, klan, sonug, takim,
destekleyici olma, gelisme, profesyonellik ve seffaflik acilari ile incelenmektedir.
Kuralcilik, belirlenen kaidelere uyulma derecesini; hiyerarsi, otorite ve statiiye verilen
dnemin seviyesini; sonug egilimi, isin nasil yapildigi degil sonuca odaklanilmasimi; klan
egilimi, calisilan isletmenin aile ortami gibi olmasi; destekleyicilik, ¢aliganlarin kisisel
haklarinm korunmasi; takim olma egilimi; ekip olusturabilme ve birlikte ¢alisabilme
durumunu; profesyonellik, basarinin mithimsenmesini ve agik olma egilimi de alinan

kararlarin geffaf olarak tartisilabilmesini belirtmislerdir ( (Danisman ve Ozgen, 2003).

Schein (1996), orgiitlerde, ti¢ ¢esit alt kiiltlir bulundugunu belirtmektedir:

e Operasyona 0zgii; imalat, satig igeren
e Miihendislige 6zgii; tiretilecek lirtinlerin tasarlanmast
e Yonetime bagli; tist yonetim ve ekibinin alt kiiltiirli
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Tiim organizasyonlarda bulunan bu li¢ grup alt kiiltiir, genellikle birbirleriyle
catigma halindedir. Operatér kiiltiiriiniin Snem verdigi degerler, agik iletisim, karsihkli
giiven ve grup calismasidir ve bunlar olmadan iiretim, satig gibi islerde ¢aliganlar bagarili
olamazlar. Mithendislik kiiltiirii, tasarimla ugrasan teknik personelden olusur. Bu kiiltiir
tiyeleri, insanlarin hata yapacagini disiiniirler ve tasarimlarin hatasiz yapilmasinin
insansiz yapilmasi gerektigine inanirlar. Idari kiiltiir ise, tist yonetim ve bunlara yakin
¢aliganlardir. Inandiklart en nemli degerleri, isletmenin karlihgidir. Idari kiiltiir tiyeleri,
isletme karliligi ve performanst igin olusturduklari sistemleri zamanla ¢ok fazla

O6nemsemeye baslarlar ve isletme icindeki calisma arkadaglarindan uzaklasirlar.

Hooijberg ve Petrock (1993), yaptiklar: aragtirmada, rekabetgi degerler yaklagimi
ile geligtirilmis bulunan kiiltiir tipleri olan, Klan, Adhokrasi, Pazar ve Hiyerarsi

kiiltiirlerinin 6zelliklerini su sekilde siralamiglardir:
Klan kiiltiirii:

e Kisilerin hayatlarinda birgok seylerini paylagtiklari samimi ve genis bir aile ortam
gibidir.

e Yoneticiler ve liderler, digerlerinin akil hocasi, hatta zaman zaman anne-baba figiirii
seklinde goriilmektedir.

e Klan kiiltiirli 6rgiitte sadakat ve geleneklere baglilik saglar.

e Kisiler arasinda iletisimin gelismesine destek olur.

o Uyelerinin aralarinda bulunan giiven ve birlik duygusunun gelistirilmesinin, Srgiit
acisindan faydali olacagini savunur.

e Miisterilere kars1 duyarli ve ilgili olmay1 esas alarak basarili olmayi hedefler.

e Faaliyetleri sirasinda, takim caligmasina, uzlasmaya ve katilima 8nem verir ve destek

olur.
Adhokrasi kitltiirii:

e (Calisanlarina dinamik, girisimei ve yaratici olabilecekleri is ortamu yaratmaktadir.

e Caliganlarin 6rgiit faaliyetleri sirasinda risk almasini desteklemektedir.

e Lider ve yoneticilerin, yeniliklere agik olmasint ve risk almasini tegvik etmektedir.
Boylece, liderler olusabilecek sira dist olaylara hazirlikli olmali ve ¢oziimler
tiretebilmektedir.

o Uyelerin degisime ve yeni firsatlara hazir olmasimi uygun bulmaktadir ve bu

kaynaklari uzun vadede biiyiimek amaciyla kullanma gereklilidini savunmaktadir.
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e  Bireylerin karar alirken 6zgiir olmalarin1 ve inisiyatif almalarini desteklemektedir.
e Adhokrasi kiiltiirlerine gore basari; yeni mal ve hizmetlere sahip olmak ve bulunulan

sektdrde lider olmaktir.
Pazar kiiltlirii:

e Lider ve yoneticiler zorlayici ve rekabetgidir.

e Faaliyetlerin direk sonug odakli olmasini gerektirmektedir.

e Orgiit iiyelerini “kazanma” amaciyla bir araya getirmektedir.

e Amag ve hedeflerin 6l¢iildiigii, rekabetci faaliyetler icinde olmayi gerektirmektedir.
e Pazar pay1 ve pazarn iginde bulunulmasi basari olarak nitelendirilmektedir. Pazarin

lideri olmak ve zorlu bir rekabet ortami i¢inde olmak bu kiiltiir tipi icin Snemlidir.
Hiyerarsi kiiltiirii:

e (Calisma ortami tamamen resmi yapidadir.

e Faaliyetlerin yonetilmesi prosediirler yardimiyla olmaktadir.

¢ Liderler koordinasyon ve organizasyon konusunda ¢ok iyi olmakia viinmektedirler.

e (Cok diizenli olarak isleyen bir 6rgiit olusturma gayreti icinde olup, uzun vadede
istikrar, verimlilik ve gelecek giinleri tahmin etmeyi hedeflemektedir.

e Belirlenen kural ve politikalar, 6rgiitiin bir arada bulunmasi i¢in gereklidir.
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6. INFORMAL ILETIiSiM

Kesinlik igermeyen sartlar s6z konusu oldugunda, gruplar ve kisiler arasindaki
etkilesim ve sosyal iliskilerin arttirilmasi, informal iletigim yoluyla saglanir. Kisilerin bir
araya gelerek olusturdugu orgiitler icin iletigim, varh@im siirdiirmek i¢in gerekli ve
vazgecilemez bir etkendir. Bireylerin birbirleriyle, orgiit icinde informal yollarla;
ornegin, yemek veya c¢ay saatlerinde, konusmalar1 6nlenemez. Orgiit icinde, kuralsiz
olarak ortaya ¢ikan informal iletisim, Onemli kararlar alinmasimi etkileyen kisiler

arasindaki iligkiler yoluyla ortaya ¢ikmaktadir (Erdogan, 2005: 269).

Orgiitler, iletisim kanallarini kendi isleyisleri iginde, hiyerarsik konumlamalara
gore diizenlemis olmalarina ragmen, 6rgiit i¢inde, informal iletisim yoluyla kontrolsiizce
dagilan bilgilere engel olamamaktadirlar. Informal iletisim yoluyla dagilan kontrolsiiz
bilgi, zaman zaman Orgiite zarar verici boyutta olabildiginden, bu siirecin, orgiitler

tarafindan kontrol edilerek yonetilmesi yoluna gidilmesi uygun olmaktadir.

Calisanlar arasindaki herhangi bir diizenlemeye bagli olmaksizin ortaya ¢ikan
informal iletisim, Orgiit tiyelerinin arasinda insani iligkiler kurma arzusundan ileri
gelmektedir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004). lletisim konusunda calisan Martel (2006),
Gouveira, Vuuren & Crafford (2005), gibi arastirmacilar; c¢aliganlarin &rgiit iginde
ogrenmek istedikleri bilgileri, s@ylenti ve dedikodu yoluyla elde ettiklerini
belirtmislerdir. “Dedikodu ve sdylenti, kuruluslarin hiyerarsik, bi¢imsel diizeninde
cevaplanamayan, calisanlarin gereksinimlerinin gayri resmi yollarla karsilanmasi
seklidir” (Giirliz ve Ozdemir, 2004). Orgiitler, bu sekilde, calisanlar arasindaki ve

calisanlarin yoneticileriyle aralarindaki iliskileri kontrol ederek yonetebilirler.

Tiirkge sozlitkte; “Konusu gekistirme ya da kinama olan konusma” olarak
tanimlanan dedikodu, kurumlarda bilginin aktarilmasini ve doniismesini saglayabilir.
Soylenti igin ise; herkesin konustugu ama dogrulugu belli olmayan haber denilebilir.
Dedikodu, Wilson ve Kniffin (2005) e gore orgiitleri ¢esitli sekillerde etkilemektedir. Bu
nedenle; drgiitler, caliganlar arasindaki sosyal iliskileri kontrol etmek amaciyla, dedikodu
ve sylenti gibi informal iletisim yollarin1 arag¢ olarak kullanmaktadirlar. Orgiit
iletisiminde, bilinmeyenleri kesfetmeyi saglayan dedikodu, O&nemli bir gorev
tistlenmektedir. Dedikodu, bir informal iletisim sekli olarak goriilmekle beraber, yayilan

mesaja veya kaynagina gore, 6rgiit icin zararli durumlar ortaya ¢ikarabilir.
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Foster (2004)’ e gore, caliganlarin, yayilan dedikodulardan &zel anlamlar
¢ikarmasi, informal olarak adlandirilan iletisim aglari ile sosyallesmelerini saglar. Bu
acidan bakildiginda; dedikodu, formal sekillerle dile getirilmesi uygun olmayan bilgilerin
paylagilmasinda, informal iletisim aglari ile saglikli bir iletisim sekli olarak

degerlendirilebilir.
6.1.1letisim Kavrami ve Siireci

Insanlar arasindaki iliskilerde vazgecilmez bir arag olarak kabul edilen iletisim;
her bilim dalinin kendi yontemlerini belirledigi bir bilgi paylagim stirecidir. Kayaalp
(2002), iletigimi, “dar anlamiyla bireyler, genis anlamiyla kitleler arasi duygu, diisiince
ve bilgi paylagimidir” olarak tamimlamaktadir. Zilhoglu (1996)’ na gére “iletisim bir

bagkastyla konugmadir.

Birgok tanimi yapilmis olan iletisim kavrami; “simgeler vasitastyla bir kisiden ya
da bir gruptan digerine/digerlerine bilgilerin, fikirlerin, tutumlarm veya duygularin

iletilmesidir” (Biilbil, 2001, 3).

Orgiitlerde, iletisim siireci daha karmasik bir yaptya sahip olabildiginden, kaynak
durumunda olan ast veya iistlerin beklentilerinin yerine getirilmesi ve alici durumunda
bulunanlarm iletisimi kabul etmesi gerekliligi vardir. Orgiitler iginde iletisim siirecinde
“iletigimi kuran kaynagmn alicidan istekleri; alicinin, mesaji almasi, mesaji anlamast,
iletisimi kabul etmesi, eyleme gegmesi ve geri bildirimde bulunmasidir” (Giiney vd.

2001: 223).

Kisiler iliski kurarken iletisimde bulunurlar. “Gergek iletisim, ancak anlayarak
dinledigimiz zaman meydana gelir. Anlamaktan kasit fikri ve tutumu baska insanlarin
bakis agilarindan gérmek, bunun onlara ne hissettirdigini duyumsamak ve konusulan

konu hakkinda sahip olduklari ortak referans ¢er¢evesine ulagsmaktir” (Goman, 2008:49).

6.2. Tletisim Tiirleri

[letisim konusu, sozlii iletisim, yazili iletisim, sézsiiz iletisim ve elektronik iletisim
olarak incelenmektedir.

Sozlii iletisim, bireylerin duygu ve diisiincelerinin ve bilgilerinin yiiz yiize iliskiler
kurmak yoluyla, konusarak diger taraflarla paylasilmasidir. Sozlii iletisim; hizli ve aninda

geri bildirim alinabilmesi 6zelliginden dolayi, orgiitlerde, calisanlarla bilgilerin saghkh

olarak paylasiimasinda kullanilan en 6nemli iletisim ydntemlerinden birisidir. Ancak,
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bilgiler kalabalik bir toplulukla sozlii iletisim yoluyla paylagiliyorsa, mesajlarin gergek

halinden saptig1 goriilebilir.

Yanh iletisim, duygu ve diisiincelerden, bilgilerden olusan mesajlarin diger
kigilere yazili olarak aktarildig: iletisim tiiriidiir. “Yazili iletigim, bireyler tarafindan daha
iyi anlagilmasi gerektiginden, gelecege rehberlik edecegi ve kurumun politikalari ve
prosediirlerine yol gosterici durumunda olacag i¢in daha dikkatli diigiiniilmesini gerekli

hale getirmektedir” (Doshi, 2008:26).

Yazili iletigim tercih edilmesinin nedenlerinin bazilari; belgelerin kalici olmasi,
resmi olmasi, daha dogrudan ve biitiinliik i¢inde aktarilmasi, ulagilamayan yerlere daha

rahat ulasilmasi olarak sayilabilir (Polat, 2009:102).

Sozsiiz iletisim, kisilerin, duygu ve diisiincelerini, beden dili olarak adlandirilan
tavirlari, bakiglari, duruglari yoluyla karsi tarafa aktarmasina denir. Iletisim sirasinda
yapilan her hareketin bir anlam tasidig1 kabul edilen beden dilini dogru ¢tzebilen bireyler
hem is hayatinda hem de 6zel hayatlarinda basarili olmaktadirlar. Duygular, bazen

kelimelerden ¢ok, tutum, hareketler ve bakiglardan anlagihir (Isik, 2007:27).

Trafik 1giklar, tabelalar, trafik kurallarini gosteren levhalar, amblemler, reklam
panolart kisilerin hayatlar1 boyunca karsilastiklari s6zsiiz iletisim mesajlarina 6rnek

olarak gosterilebilir.

Elektronik iletisim, 1970°1i yillardan sonra yasanan bilgisayar teknolojilerindeki
gelisim, bu yolla yapilana iletisim tiirlerine de yansimigtir. Boylece, telefon, posta, fax
gibi iletisim araclar, radyo, televizyon gibi kitle iletisim araglari ve uydular, bilgisayarlar,
internet giiniimiizde, iletisim araci olarak vazgegilmez hale gelmistir. Orgiitler, fikirlerini
bilgi iletisim yoluyla paylagsmak suretiyle, birbirlerine baglanirlar ve bilgi teknolojileri,
sinirsiz iletisim saglayarak ulusal ve uluslararasi sinirlar birbirine baglar. Ayni zamanda,
bu teknoloji sayesinde, ¢alisanlar, is yeri diginda da islerini yapabilirler (Akkirman,

2004:1).

Gruplart olusturan kisiler arasindaki iletisim aglart ¢esitli modeller halinde
incelenmektedir. Bunlar; merkezi model, Y modeli, zincir model, dairesel model, serbest

model ve tekerlek model olarak belirlenmistir (Eroglu,2004: 265).
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TEKERLEK SERBEST

Sekil 6.1 Informal {letisim Modelleri (Eroglu, 2004: 265).

Merkezi Model (Salkim Modeli): Orgiitiin en iist kademesinde yer alan
kisinin tlim yetki ve karar alma fonksiyonlarina sahip oldugu klasik 6rgiit yapisina uygun
bir iletisim modelidir. Calisanlar, grupta bulunan yetkili kigi ile bilgi paylasiminda
bulunurlar fakat birbirleri ile iletisim kurmazlar (Simsek, 2010: 62).

Y Modeli: Bu iletisim modelinde, merkezi yonetimde oldugu gibi, iletisim, lider
tarafindan yonetilmektedir. Grup tatmininin diisiik oldugu bu modelde, bilgiler hizli ve
genellikle dogru aktarilabilir. Bu 6zelligi yoneticilerin gruplarinda Y modelini tercih

etmelerine neden olmaktadir (Karatepe, 2005: 228).
Zincir Modeli: Bu modelde, bir kisi bilgi kaynag: olarak ¢alisanlara bilgiyi
aktarir. Dedikodu zincirleri bu modele 6rnek gosterilebilir. Bu yolla yayilan bilginin hiz

ve dogrulugu fazla degildir.

Dairesel (Cember) Model: Daha 6nce acgiklanan {i¢ modele gére ¢ok daha
demokratik bir sekle sahip olan bu modelde, tek bir lider yoktur ve olmasi engellenmistir.
Bu modelde, ¢alisanlarin tatmini yiiksektir ama paylasilan bilginin hizt ve dogrulugu

dusiik olmaktadir.

Serbest Model: Grup liyelerinin birbirleriyle higbir kisitlama olmadan iletisim

kurabildigi bir modeldir. Uyeler, iletisim kanallarini istedikleri zaman kullanabilirler.
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[letisimin hiz1 ve dogrulugu bazen diisiik olabilmesine karsmn en demokratik iletisim

modeli, serbest modeldir.

Tekerlek Model: Bu model tiiriinde, ortada bulunan kisi, iletisi baslatan kisidir.

Tiim caliganlar sadece bu kisiyle iletisimde bulunurlar.

Disiplinli ve otoriter yapilara sahip olan orgiitlerde genellikle merkezi model
kullanilmaktadir. Daha demokratik ve ¢alisanlarin daha katilimci oldugu orgiitlerde ise,

serbest model kullanilmaktadir (Eroglu, 2004: 266).
6.3. Informal Iletisimin Nedenleri

Orgiitlerde yoneticiler, verimliligi arttirmak amaciyla, calisanlar arasindaki
iletigim aglarina dikkat etmek zorundadirlar. Orgiitlerde formal iletisim kanallari
kullanilmakla beraber, yoneticiler, kurumdaki informal iletisimin de varhigini goz ardi
etmemeli, ayn1 zamanda getirecegi kolayliklar1 da kullanmalidir. Bir baska deyisle;
yoneticiler, calisanlar arasindaki formal ve informal iletigim kanallari arasinda dengeyi

kurmali ve avantajlarindan yararlanmaya ¢alismalidir.
Kogel (2007)’e gore informal iletisim olugmasinin nedenleri asagida belirtilmigtir:

Calisanlarin  gelecek konusunda endiseleri olmasi ve kendilerini giivensiz

hissetmelert,

e (Calisma ortaminda ortaya ¢ikan belirsizlikler,

o Ust yonetimde degisiklikler ortaya ¢ikmasi,

e Bagli bulunulan sekt6rdeki genel egilimler,

e Birlikte calisilan kigilerin 6zellikleri,

e Ortamdaki formal iletisim kanallarinin yetersizligi,
e Formal mesajlara olan giivensizlik,

e (Calisma ortaminda gruplagmalar,

e Gruplarda sdylenenler ve gerceklesenler arasindaki degisiklikler
6.4.Informal fletisimin Ozellikleri

Informal iletisim, grup iiyelerinin aralarindaki etkilesimler ve paylasimlar sonucu
kendiliginden olusmaktadir. Formal iletisimden farki, tistlenilen gorevlerden dolayi degil,
grup iiyelerinin sosyal ihtiyaglari nedeniyle ortaya ¢ikmasidir. “Calisanlarin kapah

kapilar arkasindaki toplantilari, ¢ay kahve molalarindaki fikir aligverigleri, orgiit
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¢aliganlarina ve yoneticilerine bazen problem ¢6zme ve orgiitte meydana gelebilecek

olaylar hakkinda tartisma firsati sunar” (Akkirman, 2004: 155).

Informal iletisimi, ¢alisma gruplarinda sosyal yapistirict olarak adlandiran
Holmes ve Marra (2004), calisanlarin, sosyal, kisisel ya da isle ilgili cesitli konularda
gereksinimlerini elde etmek amaciyla informal olarak iletisim kurmak istediklerini
belirtmiglerdir. Informal iletisimde bulunan “bilissel otorite” agirlikta oldugundan,

calisanlar i¢in, bazen, informal iletisim formal iletisimden daha giivenilir olabilir.

“Formal iletisim bir orgiitiin iskelet sistemini olusturuyorsa, informal iletisim
Orgiitiin merkezi sinir sistemini olusturur (Greenberg ve Baron, 1997:307). Kiigiik
orgiitlerde, yoneticiler ve ¢alisanlar genellikle birlikte ¢alistiklarindan iletisim, informal
olarak, yiiz yiize olugur. Orgiitler biiyiiditkee ve daha karmagik bir yapiya sahip
olduklarinda ise; iligskiler daha resmi, iletisim daha formal olarak gerceklesir (Daft,

2010:32).

Bir orgiitte caliganlar formal iletigim aglar ile bilgi edinemedikleri zamanlarda,
informal iletisim yoluyla bilgi almaya ¢alisirlar (Certo ve Certo, 2006:341). Ayrica, bir
grupta informal iletisimin ¢ok fazla kullanilmasi, genel yapidaki aksakliklarin habercisi
olabilir ve formal iletisim kanallarnin ¢aligmasinda sorun oldugunun géstergesidir. Bu
durum, calisanlar arasinda gereksiz de olabilen gruplagsmalar olusmasina neden olur
(Giirgen, 2007:79).

Sabau ve Bibu (2012) yaptiklar arastirmada, bir igyerinde olusan iletisimin

%56’ ik kismimnin formal iletisim, %37’lik kismuinin ise informal iletigsim yoluyla ortaya

ciktigini belirtmislerdir.

Bir isletmede olusan formal iletisim, y6neticilere ve isletmeye giiven duyuldugunu
gOstermekte, informal iletisimin ¢ogalmasi ise, caliganlarin yoneticiye ve isletmeye

giivensizlik duydugunu gostermektedir (Ozaralli ve Torun, 2011:101).
Informal iletisimin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Ergen, 2011:7):

o Informal iletisim kanallar1 kalic1 bir bigime sahip degildir,
o Isletmede bulunan formal iletisim kanallarmna zarar verebilir,
e Anlik ve spontane olusmaktadir,

o Kendi yapisini olusturabilir
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Bireylerin informal iletisime olan ihtiyaglari, bir gruba ait olmak istemeleri,
fiziksel veya duygusal yakinlik kurmak istemeleri halinde ortaya ¢ikar (Ergen, 2011:7).

Informal iletisim, hazirliksiz planlamadan gergeklesmektedir.
6.5.Informal Iletisimin Yéonetimi

Is hayatinda iletisim kurmak, hayati 5neme sahip bir zorunluluk olarak karsimiza
¢tkmaktadir. Orgiitlerde 6nceden belirlenmis olan hedeflere ve amaglara ulagmak
amaciyla yazili veya sozlii olarak bilgi edinme yetenegine iletisim becerisi adi verilir.
Insan yagaminin her kesiminde ve is hayatinda da iletisimin 6nemi her gecen giin
artmaktadir. Sirketlerde onemli kararlar almak durumunda olan, calisanlarini
yonlendirmek zorunda olan yéneticiler igin de iletisim gok nemli bir yer tutar. Kurum
i¢inde ve kurum disinda olusan iligkilerde iletigim, isletmede yéneticiler agisindan biiyiik

bir 8neme sahip bulunmaktadir (Daft, 2010: 643).

Bir is yerinde ¢alisanlar ve yéneticiler, birbirlerinden beklentilerini
kargilayamadiklarinda ve konuyla ilgili ¢6ziim yollari bulamadiklari zaman is yerindeki
is birligi ve huzurlu ¢alisma ortami kaybolmaktadir. Bunun sonucunda, geri bildirimde
bulunmak yerine yapilan hatalarla ilgili gizli konugmalar, dedikodu ve sSylentileri arttirir.
Caliganlar arasindaki iletisimin azalmasi, onlarin islerinde inisiyatif almalarina, girisken
davranmalarma engel olmakta ve ig yerinde devamsizliklar baslamaktadir (Barutugil,

2002: 169).

2004 yilinda Lussier ve Achua’ nin yaptig1 bir aragtirmada, ¢aliganlarin is yerinde
mutsuz ve tatminsiz olmalarinin temel nedeni olarak; yoneticileriyle aralarinda bulunan

iletisimin kalitesiz olusuna baglanmustir.

Bir is yerinde kisiler arasindaki etkilesim saglayan iletisim, bir davranis seklidir.
lletisimin en &nemli islevi; yonetimi gelistirmek oldugundan, isletmelerin hem
yoneticiler agisindan hem de galisanlar agisindan en 6nemli unsurlarindan biridir (Alkan,
1983: 13). Calisanlariyla arasinda etkin bir iletisim agi kuramayan yéneticiler, lider

olmanm en 6nemli islevlerinden birini gergeklestirmemis demektir.

Etkili iletisim, c¢alisanlari belli bir ama¢ ve hedefe ydnlendirmek icin ve
dolayisiyla drgiitiin isleyisi icin gereklidir. Yoneticilerin ¢alisanlariyla arasindaki iletisim
baglarmi giiglendirmesi, ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giivenin artmasini ve
orgiitsel anlamda yoneticilerine destek olmalarini saglar. Bir is yerinde iist yénetimle

caliganlar arasinda olumlu yonde bir iletisim olmasi, ¢aligan bireylerin kurumu daha fazla

64



desteklemesini saglamaktadir. Bu nedenle, calisanlarindan 6rgiit faaliyetleri i¢in daha
fazla destek bekleyen yoneticiler, iletisim becerilerini gelistirmeli ve ¢aliganlariyla etkin

iletisim kurmaya calismahidir.

Diger yoneticilerle ya da ¢alisanlarla iletisim kuran yoneticiler, farkli kanallar
kullanirlar. Bazen yliz yiize iletisim kurarken, bazi durumlarda telefon goriismesi, mail
yollama gibi yollarla haberlesirler. Etkin iletisim kurabilen bir yonetici, iletisim

kanallarinin avantaj ve dezavantajlarini dikkate alarak en dogrusunu bulabilir.

Calisanlarin mensubu olduklar1 gruplarma bagliliginu arttiran en dnemli yonetim
araglarindan biri olan iletisim; tutarl, diiriist ve agik olmasi gerektiinden, yoneticilerin
en zor gdrevlerinden biridir. [letisimle ilgili problemlerin gogu, mesajlarin igeriginin
mesaji alan kisilerin alis bigimiyle alakali olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gonderilen mesajin
dogru algilanmasi icin iyi dinlenmesi gerekmektedir. Yoneticileri ve ¢alisanlar: arasinda

etkin bir iletisim ag1 kurulabilen igletmelerin daha basarili oldugu kanitlanmustir.

Calisanlarin kurumla ilgili bilgileri etkili bir iletisim sayesinde &grendigini
agiklayan Ambler ve Barrow (1996), gruplariyla uyumlu olarak kimlik gelistirdiklerini

ve bunun sonucunda kurumlarina bagliliklarinin arttigini belirtmislerdir.

[sletmelerde olusan iletisim sorunlarinm kaynagi, yoneticiler veya calisanlar
olabilir. Yoneticiler, mesaj gonderirken astlarin anlayabilecegi sekilde olmasina dikkat
etmeleri, herkes tarafindan anlasilamayacak ifadeler ve simgeler kullanmamalari
gerekmektedir. Ozellikle astlar ve tistleri arasinda bulunan ve koprii olarak gorev yapan
orta diizeyde bulunan yoneticilerin gelen mesajlari dogru olarak yorumlayarak kars:

taraflara aktarmak zorundadir (Glirgen, 2007: 133).

Informal iletisim kanallari, bir bilginin ya da haberin resmi kanallardan ¢ok daha
cabuk yayimasini saglamasindan dolayi, formal iletisimi tamamlayici fonksiyonlarla
karsimiza ¢ikar. Bilginin dogru olarak yayilmasi, yoneticilerin agisindan bakildiginda,
islerin kolay halledilmesini saglar. Boylece ¢aligan tatmini artmig olur. Buna Karsilik;
informal iletisim kanallari, yoneticiler tarafindan kontrol edilemeyip, dogru
kullanilamadig1 durumlarda, isletmeye fayda yerine zarar verebilir. Bu durum, islerin
aksamasina, ¢caligsan tatmininin ve moral seviyesinin azalmasina neden olur ve kurumun

performansinin ve verimliliginin diismesine neden olur.

Orgiitlerde dedikodunun olumsuz etkileriyle beraber bazen olumlu etkileri de

vardir. Bireylerden olusan sosyal sistemler olan orgiitlerde, dedikodu tamamen

65



bitirilemez. Bu nedenle yoneticiler, olusan dedikodu siirecini, calisanlara moral vermek,
calisanlarin  sosyallesmesine olanak tanima ve problemlerini ifade ederek
¢bzlimlenmesine yardimci olmak gibi amaglart gergeklestirmek icin kullanmalidirlar
(Solmaz, 2003: 27-28). Ayrica dedikodunun sayesinde formal iletisim yoluyla
Ogrenilemeyen bilgiler giin 1s183ina ¢ikmis olmaktadir. Yoneticiler de bu durumun

farkinda olarak kontrol etmeye ¢calismaktadir.

Caliganlar arasinda dedikoduyu kontrol edebilmek amaciyla, yoneticilerin

yapmasi gerekenler asagida siralanmustir (Ravadu, 1998):

e Caliganlar dikkatle dinleyerek gergekten ne demek istedigini anlamaya calismall,
e Calisanlarin yaptigi isleri, aktivitelerini, olugan degigiklikleri takip etmeli,

e Calisanlarma karg: diiriist olmali ve kendisine duyulan giiveni arttirmali,

e Grup lyelerinin olaylara olan tepkilerini takip etmeli,

e Gergek olmayan bilgilerin yerine dogru olanlart ¢alisanlarin  63renmesini

saglamalidir.

Isletmelerde ortaya gikan dedikodu ve sdylenti gibi informal iletigim aglarmin yok
edilmesi miimkiin olmadigindan, en dogrusu ydneticilerin bunlar isletme yararmna
kullanmak amactyla yeni stratejiler ortaya koymasidir. Dedikodular; yéneticiler farkina
varmadig1 takdirde ¢ahganlarin performansini ve verimliligini olumsuz sekilde

etkileyebilir.

Isletmelerde kontrollii yonetilmesi gereken informal organizasyonun, arzu edilen
orgiitsel amaclara ulasmada bir arag olarak kullanilabilecegi gibi, informal
organizasyonun dinamikleri formal yapiya zarar vererek kurumsal yonetimi engelleyecek
bir formda da olabilecektir. Bu nedenle kontrollii izlenmesi ve yonetilmesi gereken,
kurum i¢indeki informal organizasyonun bir bilegeni olarak informal iletisimin olumlu
yonde fonksiyonel kullanimi kurum, grup ve biréy diizeyinde olumlu degiskenler
arasindaki etkiyi degistirebilecektir. Bu baglamda, informal iletisimin grup diizeyinde
degiskenler arasindaki olumlu yonde iligkiyi giiclendirebilecegi, grup kiiltiiriine bagl
olarak ortaya ¢ikabilecek kisi-grup uyumunun grup olgusu ile ilgili olumlu degiskenlere

olan etkiyi gliclendirip azaltabilecegi ifade edilebilir.
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7. ARASTIRMA

7.1 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Alt (Grup) Kiltiir

Informal iletigim

Kisi-Grup
Deger v . Grupla G
> s > rup
Uyumu Biitiinlesme Performansi
Hipotezler

Grubu olusturan biitiin iiyeler, grup performansini etkileyecek dzelliklere sahiptir.
Bu nedenle; iyelerden birinin eksiginin digeri tarafindan tamamlanmasi, grup

performansini arttirmaktadir.

Orgiit ¢ahsanlarimin planlama olmaksizin ortaya ¢ikan bu beraberlikleri
tiretkenligi arttirarak, is hayatinda verimliligi ve performansi arttirmaktadir (Ocal vd.,

2013:282).

Kisi-grup uyumu, ¢alisanlarin isyerindeki pozisyonunun diger ¢alisanlarla iliski
gerektirecegi diisiincesine dayanir. Grupta bulunan g¢alisanlarin birbirleriyle olan iliski

gelistirme ve gliglendirme yetenekleri, ise saglanan katkiyi Snemli 8l¢iide etkilemektedir.

Bagka bir arasgtirmada, astlarinin performansmi degerlendiren yoneticiler, algilanan
degerlerin benzer olmasi durumunda daha yiiksek puanlar vermiglerdir (Wexley ve dig,

1980).

Yoneticilerin astlariyla olan benzerliginin incelendigi c¢aligmalarda, gergek
uyumun ve algilanan uyumun, igten duyulan tatmin ve is performansinin belirlenmesinde
gecgerli oldugu saptanmistir (Wexley vd., 1980). Bu aragtirmaya gore, lider ve ast

arasindaki uyum ve performans arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Yoneticiler ve
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orgiitlerin uyumlu olmasi, bireylerin basarili olmasinda, drgiit degerlerini anlamalarinda

ve ¢alisma arzularinda olumlu etkiye sahip olmaktadir (FragaDoran, 1996).

Kisilik benzerligi, bireylerin ortak bakis agisi ile aralarindaki iletisimin artmasini
saglar (Engle ve Lord. 1997). Bu durum, rol ¢atismalarinin ve belirsizliklerin azalmasina;
dolayistyla, bireyler arasinda daha iyi iligkiler ve performansin yiikselmesini saglar

(Antonioni ve Park, 2001).

Grup liyeleri, ayr1 ayri performansi etkileyen 6zelliklere sahip olduklarindan, grup
performansi, iliyelerden birinin eksikliginin digerlerinin gii¢lii olan &zellikleriyle

tamamlanmasi halinde artmaktadi (Cigek, 2013).

Grup diizeyinde kisisel ozellikler, grup siireglerinin ve sonuglarinin 6nemli
belirleyicileri olarak degerlendirilmektedir. Grup tiyeleri arasinda belirli kigilik yapisina
yonelik benzerlik, anlamh bir sekilde ilgili grup siiregleri (birliktelik, ¢catigsma ve iletisim)
ve gorev performansi ile alakali bulunmustur (Barrick ve dig, 1998; Neuman, ve dig,
1999). Kisilik benzerligi, paylasilan bakis acist ve artan iletisime (Engle ve Lord, 1997),
azalan rol gatigmast ve belirsizlige (Tsui ve O’Reilly, 1989; Turban ve Jones, 1988) yol
acar, bu da kisilerarast daha iyi iligskiler ve yiiksek performans ile sonu¢lanmaktadir

(Antonioni ve Park, 2001; Shin, 2005).

Kisilerin gruplar: ile uyumlarinin grup performansina etkisi is giicii gesitliligin
arttigy gliniimiiz ig diinyasinda incelenen onemli bir ¢alisma konusu haline gelmistir.
Degerlerle ilgili oldugu diistiniildiiglinden kisi, grup ve orgiit diizeyindeki bagimsiz
degiskenler uyumun gergeklesmesi sonucu kigisel diizeyde ve grup diizeyinde olumlu
sonuglart ortaya cikarmaktadir. Grup liyelerinin kisiligi icsel ve digsal faktorler ile
etkilesim halindedir. Grup tiyelerinin performanslarini arttirmalari icin dissal faktérler ile
ve grup iliskilerini gelistirmeleri i¢in i¢sel faktorler ile es anli etkinin ortaya ¢ikmasi

gerekmektedir.

Bazi arastirmalar grup iiyeleri arasindaki benzerliginin etkin grup kararlarinin
alinmasini olumlu y6nde etkiledigini ortaya ¢ikarmistir (Klimoski ve Jones, 1995; Yang
ve dig, 2008) Son yirmi yildir; farkliliklarin grup performansini, grup iiyelerine farkh
bakis agilari ve genis yetenekler kazandirmak yoluyla artirdigi; ancak aymi zamanda,
insanlarin farkli gegmislerden gelmelerinin yaratabilecegi olumsuz etkiler nedeniyle
grupla birlikteligi ve grup performansini azaltti3i yOniinde bulgulara rastlanmaktadir

(Milliken ve Martins, 1996; Christian ve dig, 2006).
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Benzerlik uyumunun (homojenligin), birlikteligin oldugu ortamda kisiler aras:
siirecler araciligryla grup tiretkenligini kolaylastirdigi diisiiniiliir. Diger calisanlar ile
iletisimin etkin olmasini miimkiin kilan benzerlik uyumu kisileraras: etkilesimi artirmasi
nedeniyle tim grup iiyelerinin performansi ile iligkili olacaktir. Calisma grubu icindeki
sosyallesmenin kolaylagmasi, kisinin grubu ile daha ¢ok is birligi igine girerek grup
sinerjisini arttiracaktir. Boylece grup performansi artacaktir. Tamamlayicilik uyumunun
(heterojenligin) ise gorev odakli davranislar ve daha biiyiik bilgi kaynaklari aracihgiyla
grup iretkenligini kolaylastirdigi varsayilir (Moynihan ve Peterson, 2001). Jackson
(1991) heterojen gruplarin yaraticilik ve karar verme gerektiren gorevlerde grup

performansini olumlu yonde etkiledigini vurgulamaktadir.

Degerler uyumu 6zelinde ise grup iiyeleri, uyumun olumlu olarak etkiledigi
iletisim nedentyle bir arada ¢aligmaktan hoglandiklar1 zaman moral ve motivasyon yiiksek
olacaktir, bu durum yiiksek diizeyde iiretkenlik ile sonuglanir (Mullen ve Cooper, 1994;
Stanley, 2001). Birim diizeyinde tretkenlik, ¢alisanlarin kolektif iiretkenliginin bir
fonksiyonu (Payne, 2000) oldugu i¢in normlardan etkilenmeleri olasidir ve iiyelerin

etkilesimleri bu performansin ortaya gikmasinda etkilidir (Whitman ve dig, ,2010).

Agiklanan kuramsal bilgilere ve daha 6nceki saha ¢alismasi bulgularina dayanarak

kisi grup uyumu ve grup performansindaki iligki igin asagidaki hipotez 6nerilebilir.

H1: Grup performansinin ortaya ¢ikmasinda, kisilerin igyerlerindeki kisi-grup

deger uyumlar1 olumlu y6nde bir etkiye sahiptir.

Kurumlarin hedeflediklerini gergeklestirmek ve istedikleri performans seviyesine
ulagmak i¢in, en Onemli unsurlardan biri, caliganlarinin biitiinlesme, adanmishk
seviyesidir. Yeterli seviyede adanmis ¢alisanlardan olusan gruplarda kiiltiir ve iklim,
calismayr ve basartyr desteklemektedir. Biitiinlesme sayesinde, c¢alisma diizeni,

performansi, yenilik¢iligi arttiracak sekilde diizenlenmektedir (Yavan, O., 2016, 279).

Kendilerini ¢alistiklart kuruma veya gruba adamig olan kisiler, calistiklar1 gruba
baglanmis durumdadir. Is gdrenlerin bagliligi, kisilerin caligmasi sirasinda itistlendigi
roliiniin gerektirdigi faaliyetleri yaparken, kendisini duygusal, fiziksel ve biligsel anlamda
ifade etmesi olarak agiklanabilir. S6z konusu baglilik, kisilerin islerini yapmalar
sirasinda gosterdikleri gaba ve istek olmakla beraber, yaptiklar: isi kabullenmeleri ve
bundan elde ettikleri tatmin ile ilgili olarak ortaya ¢ikmaktadir. BSylece ¢alisanlar

gruplarina baglandiklari zaman, fiziksel bakimdan ilgili, biligsel bakimdan canli ve
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duygusal olarak bagli duruma geldikleri anlamma gelmektedir (Simpson, 2008, 7).
Bireylerin ¢alistiklari kuruma baglanmalart konusunda yapilan arastirmalarda varilan en
onemli sonuca gore; yoneticiler, mavi yakali ¢alisanlardan daha yiiksek seviyede bir

biitinlesme gostermektedirler (Hermsen ve Rosser, 2008: 11).

Bu arastirmanin gergeklestirildigi beyaz yakal ¢alisanlar i¢in grupla biitiinlesme
diizeyleri bu baglamda s6z konusu grup dinamiklerine bagl olabilecek, grupla
biitiinlesmenin bir sonucu olarak, grup performansinin ortaya ¢ikmasi beyaz yakali

calisanlarda daha ¢ok beklenebilecektir.

Kendini ¢alisma grubuna adanmis hisseden bir ¢alisanla normal bir calisan
arasinda ortaya ¢ikan ayirim, sahip olduklart enerji ve duygusal baghiliktir. Adanmisg
calisanlar, digerlerine gére ¢ok daha cogkulu bir sekilde etkilesime girmekte, daha hizli
ve daha dikkatli olarak iletisimde bulunmaktadirlar. S6z konusu kisiler, enerjik,
calistiklar1 kuruma bagli, problem ¢dzen, hevesli ¢alisanlardir. Onlar, islerini kalpten,
dikkatle, en dogru sekilde yapmak i¢in c¢aba gostermekte ve bu konuda tim
sorumluluklart iistlerine almaktadirlar. Yer aldiklar1 ¢alisma gruplarinda biitiinlesme
diizeyi yliksek olan bireyler igin stirdiirtilebilir rekabet avantajint teskil eden {iriinleri ve
hizmetleri yapmaya ve dagitmaya imkén saglamaktadir (Stringer, 2007: 48-49). Bu
agidan grupla biitiinlesme diizeyi yiiksek ¢alisanlarin bireysel performanslarmin yani sira

grup diizeyinde performanslarinin da artacag: ifade edilebilir. (Yavan, 2016)

Performans, calisanlarin belirli bir zaman iginde gerceklestirdigi faaliyetlerin
sonunda elde ettigi sonuglardir (Bingdl, 2014). Ulasilan sonuglarin olumlu olmasi
durumunda, calisanin performansi: yiiksek, olumsuz olmasi durumunda ise diisiik
performansli olarak degerlendirilmektedir. Caliganlarin performans seviyesi hem ¢alistigi
kurumun hem de kendi amaglarinin gerceklestirilmesinde 6nemli bir isarettir. Calisma
grubuyla biitiinlesmis olan ¢alisanlar, digerlerine gore daha yiiksek diizeyde performans
gostermektedir. Clinkii bu kisiler, calisma ortaminda son derece pozitif duygularla
hareket etmekte ve diger calisanlarla birlikte cok daha iyi bir psikoloji ile ¢alismaktadir,
Biitlinlesmis ¢alisanlar mutluluk, seving, cosku, heves gibi duygulara sahiptir. Caliganlar
pozitif duygularni gruptaki diger arkadaslarina da yansitmakta, boylelikle grup
performanst artmaktadir. Boylece grupla biitiinlesme degiskeninin grup performansini

arttiracagi ifade edilebilir (Acaray, A., Pelenk, S., 2018).
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Agiklanan kuramsal bilgilere ve daha dnceki saha ¢aligmasi bulgularina dayanarak

grupla biitiinlesme ve grup performansindaki iligki i¢in asagidaki hipotez dnerilebilir

H2: Grupla bﬁtﬁnlesmé, grup performansinin ortaya ¢ikmasini olumlu yonde

etkilemektedir.

Benzerlik-cekim  hipotezlerine gére bireyler arasmda etkilesim oldugu
varsayilmaktadir. Toplumsal biitiinlesme saglanabilmesi i¢in kisiler arasinda etkilesim
olmas: gerekirken, kisiler bir grupta ve hicbir sosyal etkilesime girmeden de tercihlerini
belirtebilmektedirler. Orgiitler gibi biiyiik sosyal birimlerde, tek bir kisi kendi basina
biitiin tyelerle etkilesim kuramamaktadir. Bu durumda, kisi kendi kendini
degerlendirerek grup tiyeligini belirlemekte ve bu durum, toplumdaki diger bireylerle
arasinda etkilesim saglamasinda dnemli rol oynamaktadir (Tsui ve dig, 1992; Siirgevil;
2008). Bir is goren adaymnin algiladig: orgiitsel imaja bagh olarak degerler uyumunun
olustugunu diisiindiigiinde kuruma ¢ekimi buna bir 6rnek olabilecektir (Cigek, Evcimen,

Biger, 2018: 707).

Kolektif biitiinlesmenin diger yapilarla iligkilerini inceleyen sistematik
aragtirmalardan  biri Barbera, Soria, Gumbau ve Schaufeli (2010) tarafindan
yiiriitiilmiistiir. Bu arastirmacilar, biitiinlegsmenin dnciil olarak takim kaynaklari ve sonug
olarak da takim performans: arasindaki aracilik roliinii 62 ¢alisgma grubu ile test
etmiglerdir. Bulunan sonuglara gére; grup iklimi ve grup koordinasyonu gibi sosyal
kaynaklar, biitiinlesmenin onciilleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle bireyin
grup i¢indeki deger uyumu, grupla biitiinlesmeyi olumlu ydnde etkileyecektir. Kuramsal
yonden bakildiginda grupla biitiinlesmenin, grubun gdrev i¢i ve ekstra performansini da
olumlu etkiledigi ifade edilebilir. Bu sonuglara bakarak aragtirmacilar, takim kaynaklarini
desteklemenin gruplarda biitiinlesme saglayarak performansi arttirmada iyi bir strateji

oldugunu belirtmektedirler.

Bir gruba mensup olan bireyler, gruptaki digerleriyle ortak hedeflere, amaglara

yonelik faaliyetleri sirasinda, sorumluluklarini paylasma egilimindedirler.

Calisanlarin  kendi 0Ozelliklerini, {iyesi bulunduklart grubun 6zellikleri ile
tamimlamasi sonucu olusan biitlinlesme; gruptaki kisilerin birbirleriyle uyumlu
calismasini saglamaktadir. Calisanlarin birbirleriyle uyum icinde, digerlerine destek
oldugu, takim arkadaglarmin baglilik igcinde bulundugu bir ¢alisma ortami sonucunda,

performans ve verimliligin artacagi asikardir.
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Agiklanan kuramsal bilgilere ve dnceki saha ¢aligmasi bulgularina dayanarak, kisi
grup uyumu, grupla biitiinlesme ve grup performans: arasindaki iligki igin asagidaki

hipotez Onerilebilir:

H3: Kisi-grup deger uyumu ve grup performans: iligkisinde grupla biitiinlesme

aract degisken ozelligindedir.

Boisnier ve Chatman’a (2003) gore; sik sik yiiz yiize iletisim kuran ve birbirleriyle
benzer sorunlar yasayan kisiler, bir araya gelerek alt kiiltiirleri olustururlar. Béylece,
¢alistiklar1 kurumun kiltiiriinden kaynaklanan kaygilarint birbirleriyle paylasarak
sorunlarini ¢6zme sansina sahip olabilirler. Birlikte ayni isi paylasan kisilerin olusturdugu
gruplarin  alt kiiltiirlere doniistiigi  goriilmektedir. Kisiler, &rgiitiin  degerlerini
paylasmamalari, karst olmalar1 durumunda, kendileriyle aym fikirleri paylasan kiigiik
gruplar olustururlar. Ciinkii, bireyler, benzer diigiincelere ve tutumlara sahip kisilerle

birlikte olmay1 tercih ederler.

Kisiler ¢alistiklart kurumlarda ¢ogu zaman bilingli bir karar almadan alt kiiltiirlere
katilirlar. Alt kiiltiirler, ¢alisanlarin isteyerek ¢esitli nedenlerle katilmastyla olusmaktadir.
Calisanlar bulunduklart kurumun kiltiiriinde kendilerine olumsuz gelen durumlar
bulunmas: halinde, benzer diisiincelere sahip diger kisilerle alt kiiltiirler olustururlar.
Kisilerin orgiitlerine baghlik diizeyi, ¢caligilan gruplarla biitiinlesme ve sadakat diizeyi alt
kiiltir olusumunda etkili olmaktadir. Caligma hayatinda birbirlerini tanimayan insanlar
birlikte ¢alismak zorundadirlar. Bu nedenle ¢aliganlar, yiiz yiize temas kurarak kime
gliveneceklerini, kimlerle daha yakin iliski kuracaklarini belirlemektedirler. Bu
nedenledir ki; alt kiiltiirler, cesitli nedenlerle birlikte ¢alisan insanlar arasinda ortaya

cikmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin temelini olusturan degerlerin ortak olmast calisanlarin alt
kiiltiirler olusturmasini, aralarinda baghlik, diizenlilik ve siireklilik saglamakta ve
dolayisiyla biitiinlesme ortaya ¢ikmaktadir (Sisman, 2007). Aymi sekilde, kurumda
bulunan ve aymi normlari paylasan ¢alisanlar da kendi aralarinda alt kiiltiirler
olugturmaktadirlar. Normlar, gruplara mensup olan kisilerin bagli olduklart ve uyum
icinde kabullendikleri ve paylastiklari kurallardir. S6z konusu kurallar, galisma
gruplarinda  birlik ve beraberlik olusturarak calisanlarin  bulunduklari gruplarda
biitiinlesme saglamaktadirlar (Sisman, 2007, aktaran Ulbegi, I.D., 2011). Ayni zamanda,

kigilerin paylastiklar: meslek, konum, Pazar, departmanlar gibi daha 6nceki béliimlerde
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detayli olarak anlatilan unsurlarla ortaya ¢ikmis olan alt kiiltiirler olusturmaktadir.
Orgiitte bulunan departmanlar genellikle mesleklere bagli olarak olusmaktadir. Van
Maanen ve Barley (1984)’e gbre, aymi isi yapan bireylerin deder, inang, normlari
konusunda aymi davramglara sahip olmalari, ayni meslegi paylasmalarindan ileri
gelmektedir. Cahsanlar faaliyetlerini gerceklestirmeleri sirasinda, benzer tutumlara sahip
olanlarla birlikte hareket etmeyi tercih edecekler ve ayni diisiinceye sahip olan kisiler
olarak alt kiiltlir olusmasina neden olacaktir (Berscheid, 1985). Konuyla ilgili yapilan
arastirmalar, calisanlarin, drgiitiin biitiintinden ¢ok, kendi ¢alisma gruplaria daha yakin

durduklarint saptamistir (Pesthold, Lane & Mathews, 1987).

Agiklanan kuramsal bilgilere ve 6nceki saha galigmasi bulgularina dayanarak kisi
grup uyumu, grupla biitiinlesme ve alt kiiltiir boyutlar: arasindaki iliski i¢in asagidaki

hipotez 6nerilebilir:

H4: Kisi-grup deger uyumunun grupla biitiinlesme {izerindeki etkisinde alt kiiltiir

boyutlarinin diizenleyici (sartl: degisken) rolii vardir.

Calisanlar kurumda normal yollarla bilgi edinemedikleri zaman informal iletisim
yontemini kullanirlar. Orgiitlerde gruplasmalarin ¢ogalmasi, zaman zaman olusan
belirsizlik ortamlari, formal kanallarin yetersiz olusu kigilerin informal iletisime
yonelmesine neden olur. Calisanlar arasinda gruplarin ilgi alanlarina gore ortaya ¢ikan
informal iletisim, calisanlarin duygu ve diistincelerini rahatlikla dile getirdikleri ve
kendilerini gruba ait hissettikleri ortamlar yaratmaktadir. Informal iletisim ayrica, kisiler
arasinda dayamigmayi ve birlik ruhunun gelismesini saglayarak ortamdaki stresin
azalmasimi ve kisilerin daha samimi davraniglar igine girmesine neden olmaktadir

(Leblebici vd., 2009).

Dedikodu ve soylenti, isletmelerde sik karsilagilan informal ydntemlerindendir.
Gruplar agisindan dedikodu, bir grubun degerlerini korumak igin yiiriitiilen bir siireg
olarak adlandirilabilir. Dedikodunun bazi durumlarda, grubun moralini ve sahip oldugu
degerlerini giliclendirdigi, grup i¢indeki iliskileri diizenledigi goriilmektedir. Ayrica,
zaman zaman dedikodunun gruptaki biitiinlesmeyi kuvvetlendirdigi de belirtilmektedir

(Leblebici, vd., 2009).

Informal iletisim, kurumlarda, énemli bir bilgi kaynagi gorevi istlenerek,
kurallarin, deger ve normlarin yayilmasimi saglamaktadir. Ayni zamanda, ¢alisanlarin,

formal yollardan 6grenemedikleri bilgileri informal yollardan 6grenmelerini saglayarak
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giivensizlik ve gesitli konulardaki kaygilarini azaltmaktadir. Informal iletisim, bu sekilde
kisiler arasindaki baglar1 gii¢lendirir ve korunmasmi saglar. Bu durum sonucunda,
calisanlarin birbirlerine bagh, biitiinlesmis ve uyumla galismalari saglanmis olur. Bu
nedenle kigilerin grup iginde deger uyumlarmin grup dinamikleri iizerinde meydana
getirecegi etki grup liyelerinin informal iletisime bagvurmalari ile giiglenebilecek ya da
azalabilecektir. Grup icinde diger tiyeler ile benzer degerlere sahip olan bir birey s6z
konusu uyma bagh olarak gelisecek olumlu dinamikler, s6z konusu bireyin bagvuracag
informal iletisimle bozulabilecek bir karakteristige sahip olabilecektir. Ornegin, kurum
iginde asilsiz bir habere bagl olarak yayilan dedikodu, grup tiyeleri i¢in birey-grup deger
uyumuna bagh olarak bireyler arasindaki grup birlikteligini azaltici ya da olumlu yénde
arttirict bir rol {iistlenebilecektir. Bu nedenle, kisi-grup deger uyumunun grupla
biitiinlesme lizerindeki etkisi i¢in informal iletigim bir diizenleyici degisken rolii

iistlenebilecektir.

Agiklanan kuramsal bilgilere ve dnceki saha ¢aligmasi bulgularina dayanarak kisi
grup uyumu, grupla biitiinlesme ve informal iletigim arasindaki iligki i¢in agagidaki

hipotez onerilebilir:

HS: Kisi-grup deger uyumunun grupla biitiinlesme {izerindeki etkisinde informal

iletisimin diizenleyici (sarth degisken) rolii vardir.

7.2 Orneklem

Yapilan aragtirmada kolayda 6rnekleme yontemi ile veri toplanmustir. Arastirma
modelinde is kolu veya sektor ile ilgili bir degisken bulunmadigindan, gesitli sektorlerde
faaliyet gosteren 20 adet isletmeden goniilliiliik esasi ile, beyaz yakali galisanlardan
olusan 200 kisilik bir orneklem segilmistir. Etik kurallar geregi 6rnekleme alinan
isletmelerin isimleri belirtilmemistir. Veri toplama yontemi olarak envanter (anket)
yontemi kullanilmustir. Veri toplanan séz konusu sirketler, asagidaki tabloda harfler ile
kodlanmistir. Orneklem sayilari ve hangi is kolunda faaliyette bulundugu agiklama olarak

belirtilmistir,
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Tablo 7.1: Orneklem yapisi

ORNEKLEM
ISLETME Is KOLU ORNEKLEM SAYISI | ICINDEKI
ORANI (%)
A Sigorta 19 9.5
B Medya 16 8
C Basm 7 3,5
D Istanbul Havalimani 6 3
E Ulasim 6 3
F Lojistik 8 4
G {letisim 16 8
H Bankacilik 23 11,5
I Bilim ve Teknoloji 14 7
J Teknoloji 6 3
K Bilim ve Teknoloji 8 4
L Otomotiv 26 13
M Gida 12 6
N Egitim 1 0,5
O Strateji 5 2,5
P Yalitim 7 3,5
R Miihendislik 3 1,5
S Kamu 19 9.5
Toplam 200

Ayrica, igletmelerin bazilarinda, organizasyon semasi goz Oniine alinarak
departman diizeyinde verilerin toplanmasi yoluna gidilmigtir. Ayni departman ya da bu
departmanda yer alan fonksiyonel birim ayn: grup kabul edilerek, bu gruplarda yer alan
katilimcilar 6lgegi doldurmuslardir. Boylece ¢alisma grubunun ayirt edilebildigi bir veri

setine de ulagilmaya calisiimistir. Asagida departmansal olarak veri toplanan isletmeler,

grup ve kisi sayilar: gibi detaylar belirtilmektedir.
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Tablo 7.2 Orneklemde bulunan departman sayilari

isletme Grup Sayist Kisi Sayisi
1 7
A 2 5
3 5
1 4
M 2 6
3 3
1 8
L 2 6
1 3
R 2 4
1 8
H 2 8
3 3

Arastirma i¢in hazirlanmug olan envanterin ilk bdliimiinde katilimeilarin
demografik bilgileri yer almaktadir. Birinci boliimde arastirmaya katilanlarin kendilerinin
ve mensubu olduklar ¢alisma grubunun degerleri ile ilgili ifadeler yer almaktadir.
Envanterin ikinci boliimiinde yer alan ifadeler, ¢alisanlarin takim arkadaslariyla
biitiinlesme seviyelerini ve takim olarak gosterdikleri performansin belirlenmesine
yoneliktir. Ugiincii boliimde galigma gruplarinin kiiltiirleri ile, dordiincii ve son bélimde

ise, kurumdaki iletisim tiirlerine iligskin sorular yer almaktadir.

7.3. Veri Toplama Araclari ve Yontem

Calismada nicel aragtirma deseninin kullamlmasi tercih edilmistir. Arastirma
modelinde belirtilen degiskenler dlgekler aracilifiyla ve katilimcilarn kendi algisal

degerlendirmeleri ile dlgiimlenmistir.

Degiskenlerin belirlenmesinde 6’11 likert 6l¢egi tercih edilmigtir. Cift sayili 6lcek
kullanim, katilimcilarin degerlendirme yaparken merkezi egilimle yargisal tutum

aktariminin 6niine gecmek adina yararli gériilmiistiir.
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7.3.1.Kisi-grup Uyumunun Ol¢iimlenmesi:

Kisi-grup deger uyumu: Katilimcilarin algisal degerlendirmeleri ile slgiimlenen
bireysel degerler ve grup degerlerin teshisinin ardindan uyum, bireysel ve grup degerleri

arasindaki benzerligin ortaya ¢ikarilmasi yolu ile hesaplanmistir.

Olgtimleme yapilacak olan degiskenin grup diizeyinde degerlendirilmesi
amactyla, grup iiyelerinin s6z konusu olan degerleri toplanarak, ortalama alinmaktadir.
Alman ortalama ile elde edilen par¢a (break) degisken, istatistik programlar1 (6megin
SPSS programi) ile olusturulmaktadir. Degerleyicilerin aralarindaki iliskinin
giivenirligini 6lgmek amaciyla iki ayri korelasyon katsayisi hesaplanmaktadir. Kullanilan

formiiller asagida gosterilmektedir:

(gbzlemci degiskenligi)
ICC (tutarhilik)=
(gbzlemci degigkenligi+ol¢limleme hatasi)
(gbzlemci degiskenligi)
ICC (mutlak uzlagim) =

(gbzlemci degiskenligi+tekrarlama degiskenligi+olgiimleme hatasi)

Uyum, Kristof (1996) tarafindan 3 asamada agiklanmustir: algilanan uyum,
slibjektif uyum ve objektif uyum. Bu agamalarin hepsinde, kisiler ve gruplarin &zellikleri
arasinda bulunan degisiklikler degerlendirilmekte, fakat uyumu 6lgmek icin kullanilan

yontem degismektedir.

Stbjektif uyum Slgtimlemesi, kisinin kendi dzellikleri ve tiyesi bulundugu grubun
zellikleri arasindaki uyumun ne kadar oldugu dogrudan sorularak bulunur. Siibjektif
uyum, kisilerin ve gruplarinin kendi zihinlerinde canlandirdiklart ve algiladiklar sekilde

uyumu belirlemeleri varsayilarak agiklanmaktadir (Edwards, 1991).

Algillanan uyumun o&lgiilebilmesi, kisilerin hem kendilerinin hem de iiyesi
olduklari gruplarinin algilarini ifade etmeleri ile miimkiin olmaktadir. Kisilerin algilarmin

degerlendirilmesi  sonucunda  belirlenen  nitelikleri  arsindaki  farkliliklarinin
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degerlendirilmesi ile uyumun derecesi belirlenmis olmaktadir. Siibjektif uyum ve
algilanan uyum, birbirlerine benzer goriinse de; algilanan uyum, kisilerin kendilerinin ve
gruplarinin dzelliklerini ayr1 ayni sorular yardimiyla Slgiimlenmesi ile degerlendirilirken,
stibjektif uyumun dl¢timlenmesinde ise, kigilerin gruplariyla ne kadar uyumlu olduklarini

diistindiikleri sorulmakta ve degerlendirmeleri beklenmektedir.

Objektif uyum ise, kisisel algilara bagimli olmadan, orgiitteki yoneticiler ve diger
calisanlardan bilgiler alinarak degerlendirme yapilmasi ile 6lglimlenmesi yoluyla
belirlenmektedir. Objektif uyum, bireylerin kendi algilarma bagimliik olmadan

degerlendirilebildigi i¢in gergek uyum olarak da adlandirilmaktadir.

Kisi-grup uyumunun 6l¢timlenmesi igin kullanilan diger bir ydntem, dogrudan
Sl¢iim ve dolayli 8lgtim smiflandirmasidir. Dogrudan dlgtimleme, kisi ve grubun yalmizca
bir tek madde ile karsilastirilarak degerlendirilmesini saglar (Edwards, 1991). Bu yontem,
bireyin is ¢evresine uyumunun belirlenmesi adma en uygun aragtirma ydntemi olarak
ifade edilmektedir. Dolayli &l¢lim ise, birbirine bagimli olmadan incelenen kisisel ve
bagimsiz 6zellikler arasinda ortaya ¢ikan gercek uyumun istatistik yontemler kullanilarak
analiz edilmesiyle karsilastirma yapilarak uyumun varligr veya yoklugu hakkinda bilgi

vermektedir.

Kisi-grup uyumu 6l¢iimlemesinde kullanilan diger bir yontem; dolayli gergek ve
dolaylr algilanan uyum &lglimlemesidir. Kisilerin kendileriyle ilgili olarak sonug
degiskenlerini tahmin ederken, kendisi ile ve grubu ile algisinin arasinda bulunan iligkinin
belirlenmesi dolayl algilanan uyum olarak ifade edilmektedir. Dolayli gergek uyum ise,
bagimli degiskenlerin yardimiyla grubun gercek sonuglarmi belirlemek igin kisilerin

gergek sonuglart degerlendirilir.

Bireysel ve farkli seviyeler arasinda bulunan uyumun hesaplanmasi amaciyla ii¢
yontem kullanilmaktadir: Fark skoru hesaplama, korelasyon ve polynomial regresyon

analizi.

1. Fark Skoru Hesaplama: Olgiimlenen her madde igin, algilanan ve yeglenen deger
puanlart arasindaki fark hesaplanir. Farklarin toplamini hesaplamak i¢in li¢ metod
kullanilmaktadir. Farklarin asil degerinin toplanmasi bunlardan birisidir.
Farklarin asil degerinin toplanmasi, negatif ve pozitif farklarin dengelenmesini
saglamaktadir. Farklarm mutlak degerlerinin toplanmas: yoluyla hesaplama

yonteminde ise, s6z konusu farklarin anlam kazanmast i¢in hangi yonde oldugu
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dikkate alinmadan esit agirlik yiiklenmektedir. Bir diger yontem ise, farklarin
karelerini toplamak yolu ile hesaplamaktir. Bu yontemde, fark skoru
hesaplanirken, farklarin belli bir y6nii oldugu ve biiyiik olan farklarin daha biiyiik
agirhiga sahip oldugu dikkate alinmaktadir.

2. Korelasyon: Fark puanlarinin yerine kullanilan korelasyon, Q puani olarak (Cable
& Judge,1996) adlandirilmakta ve deger maddeleri igin verilen yanitlari algilanan
ve yeglenen olarak aralarinda korelasyon hesaplayarak karsilastirma yapmaktadir
(Karakum, 2005). Hesaplanan korelasyon degeri, madde sayisina gére degisiklik
gostermektedir.

3. Polynomial Regresyon Analizi: Uyum &l¢iimlemesi i¢in kullanilan en yeni
yontemlerden biri olan Polynomial regresyon analizi, Edwards ve Parry (1993)
tarafindan ortaya konulmus, kisi ve grup &lglimlemelerinin bir tek puanla
agiklanmasindan kaginmaktadir. Buna karsibik, P (person, kisi) ve E
(environment, ¢evre) ve bunlarla alakali olan terimler (P2, P x E, E?) yordayicilar
olarak isleme katilmaktadir. P, E ve P x E etkilesen terimlerinin bagimli degisken

tizerindeki regresyonu uyumun Slgiimlenmesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

7.3.2. Kullamilan Olcekler

Kisi-Grup Deger Uyumu: Kisi-grup deger uyumunun 8lgtimiinde kisilerin sahip
oldugu degerler ile caligma grubu degerlerinin ne derecede benzer oldugu goz Sniine
alinmistir.  Bunun igin, orijinali O’Reilly vd. (1991) tarafindan 54 madde ve 7 Deger
boyutlu olarak gelistirilen Orgiitsel Kiiltiir Profilinin (OCP) gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerinin, Cable ve Judge (1996) tarafindan yeniden yapilmasiyla olusturulan kisa
versiyonu olan 40 maddelik hali kullanilmigtir. Incelenen deger boyutlari 1-yenilikeilik
2-istikrarlt olma 3-insanlara saygi duyma 4-sonug odaklilik 5-detaycilik 6-takim odaklilik
7-rekabetgilik’tir. Olgegin Tiirkge versiyonu Cigek (2013) ve Kaya (2018) ‘nin
¢alismalarindan almmustir. 7 deger boyutunu dlgmeye yarayan 40 maddelik liste bireyler

tarafindan 2 kez degerlendirilmistir.

1. Halihazirda bulundugu ¢alisma grubu/departmanda bu degerlere verilen dnem

2. Kendisine gére bu degerlerin hangi 6nem derecesinde olmasini istedigi

Bu caligmada kisi-grup degerleri arasindaki benzerlik, fark puanlari elde edilerek

belirlenmis, farklarin mutlak degerleri alinmustir.
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Arastirmanin hipotezleri, s6z konusu iki bilesenin (kisi ve grup) birbirleri ile ayni
olmast ilkesine gére uyumu belirtmekte, incelenen durumlar arasindaki farkliligin yonii
hipotezlerde ileri siiriilen iligkilerin kapsamina almmanustir. Bu nedenle uyumun

belirlenmesi icin fark puani ve korelasyon ydntemleri tercih edilmemistir.

Mutlak fark yontemi ile hangi bilesenin digerinden daha yiiksek/diisiik bir degere
sahip oldugu teshis edilememektedir (Meglino ve dig., 1992). Kristof’un (1996) ifade
ettigi gibi sadece farklarin mutlak degerlerini kullanmak farkliligin yoniiniin etkisinin
dikkate alinmamasina neden olmaktadir. Giineser (2007) arastirmasinda kisi-orgiit ve
kisi-yonetici deger uyumunun ol¢limlenmesinde mutlak fark ydntemini kullanmistir.
Kisi-ydnetici uyumunu degerlendirirken bu teknigi kullanma sebebini, yone bagh
farkliliklarin, deger uyumunun temelini olusturan psikolojik siireglerle iligkili olmamasi
fikrine dayandirmigtir. Schein’a gore bu psikolojik siireglerin nedeni, biligsel siireglerde,
yorumlamada ve iletisimde kisiler arasinda bulunan benzerlikten kaynaklanmaktadir
(Meglino ve dig., 1992). Benzer sekilde, Yildirimbulut (2006) yaptigi aragtirmada, ortaya
¢ikan uyumun yOniiniin is stresi ile iliskiyi etkilemeyecegini diisiinerek mutlak fark
teknigini kullanmay: uygun gérmiistiir. Bu aragtirmada da hesaplanan (dolayli) uyum
Slgtimleri igin mutlak fark teknigi kullanilmigtir. Fark puanimin diisiik olmasi durumu

degerler uyumu olarak ifade edilmistir.

Kisi ve grup degerlerinin farklari faktor analizine tabi tutularak olusturulan faktorler kisi-

grup deger uyumunun boyutlarinin belirlenmesini saglamistir,

Grup performans:: Grup performansinin Slglimiini  kiginin  kendi  algisi ile
degerlendirmek amaciyla kullanilan, Beffort ve Hatturp (2003) tarafindan gelistirilen
Olgegin Tirkge uyarlamasi, Karakurum (2005) ‘in ¢aligmasindan alinarak kullaniimigtir.
Ancak bu aragtirmada bireysel gorev performansi degerlendirmesi yapildigindan, bu
calismaya yonelik olarak maddelerde bulunan “birey” yerine ‘caligma grubu’ ifadesi
kullanilarak grup performansinin degerlendirmesi amaglanmaktadir. Beffort ve Hatturp
(2003) orijinalini 9 madde olarak gelistirdikleri gorev performansi dlgeginin i¢ tutarlilik
giivenilirligini 0,68 olarak belirlemislerdir. Karakurum (2005) ¢alismasinda bu dlgekten
4 madde ve kendisinin gelistirdigi 2 maddeyi de ekleyerek toplamda 6 maddelik gérev
performansi Slgegini olugturmustur. Bu aragtirma kapsaminda ise bu alti maddelik
Olgekten uygun goriilen 4 maddesi kullanilmigtir. Ayrica, Shin ‘in (2005) ¢alismasinda,

takim liderlerinin gruplarinn performansini degerlendirmeleri icin gelistirdigi 6
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maddelik takim performansi degerleme Sl¢eginden (a = 0,89) 2 madde alinarak toplamda

6 maddelik grup performansi Slgegi belirlenmistir.

Grupla biitiinlesme: Grupla Biitiinlesme degiskeninin &l¢iimiinde, Macgowan ve
Newman (2005)"1n gelistirdigi dl¢ekten alinan 10 maddeye ek olarak Adler ve Kwon
(2002)'nin dl¢eginin 2 maddesi eklenerek yeni bir 6lgek olusturulmustur. Macgowan ve
Newman (2005), grupla biitiinlesmenin isletmelerde uygulanma imkéani olan 7 adet
boyutu; katilim (attendance), katkida bulunma (contributing), ¢alisan baghilig: (relating
to worker), gruba baglilik (relating with members), is birligi (contracting), kendi sorunlari
tizerinde ¢alisma (working on own problems) ve diger tiyelerin sorunlari iizerinde ¢alisma
(working on other members problems) olarak belirtmistir (Macgowan ve Newman, 2005:
108). Boylece, orneklemde bulunan ¢alisanlara tiyesi bulunduklart grupla biitiinlesme
seviyelerini olgmek amactyla 12 maddeden olugan grupla biitiinlesme 6lgegi
uygulanmustir ve ¢alisanlarin takim ¢aligsmalarina olan baglilik dereceleri ve grup iginde
aktif olmaya ne kadar istekli olduklar 8lgiilmiistiir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi Ozcan

(2012) ve Kaya (2018)’nin ¢alismalarmdan alinmistir.

Informal iletisim: Arastirmaci ve danismani tarafindan, Down ve Hazen (1977) tarafindan
gelistirilen fletisim Tatmini Olgegi’nden formal ve informal iletisimi ifade eden maddeler
gz Oniine alinarak “Informal Iletisim Kullanim® &lgegi gelistirilmistir. Olgegi
gelistirmede, s6z konusu iletigim tatmini 6lgeginde formal iletisiminin etkinligini ifade
eden bazi maddeler, etkinsizlik durumunun ortaya ¢ikmasina bagh olarak informal
iletisime bagvuru tercihini degerlendirmek amaciyla olumsuz anlama cevrilerek
olusturulmugstur. Boylece bu aragtirma amaciyla gelistirilen Slcekte, formal iletigimin
etkinliginin yetersiz olmasi durumunda informal iletisimin ne derecede tercih edilecegi
ile ilgili bir yaklasimin Sl¢limlenmesi hedeflenmistir. Referans alinan Down ve Hazen
(1977) olgeginin Tiirk¢e uyarlamasi igin Giilnar (2007) ¢alismasindan yararlanimigtir,

Geligtirilen 6lgekte bir madde ters puanh olarak olusturulmustur.

Departman Kiiltiiri (Alt-grup) Olgegi: Alt kiiltir degerlendirmesi i¢in Quinn ve
Cameron’in (2005) ve Quinn ve Cameron (2011) tarafindan gelistirilen 6rgiit kiiltiirii
Olgeginden yararlanilmistir. Aragtirmacilar orgiit kultiiri icin “Rekabetei Degerler”
Tipolojisini g6z Oniine almiglar ve orgiit kiiltiirtinii dort boyutta tanimlamiglardir:
Hiyerarsik kiiltiir, Pazar kiiltiiri, Klan kiiltiirii ve adhokrasi kiiltiirii. Olgekte her boyut

icin dort madde olmak tizere toplam 16 ifade bulunmaktadir. Olgekteki maddeler kurum

81



ya da Orgiit ifadeleri departman /galisma grubu ile degistirilmistir. Olgegin Tiirkge

uyarlamasi icin Acaray (2014)’1n ¢alismasindan yararlanilmstir.

7.3.3. Kullanilan istatistiksel Analizler:

Arastirmada degiskenlerin betimleyici istatistik degerleri maksimum, minimum,
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri ile incelenmigtic. Normal dagilim

degerlendirmesinde carpiklik ve basiklik katsayilari g6z 6niine alinmugtir (-1 <x <1)

Olgeklerin giivenirlikleri cronbach alpha igsel tutarlilik katsayilar1 ile, yapisal

gegerlilikleri ile Varimax rotasyonlu kesfedici faktér analizleri ile gergeklestirilmistir.

Onerilen iligkilerin teshisinde korelasyon, ¢oklu dogrusal regresyon ve hiyerargik
regresyon analizlerinden yararlamilmigtir. Gergeklestirilen regresyon analizleri igin
regresyon varsayimlari olan oto korelasyon, ¢oklu dogrusallik, deisen varyans ve
normallik snamalar test edilmistir. Oto korelasyon teshisinde D.W. istatistiginin 1,5-2,5
arasinda olmasi, ¢oklu dogrusalligin teshisinde ise VIF katsayisinin 5°den kiigiik olmasi,
toleransin 0,2’den biiyitk olmasi kriterleri goz &niinde bulundurulmustur. Coklu
normallik-dogrusallik teshisi i¢in ana ve alt degigkenlerin normal dagilimdan sapma
olciitleri ile degerlendirilmesi yeterli goriildiigtinden MD?/d. f oram ve bagimsiz
degiskenler arast serpilme (scatter) ¢izimlerinin bu ¢alisma igin yapilmasi gerekli

goriilmemistir.

Arastirma modelinde, grupla biitiinlesmenin kigi-grup deger uyumu ve grup
performans: arasindaki iliskide araci degisken rolii iistlendigi 6ne siiriilmiistiir. Aracilik
etkisinden soz edebilmek igin bazi kosullarin saglanmasi gerekir. Baron ve Kenny’nin
adimlari olarak isimlendirilen bu kosullar sdyle siralanmigtir (Baron ve Kenny, 1986:

116; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 200).
1. Bagimsiz degiskenin, aract degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
2. Bagimsiz degisken, bagimli degisken tizerinde etkili olmalidir.

3. Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde; bagimsiz
degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iligki ortaya ¢ikarsa tam aracihik
etkisinden; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana
gelirse kismi aracilik etkisinden s6z edilebilir (Burmaoglu, Polat ve Meydan, 2013, 17;

Howell, 2013: 547, McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010: 594).
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Genellikle ytiriitiilen akademik ¢aligmalarda Baron ve Kenny’nin (1986) 3 adimli
yontemi kullanilmakta ve analiz sonucuna gore kismi veya tam aracilik karar
verilmektedir. Ayrica, araci etkiden s6z edebilmek igin karsilanmasi gereken sartlarin
yani sira, bagimsiz degiskenin (aract degigken vasitasiyla) bagimh degisken iizerindeki
dolayli etkisinin (a.b yolunun) anlamli olup olmadigini saptamak gerekir. Bunu
gergeklestirmek icin ¢esitli testler gelistirilmistir. Bunlardan bir tanesi de Sobel testtir
(Sobel, 1982, 1986). Bu test, ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon katsayilar
(B) ve bunlara ait standart hata degerleri kullanilarak hesaplanir (Kog, vd, 2014)

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi ¢, bagimsiz ve bagimh
degisken arasinda ara degiskenin yer almasi durumunda bagimsiz degiskenin bagimh
degisken lizerindeki ¢’ olmak iizere aracilik etkisinin biiyiikliigii formul (1) ile

tanimlanabilir;
c-¢’=a*b 1

a: bagimsiz degiskenin ara degisken lizerindeki etkisi

b: ara degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi

Aracilik etkisinin anlamlilig1 ise formul (2) ile gdsterilen z degeri ile bulunabilir (Preacher

ve Hayes, 2004)

b
7= ——— @)
/bzs;’i+azs§

a: bagimsiz ve araci degiskene ait regresyon denklemindeki standardize edilmemis
katsay1

b: bagimsiz degiskenin de regresyon denkleminde yer aldigi durumdaki araci degisken ve
bagimli degiskene iliskin katsayi

sa: a katsayisina iliskin standart hata

sv: b katsayisina iliskin standart hata

Aragtirmada kisi-grup deger uyumunun grupla biitiinlesme {izerindeki etkisinde informal
iletigsimin ve grup (alt) kiiltiirlin sarth degisken (moderator) etkisi oldugu 6ne siiriilmiistiir.

Sarth degisken etkisi hiyerarsik regresyon analizi ile teshis edilir.

Regresyonun birinci asamasinda anlaml: etkisi ortaya ¢ikan bagimsiz degiskenler

gbz Oniine alinarak; ikinci agamasinda sarthi degisken etkisi sorgulanan degigkenler (grup
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kiiltiirti ve informal iletigim) regresyona dahil edilir. Ugiincii asamada bagimsiz degisken
olan kigi-grup deger uyumunun sartli degiskenler ile ¢arpimlari regresyona dahil edilir.
Sarthi degisken etkisinin teshisinde regresyon belirlilik katsayisinda istatistiksel olarak
anlamh artig, ikinci asamada sartli degiskenin anlaml etkisi, {igiincii asamada etkilesim
teriminin anlamli olmas: ve etkilesim ile elde edilen degiskenin ilk duruma gére daha

yliksek bir standart Beta katsayisina sahip olmast kriterleri aranmustir.

Ozellikle etkilesim terimleri igin coklu dogrusallik incelemesi yapilmis, Tolerans
<0,20; VIF >5 ve CI> 30 kosullari gdz oniine alinmustir. Etkilesim terimlerinin
regresyona eklenmesi ile ortaya ¢ikabilecek ¢oklu dogrusalik probleminin
giderilmesinde ortalamaya merkezilestirme (mean-centered) yontemi ile bagimsiz
degiskenler ve sarth degigken kendi ortalama degerlerinden gikarilarak ¢arpim terimi elde

edilmis; bu sekliyle 3.asamaya dahil edilmigtir.

Sarthi degisken etkisi regresyonda teshis edilmesinib ardindan, yiiksek ve diisitk
diizeyleri i¢in s6z konusu bagimh ve bagimsiz degigkenler arasinda egimi farkh dogrular
elde edilmesi sartli degisken etkisinin dogrulanmasi i¢in gereklidir. Bu amagla medyan
ile bolme yodntemi kullanilarak sarth degiskenlerin medyan degerinden diisiik olanlar ve

yliksek (medyan degeri dahil) olanlar ayrimi yapilarak iki deger belirlenebilir'.

Sarthh degiskenin incelenmesi i¢in gdz Oniine alinacak son kriter cizilen iki
dogrunun egimleri arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamliliginin teshis edilmesidir
(Simple slope test). Grafik ¢izilmesi i¢in olugturulan regresyon denklemlerindeki
katsayilar (b; b2), standart hata degerleri (SE1, SE2) ve serbestlik dereceleri (V1, V2) gz
Oniine alinarak, formiil (4.3)’deki t degeri elde edilir ve secilen anlamlilik derecesine gore

degerlendirme yapilir (Paternoster ve dig., 1998).

bi—b,

V31(SE1)24Vo(SEZ)?
V1 +Vy

! Sartli degiskenin yiiksek ve diigiik degerlerine gore verileri ikiye balmek igin literatiirde yer alan diger bir
yontem sarth degiskeni 1 standart sapma degerinin iizerinde ve altinda olarak regresyon denklemierinde
kullanmaktir. Grafik ¢izimlerinden nceki iki regresyon denklemi sarth degiskenin bu iki degeri g6z 6niine
alarak belirlenir ve farkll egimlerde grafiklerin olusumu incelenir. 1 standart sapma degerinin yan: sira
farkli kriterlere gore veri grubu belirlenerek bagimsiz degigken ve sarth degiskene gére olusturulacak farkli
dogrular igin sonsuz sayida egim ortaya gikmaktadir.
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7.4. Arastirma Bulgulari
7.4.1. Katilimeilarin demografik ozellikleri:

Katilmeilarin demografik ozellikleri Tablo 7.3, 7.4, 7.5 ve 7.6’da  goriilmektedir

Tablo 7.3. Orgiitsel kidem

Frekans Yiizde | Gecerli yiizde |Birikimli yiizde

6 aydan az 14 7.0 7,0 7,0

6 ay-1yil 22 11,0 11,0 18,0
1-5yil 75 37,5 37,5 55,5
6-10y1l 46 23,0 23,0 78,5
11-15yd 26 13,0 13,0 91,5

15 wil fizeri 17 8,5 8.5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tablo 7.4. Toplam is deneyimi
Frekans | Yiizde Gegerli Birikimli

yiizde yiizde

1 yildan az 5 2,5 2,5 2,5

1-5 yil 40 20,0 20,0 22.5

6-10 yi 41 20,5 20,5 43,0

11-15 yil 43 21,5 21,5 64,5

16-20 yil 36 18,0 18,0 82,5

20 yil iizeri 35 17.5 17,5 100,0

Total 200 100,0 100,0

Tablo 7.5. Hiverarsik diizey

Frekans | Yiizde |[Gegerli yiizde | Birikimli

yizde

Ust kademe ybnetici 12 6,0 8,0 6,0
Orta kademe ybnetici 45 225 22,6 286
Alt kademe ydnetici 31 15,6 15,6 442
Yénetici pozisyonunda degil 111 55,5 55,8 100,0
Toplam 1989 98,5 100,0

Sistem 1 5

Toplam 200 100,0
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Tablo 7.6.Y onetici ile calisma siiresi

Frekans Yiizde Gecerli yiizde Birikimli yiizde

6 aydan az 20 10,0 10,0 10,0
6 ay-1 yul 38 19,0 19,0 29,0
1-5yil 106 53,0 53,0 82,0
6-10 y1l 22 11,0 11,0 93,0
11-15 yil 12 6,0 6,0 99,0
15 yil iizeri 2 1,0 1,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Calisanlarin %37,5’luk kisminin kurumlarinda ¢aligma siireleri 1-5 yil, %23’ ise
6-10 yildir. Ornekleme katilanlarin %21,5° u 11-15 yil; %20,5’i ise 6-10 yil arasi is
deneyimine sahiptir. Calisanlarin %55,5°i, calistiklart kurumda yonetici olmayan
pozisyonda ¢alismakta, orta kademe yonetici olarak ¢alisanlarin toplam katilimcilara
orani ise; %22,5 olarak belirlenmigtir. Orneklemde bulunan kisilerin %53’lik béliimii,
aynt yonetici ile 1-5 yil arasinda; %19° u ise 6 ay-1 yil arasinda yoneticileri ile
caligmaktadir. 15 y1l ve tizeri calisanlarin orani, %15, alt1 aydan kisa siiredir ¢aliganlarin

orani ise %7 olarak bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlardan en diisiik 6rgiitsel kideme sahip olanlar %7’lik bir oranla 6
aydan az caliganlar ve %8,5’lik oranla 15 yil ve lizeri ¢aligsanlardir. Toplam ig deneyimi
g0z Oniine alindiginda, 1 yildan az ¢alisanlar katilimeilarin %2,5’unu olusturmaktadir.

Ormekleme katilan kisilerin %6’ lik béliimii iist diizey yonetici olarak ¢alismaktadirlar.

7.4.2. Degiskenlerin betimleyici istatistik bulgular:

Ana degigkenler i¢in aragtirma modelinde yer alan degiskenler i¢in betimleyici

istatistik bulgulart Tablo 7.7.’de goriilmektedir:
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Tablo 7.7 Ana degiskenlerin betimleyici istatistik bulgulari

N Minimum |Maksimum |Ortalama | Standart Carpikhik Basikhk
sapma
istatistik | Istatistik | Istatistik | Istatistik | Istatistik |Istatistik | Standart |istatistik | Standart
Hata Hata
rupla
198 2,08 6,00 4,6700 ,84775 -,708 173 ,042 ,344
Biitiinlesme
rup Performans: 198 2,33 6,00 4,8308 ,78668 -,659 ,173 ,080 344
ireysel Deger top. 197 3,08 5,88 47825 ,46340 -,225 ,173 323 ,345
rup Deger top. 196 2,53 5,80 4.4219 ,63664 -,563 ,174 ,557 ,346
informal iletisim 197 1,70 5,20 3,5909 ,63287 -,102 173 ,150 ,345
epartman
. 197 2,19 6,00 4,2211 ,76792 -371 173 -,193 ,345
iltiiri

Incelenen ana degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilari kabul edilebilir

normal dagilim O6lglilerindedir (-1<x<1, Sencan, 2006). Altili likert Jlgedi ile

degerlendirilen degiskenler icin en yiiksek aritmetik ortalama degeri, grup performansi

icin en diigiik ortalama degeri ise, informal iletisim degeri i¢in saptanmustir.

7.4.3. Olgme Araclarmin Giivenirlik ve Gegerlikleri

Bireysel degerler ve grup degerleri Olgegi igin gilivenirlik degerleri Tablo 7.8’de

sunulmustur.

Tablo 7.8 Bireysel ve grup degerleri igin glivenirlik degerleri

Soru Sayisi Cronbach's Alpha
Bireysel Degerler Icin
40 0,925
Grup Degerleri Icin
40 0,952

Her iki ana degisken icin Slgek maddelerinin giivenirlik degeri kabul edilebilir siir olan

0,7 tizeridir.

87




7.4.4. Birey-Grup Deger Farklar1 Olgegine Iliskin Faktor Analizi Bulgulari

Table7.9. Birey-grup deger farklari faktor analizi

3 Faktor " Agiklanan 2 e
£ | Maddeler Yiikleri Ozdeger Varyans Olgek giivenilirligi
5 (%)
25.1yi  performans: yiiksek 0.785
ticretle 6diillendirmek i
26.1s giivencesi sunmak 0,767
24 Profesyonel gelisim i¢in
firsatlar sunmak 0,728
27.1yi performansi Gvmek 0,694
! 12.Insan odakls olmak 0,655 9,201 16,944 0,899
14 Hosgoriilii olmak 0,645
13.Adil olmak 0,611
23 Performansa yonelik
yitksek beklentilere sahip 0,567
olmak
1.Degisikliklere uyum 0,743
saglamak
2 Istikrarl olmak 0,683
2 15.Resmiyetten uzak olmak 0,675 2,058 11,777 0,797
8.Analitik diisiince yapisina 0,627
sahip olmak
3.Yenilikei olmak 0,598
6.Bagimsiz olmak 0,672
29.Departman-caligma 0,596
grubunda arkadaglik
3 gelistirmek
4 Firsatlardan gabuk 0,572 1,587 8,947 0,757
yararlanmak
36.Sosyal sorumiuluk sahibi 0,554
olmak
5.Risk almak 0,545
18.Hirsli, miicadeleci olmak 0,738
4 19.Kararl: olmak 0,728 1,276 8.441
21.Basar1 odakli olmak 0,728 0,759
5 33 Kalite odakli olmak 0,707
35.8aygn bir iine sahip olmak 0,698 1,123 7,035 0,553
39.Rekabetci olmak 0,804
6 | 38.Acik, yol gisterici bir 0,585 1,093 5,969 0,560
diislince yapisina sahip olmak
31.Uzun saatler boyunca 0,745
7 calismak 1,044 5,272 0,548
32 Kurallarla kisitlanmamak 0,557
Toplam 64380
Kaiser-Meyer-Olkin 0,897
Bartlett’s Test of Approx. Chi-square 2459,220
Sphericity df 351
Sig. 0,00
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Faktér analizi sonucunda her bir maddenin &lgekten ¢ikarilmas: ile
gergeklestirilen ayri iterasyonlar sonucunda 7 faktdrlii bir yapt ortaya ciknustir.
Faktorlerden 5, 6 ve 7.si kabul edilebilir giivenirlik degerinin altinda Crombach Alfa i¢
tutarhilik katsayisina sahip oldugu i¢in ilk dort faktor analize dahil edilmistir. S6z konusu
5, 6, 7. Faktorler bu nedenle isimlendirilmemistir. Faktorler gruplanan maddelerin

igerigine gore asagidaki sekilde adlandirilmistir:
1.Faktor: Gelisim-odiillere 6nem verme ve insana saygi
2.Faktor: Yenilikeilik

3.Faktor: Sosyal deger tabanli inisiyatif

4.Faktor: Rekabeteilik

7.4.5.Grupla Biitiinlesme Olgegine iliskin Faktor Analizi Bulgular:

Grupla biitiinlesme Slcegi i¢in faktdr analizi ve glivenirlik degeri Tablo 7.10° da

goriilmektedir.

Tablo 7.10 Grupla Biitiinlesme Ol¢egi Kesfedici Faktor Analizi

IF aktor

.. » | Aciklanan ..
Maddeler F:iktor‘ Ozdege Varyans . Ol??k I
Yitkleri | r giivenilirligi
(%)

6.Aym takimda /birimde beraber oldugum o

e .. 0,833
calisma arkadaglarimia birbirimize giiveniriz.
10.Takimda/birimde grup ¢alismasina katilmak
L - 0,823
icin istekliyiz.
3.Tartigmalara aktif olarak katilarak veya konu
iizerinde yoZunlasarak, birbirimizi yaptigimiz 0,813
isler ile ilgili olarak destekleriz.
5.Bir problem olustugunda, birbirimizin
davramslarina degil, iyi performans 0,812
sergilememizi engelleyen probleme odaklaninz.
7. Takimy/birimi ilgilendiren konularda tiim 0.812
calisanlar birbiriyle etkilesim halindedir. ’ 7,564 63,032 0,946

12.Problemlerin ¢oziimii i¢in hep birlikte ¢6ziim 0.807
yollari arariz. ?
4.Takimda/birimde isleri aramizda béliisiip
calisiriz.
8.Biri kiricr/yikics tavirlar sergilediginde, araya
girip davranigini diizeltmesi i¢in ¢aba sarf 0,789
ederiz.
11.Verimsiz tartismalar1 durdurarak ve
birbirimizin moralini diizelterek, takim/birim

e pe e 0,781
calisanlar1 arasinda iyi bir iliski olusmasim
saglariz.

0,799
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1.Ayn: takimda/birimde beraber oldugum
caligma arkadaglarima kendimi yakin 0,770
hissederim.
9 Isimizi engelleyen problemi agmak icin onu
0,765
parcalara ayirarak caligiriz.
2.Takmm/birim ¢alisanlari olarak mesai ve
.. 0,716
toplantilarimiza zamaninda geliriz.
Kaiser-Meyer-Olkin 0,935
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-square 1768,815
df 66
Sig, 0,00

gruplanmistir. Olgegin giivenirligi kabul edilen smirdadir.

7.4.6. Grup Performansi Olcegine Iliskin Faktor Analizi Bulgular:

Table 7.11 Grup Performanst Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

Olgegin tiim maddeleri kabul edilebilir faktor yiikleriyle tek bir faktor yiikleriyle

S Aciklanan =
) s | 61 a
= Maddeler ‘I:z:g:; Ozdeger| Varyans iiv(e)x:(i;lei!:li"
= o |® 5
2.Caligma grubumug, igimizin esasini olugturan ana
" L2 : . . 0,883
gorevlerimizi basariyla yerine getirmektedir.
5.Grubumuz olumlu bir degerlendirmeye layiktir. 0,877
1.GCalisma grubumuz yiiksek kalitede ig ortaya
0,876
koymaktadir.
1 | 4.Isi basanli bir sekilde yapabilmek icin gerekli 4,179 69,658 0,910
teknik bilgiyi gdrevlerimizi yerine getirirken etkili | 0,863
bir sekilde kullanabilmekteyiz.
3.Isimizi yaparken zamani verimli bir sekilde 0.783
kullanabilmekte ve is planlarma bagli kalmaktayiz. i
6.Grubumuzun performans: diger gruplarmkini
0,711
asmaktadir.
Kaiser-Meyer-Olkin 0,902
Approx.
Chi- 782,052
Bartlett’s Test of Sphericity square
df 15
Sig. 0,00

7.4.7. informal Iletisim (")lg:egine Iliskin Faktor Analizi Bulgular

Informal iletisim degiskeni igin 6lgek maddelerinin giivenirligi 0,704 olarak

bulunmustur. Kesfedici faktér analizi ve alt &lgek glivenirlikleri Tablo 7.12°de

gosterilmistir.
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Tablo 7.12 Informal Iletisim Olgegi Kesfedici Faktdr Analizi

Faktor

Maddeler

Faktor
Yiikleri

. Aqiklanan
Ozdeger Varyans
(%)

Ol¢ek
giivenilirligi

9.Kurumda genel olarak resmi nitelikteki
(formal) iletisime kargi gelistirilen tutumlar
olumlu degildir.

0,776

8 Kurumdaki yazili Snerge ve raporlar kisa
ve net degildir.

0,771

4 Kurum igi iletisim gatigmalart dogru
iletigim kanallart yerine resmi olmayan
iletisim kanallar1 aracilifiyla ¢6ziilmeye
cahistimaktadir.

0,770

10.Kurumumuzda etkin diizeyde gayri resmi
iletisim bulunmaktadir,

0,747

7.Kurum igi iletisim uygulamalari olaganiistii
durumlara kolayca uyum saglayamaz.

0,657

5.Dedikodunun kurumumuzda aktif diizeyde
oldugunu diigtiniiyorum,

0,645

3.Kurum i¢i resmi (formal) iletisim kurum
hedeflerine ulagmak i¢in ¢aliganlar motive
etmemektedir.

0,586

3,751 36,001 0,837

1.Kurumdaki degisiklikler ile ilgili yeterli
bilgiye sahip oluyorum.

0,865

6.Esit diizey (aymi hiyerarside ¢aliganlar
arasinda iletisim) eksiksiz ve serbest

yonlidiir,

0,706

1,942 20,933 0,556

Kaiser-Meyer-Olkin

0,787

Bartlett’s Test Approx. Chi-square

709,510

45

of Sphericity df

Sig.

0,00

Faktor analizi sonucunda her bir

maddenin Glgekten ¢ikarilmasi ile

gergeklestirilen ayri iterasyonlar sonucunda 2 faktdrlii bir yapi ortaya g¢ikmustir.

Faktorlerden biri kabul edilebiliv icsel tutarlihk katsayisi degerinin altinda (0,7)

kaldigindan analize dahil edilmemistir. Diger fakt6r gruplanan maddelerin igerigine gore

asagidaki sekilde adlandiriimastir:

Faktér: Informal iletisim

7.4.8. Departman Kiiltiirii Olgegine Iliskin Faktor Analizi Bulgular

Informal iletisim degiskeni igin &lgek maddelerinin giivenirligi 0,915 olarak

bulunmustur. Kesfedici faktér analizi ve alt &Slgek giivenirlikleri Tablo 7.13°de

gosterilmistir:
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Tablo 7.13 Departman Kiiltiirii Olgegi Faktor Analizi

bir anlayiga sahiptir.

" Agciklanan -~
S | Maddeler Faktdr Ozdeger Varyans _ Olgek
h] Yiikleri o giivenilirligi
= (%)
1.Departman/Calisma  grubumug,
calisanlarm ¢ok seylerini paylastigt 0,745
genis bir aile gibidir,
2.Departman/Calisma
grubumuzdaki liderlik genellikle 0.802
rehberlik etme, igleri kolaylastirma ?
ve egitmeyi ifade etmektedir. n
I 3.Departman/Calisma grubumuzu 6,127 26,742 0.832
bir arada tutan ve basariya tagiyan
L 0,695
sey, ¢alisanlarin igyerine olan
baghliklaridir.
4.Departman/Caligma grubumuzda
cahisanlarin gelisimine 6nem 0,740
verilir,
11.Departman/Caligma
grubumuzda ¢alisanlan bir arada 0.595
tutan sey, hedeflerin bagarilmasina ’
verilen Snemdir.
12.Departman/Caligma
grubumuzda Pazar iistiinliigiiniin 0,538
elde edilmesi cok Snemlidir.
13.Departman/Calisma
grubumuzda ¢alisanlar gozlem ve 0.732
kontrol altinda ¢aligmaya ’
heveslidir.
2 14.Departman/Calisma 1,841 22,547 0,830
grubumuzdaki liderlik genellikle
koordine etmeyi, orgiitlemeyi ya da 0,721
diizgiin isleten bir verimliligi ifade
etmektedir.
15.Departman/Calisma grubumuzu
bir arada tutan sey, bigimsel 0,805
kurallar ve politikalardir.
16.Departman/Calisma
grubumuzda iglerin dengeli ve 0.704
sorunsuz bir sekilde yapiimasi ¢ok ’
Snemlidir.
5.Departman/Calisma grubumuz
girisimci ve dinamik oldugu igin, 0,700
calisanlar risk almaya isteklidirler.
6.Departman/Caligma
grubumuzdaki liderlik, genellikle 0.661
3 girisimeilik, yenilik¢ilik ve risk ?
almayi ifade etmektedir.
7.Departman/Calisma grubumuzu 1,108 15,539 0,854
bir arada tutan sey, yaraticilik ve 0.615
geligim konusunda gosterilen ’
kararliliktir,
10.Departman/Caligma
grubumuzdaki liderlik, rekabetgi 0,759
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Kaiser-Meyer-Olkin 0,871
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-square 1464,093
df 91
Sig. 0,00

Faktor analizi sonucunda her bir maddenin &lgekten ¢ikarilmasi ile
gergeklestirilen ayri iterasyonlar sonucunda 3 faktorlii bir yapi ortaya ¢ikmugtir. Faktérler

gruplanan maddelerin igerigine gore asagidaki sekilde adlandiriimigtir:

Tablo 7.14 Departman Kiiltiirii Faktor Isimleri

Faktor Madde numaralart Faktor adi
1 1,234 Klan kiiltiirii
2 11,12,13,14,15,16 Pazar ve Hiyerarsi Kiiltiirii
3 5,6,7,10 Rekabetei liderlik tabanli adhokrasi

Ortaya cikan alt degiskenlerin betimleyici istatistik bulgular1 Tablo 7.15°de

gosterilmistir:

Tablo 7.15 Alt Degiskenlerin Betimleyici Istatistik Bulgular

N Minimum | Maximum | Ortalama | Standart Carpiklik Bastklik
Sapma
Istatistik | Istatistik | Istatistik | Istatistik | Istatistik |Istatistik | Standart istatistik | Standart
Hata Hata
Gelisim-odiillere
Gnem verme ve 190 ,00 3,63 7651 ,78470 1,433 176 1,828 ,351
insana saygi
Yenilikeilik 190 ,00 2,60 ,5568 ,56346 1,219 ,176 1,445 351
Sosyal deger tabanh
. 190 ,00 2,60 ,6442 ,61802 1,156 ,176 795 351
inisiyatif
Rekabeteilik 190 ,00 2,33 4754 ,50423 1,111 ,176 1,031 ,351
informal iletisim 190 1,00 5,71 3,5451 ,86270 - 111 ,176 -053 351
Kian kiiltiirii 190 2,00 6,00 4,3579 92521 -,443 ,176 -314 351
Pazar ve hiyerarsi
190 1,17 6,00 4,2333 ,84041 -737 ,176 932 351
kiiltiirii
Rekabetci liderlik
. 190 1,25 5,75 4,0276 94468 -,391 ,176 -,434 ,351
tabanh adhokrasi
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Gorece en yiiksek diizeye sahip olan birey-grup deger farklilig1 gelisim-odiillere
Onem verme ve insana saygi boyutu i¢indir. En diigiik diizeye sahip birey-grup deger
farkliligs ise, rekabetcilik boyutu igindir. Diger bir ifade ile rekabet¢ilik boyutu icin
ornekleme alinan isletmelerde birey-grup deger uyumu goérece en yiiksektir. Alt
(departman kiiltiirii) boyutlar1 incelendiginde ise, klan kiiltiiriiniin en yiiksek degerde
tanimlandig1 goriilmektedir. Katilimcilarin en diigiik diizeyde ifade ettikleri alt kiiltiir tiirii
rekabetci liderlik tabanli adhokrasidir. Incelenen alt degiskenler normal dagilim agtsindan
carpitklik ve basiklik katsayilari agisindan degerlendirildiginde gdzlemler, tiim
degiskenler goz oniine alindiginda normal dagilima yaklasmasi adina tek tek veri setinden
¢ikarilmasr seklinde denemeler yapilmustir. Carpikhik ve basiklik katsayilari igin kabul
edilen normal dagilim &lgiisti, -1<X<1 ‘dir (Sencan, 2005). Birey-deger uyumu
boyutlarindan gelisim-6diillere 6nem verme ve insana saygi boyutu, normal dagilim
dlgiitlerinin biraz disinda olmasina ragmen, veri setinden daha fazla g6zlemin ¢ikariimasi
diger degiskenleri de normal dagilimdan saptirmakta oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle,
optimal analiz i¢in s6z konusu basiklik ve garpiklik katsayilari ile normallik varsayiminin

saglandig: kabul edilmistir.
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Tablo 7.16 Degiskenler arasi korelasyonlar

Gelisim-
gﬁ:&ere Sosyal ) Pazar ve Rekabetci
verme Yenilike¢ilik deger Rekabetgilik Grup la Grup _Infc?r'mal Klan .. | hiyerarsi lidertik
ve tabanlt biitiinlesme | performans | iletigim | kiiltiirii Kiltiirti tabanl
insana inisiyatif adhokrasi
saygl
Geligim-
odiillere
Gnem verme 1
ve insana
saygi
Yenilikeilik | 0,538%* 1
Sosyal
defer | 590+ | g,630%+ 1
tabanh
inisiyatif
Rekabetgilik | 0,495%* 0,529+ 0,508%* 1
Grupla 0,444%% | .0,394%% |.0,445%% | .0,333%* 1
biitiinlesme ’ ?
Grup | g 3gses | .0,486%* |-0470%% | -0357+* | 0760+ 1
performanst
Informal 4 0\ 0,113 0,083 0,081 -0.100 -0,172 1
iletisim
Klan -0,434%* | -0,385%* |.0,469%%| -0,314** 0,664%% 0,561%* N 1
Kiiltiirii ’ i ’ ’ ’ > 0,181%*
Pazar ve .
hiyerarsi -0,231 -0,366%% |-0,283%*| .0,181** 0,305%* 0,335%% wn | 0,479 1
Killtiiri 9,101
Rekabetgi
i;‘:;‘;‘l‘f -0,399%% | 0,342 |-0,382%%| -0,136%* 0,463 0,421%% | 0,002%* | 0,602%% | 0,496 1
adhokrasi
**p<0’01
*p<0,05

bulunan korelasyon degerleri gosterilmektedir. Korelasyon analizi, iki ya da daha fazla
degisken arasinda iliski olup olmadigini, herhangi bir iliski varsa yoniinii ve giiciinii

saptamak amactyla yapilan bir analizdir. Korelasyon analizinde bulunan korelasyon

Tablo 7.16° da arastirmada yer alan bagimli ve bagimh degiskenler arasinda

katsayisi -1 ve +1 arasinda degisen degerler almaktadir. Korelasyon katsayisimin -1

95




degerinde olmasi tam bir ters yonlii iligkiyi, +1 degerinde olmasi ise tam bir olumlu y6nlii
iligki belirtir. Katsaymn 0 bulunmas ise arastirilan degiskenler arasinda gériilebilir acik
bir iligki olmadigim ortaya koymaktadir. Bulunan sonuglardan anlamli bulunan

korelasyon katsayilari tabloda * igareti ile belirtilmistir.

Arastirma bulgularinda goriilen en giiglii iligki, grupla biitiinlesme ve grup
performansi arasinda bulunan ve korelasyon katsayisi r=0,760 olarak yiiksek diizeyde ve
anlamh bir iligki olarak ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore, grupla biitiinlesme arttik¢a grup

performansi da artmaktadir.

Degiskenler arasinda orta-diigitk seviyede korelasyon degeri sonucuna
ulagilmistir.  Korelasyon katsayisi olan (r) degerinin 0,30 ile 0,70 arasinda bulunmast,
aragtirmaya konu olan degiskenler arasinda orta seviyede bir iliski oldugunu
gostermektedir. Kisi-grup uyumunun faktSr analizi sonucunda ortaya cikan yedi
faktorden yenilikgilik, sosyal deger tabanli inisiyatif ile yiiksek korelasyon gostermistir.
Tabloya gére, sosyal deger tabanl: inisiyatif ve yenilik¢ilik arasinda, bulunan r=0,639
korelasyon katsayisi ile ve 0,01 anlamlilik diizeyine gdre anlamli ve olumlu yonde bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Buna gore, katilimcilarin yenilikgilik arttikga sosyal deger

tabanli inisiyatif de artmaktadir.

Departman kiiltiirii faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan ii¢ faktérden birincisi
yani klan kiiltiirii ile grupla biitiinlesme arasinda (r=0,664) ve grup performansi arasinda

(r=0,561) en giiclii iliski saptanmustir.

Iletisim degiskeninin her iki alt boyutu, arastirmanmn diger degigkenleriyle

istatistiksel olarak anlamli iligki g&stermemistir.
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7.4.9. Bagiml Degiskenlerin Regresyon Analizi

H1 hipotezi igin:

Tablo 7.17 Birey-grup deger uyumunun grup performansi lizerindeki etkisi

Bagumh degisken: Grup performansi

Bagimsiz Degiskenler Standart Beta T P
Geligim-gdiillere énem verme | -0,079 -0,963 0,337
ve insana saygi
Yenilikeilik 0,270 3.125 0,002
Sosyal deger tabanls inisiyatif 0218 2,463 0,015
Rekabetgilik 0,065 0,834 0,406
R?% 0,287 Adj. R*: 0,272
F:18,610 Anlamhlik degeri: 0,00

Tablo 7.18 Birey-grup deger uyumunun grup performansi iizerindeki etkisi

regresyon denkleminin oto korelasyon ve ¢oklu dogrusallik testleri

Oto Korelasyon Coklu Dogrusallik
(Burbin Watson) Tolerans VIF
0,579 1,728
0,516 1,937
2.020
0,492 2,032
0,639 1,566

Bagimli degisken olan grup performansi bagimsiz degisken olan birey-grup deger
uyumunun yenilikgilik, sosyal deger tabanli inisiyatif alt degiskenleri tarafindan anlaml
olarak etkilenmektedir. S6z konusu alt degiskenler grup performansindaki varyansmn
%28,7 sini agiklamaktadir. Birey-grup deger farkliliklarindan gérece en yiiksek etki
yenilikgilik igin ortaya ¢ikmustir. Beklendigi sekilde birey-grup deger farkhliklarimin grup

performansi tizerindeki etkisi olumsuz yonliidiir.

97



H2 hipotezi icin:

Table 7.19 Grupla biitiinlesmenin grup performansina etkisi

Bagimh degisken: Grup performansi
Bagimsiz Degiskenler Standart Beta T P
Grupla biitiinlesme 0,807 19,229 0,00
R?: 0,651 Adj. R%: 0,649
F: 369,746 Anlamlilik degeri:0,00

Tablo 7.20 Grupla biitiinlesmenin grup performansina etkisi regresyon

denkleminin oto korelasyon ve goklu dogrusallik testleri

Coklu dogrusallik

Oto korelasyon (Durbin Watson)
Tolerans | VIF

2,139 1,00 1,00

Bagimli degisken olan grup performans: aract degisken olan grupla biitiinlesme
tarafindan anlamli olarak etkilenmektedir. Grupla biitiinlesme, grup performansindaki

varyansin %65,1°lik kismuni agiklamaktadir. Etki beklendigi sekilde olumlu yénliidiir.

H3 Hipotezi I¢in
Oncelikle ana degiskenler agisindan Baron ve Kenny yontemine gére, grupla
biitlinlesmenin ara degisken etkisi asagidaki sekilde test edilmistir. Sonug¢ Sobel

dogrulama testi ile de incelenmistir.
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Tablo 7.21 Grupla biitiinlesmenin araci degisken etkisi i¢in regresyon analizi (ana

degisken)

1.Asama

2.Asama

3.Asama

Bagimh
degisken

Grup Performansi

Grupla biitiinlesme

Grup performansi

Std. beta t

Std. beta t

Std. beta t

Bagmmsiz
degiskenler

Kisi-grup
deger
farkiihig:

-0,511 -8,301*

-0,537 -8,881*

-0,130 -2,483*

Grupla
biitiinlesme

0,709 13,507

R2

0,261

0,288

0,619

F

68,899

78,881

157,728

0,00

P 0,00 0,000

Tablo 7.22 Grupla biitiinlesmenin araci degisken etkisi igin regresyon analizi (ana
degisken) regresyon denkleminin oto korelasyon ve ¢oklu dogrusallik testleri

Coklu Dogrusallik

Oto korelasyon

(Durbin Watson) Tolerans VIF
Birinci agama 2,106 1,00 1,00
{kinci agsama 2,047 1,00 1,00
Ugiincii agama 0,712 0,712

2,194

0,712 0,712

Ugiincii asamada kisi-grup deger farklihiginin etkisi anlamli oldugundan grupla
biitiinlesmenin kisi-grup deger uyumu ve grup performansi iligskisinde kismen ara

degisken oldugu ifade edilebilir.

Sobel aracilik testine gore c katsayisi i¢in z degeri 10,588 (p = 0,00 <0.05)
anlamlidir. Aracilik etkisi dogrulanmistir. Anlamlidir (p<0,05)
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Tablo 7.23 Grupla biitiinlesmenin aract degisken etkisi icin regresyon analizi (alt
degiskenler)

L asama il. asama 118 asama

Bagimh degisken Grup Performansi Grupla biitiinlesme Grup performansi

Std. beta t Std. beta t Std. beta t
Bagimsiz
degiskenler
Yenilikeilik -0,314 -3,887* 1 -0,185 -2,207% | -0,191* -3,214%
Sosyal deger tabanl | -0,269 -3,337* -0,327 -3,891* -0,053* -0,871
inisiyatif
Grupla biitiinlesme 0,661 12,946*
R2 0,279 0,219 0,621
F 36,169 26,173 101,461
P 0,00 0,00 0,00

Tablo 7.24 Grupla biitlinlesmenin araci degisken etkisi i¢in regresyon analizi (alt

degisken) regresyon denkleminin oto korelasyon ve ¢oklu dogrusallik testleri

Oto korelasyon Coklu dogrusalhk
(Durbin Watson)
Tolerans VIF
Birinci Asama 0,592 1,689
2,053
0,592 1,689
ikinci Asama 0,592 1,689
2,028
0,592 1,689
Uciincii Asama 0,577 1,733
2,125 0,548 1,826
0,781 1,280

Grupla biitiinlesme, yenilikgilik-grup performans: iligkisinde kismen ara
degisken, sosyal deger tabanli inisiyatif-grup performansi iligkisinde ise tam araci

degisken rolii tistlenmistir.

Sobel aracilik testine gore yenilikgilik icin c katsayisi igin z degeri-2,167 (p

=0,0301<0.05) anlamhdir. Aracilik etkisi dogrulanmistir. Sosyal deger tabanl inisiyatif
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i¢in ¢ katsayisi icin z degeri -3728 (p =0, 00001926 <0.05) anlamlidir. Aracilik etkisi

dogrulanmistir

H4 hipotezi icin

Ana degiskenler agisindan departman (alt kiiltiiriin) kigi-grup deger

farklilig1 ve grupla biitiinlesme iliskisinde diizenleyici rolii

Tablo 7.25 Grup (alt) kiltiirii sarth degisken teshisi icin hiyerarsik regresyon

analizi (ana degigken)

Grupla biitiinlesme

Yordaycilar 1 2 3
Kisi-grup deger farkhilig: -0,537* -0,315% -0,293*
Grup (alt) kiiltiirii 0,456* 0,447*
Kisi-grup deger farkl X grup (alt 0,060
kiiltiir)
R? 0,288 0,441 0,444
p 0,000 0,000 0,000
AR? 0,163* 0,003
F 74,779 76,125 51,074

Tablo 7.26 Grup (alt) kiiltiirti sarth degisken teshisi igin hiyerarsik regresyon

analizi (ana degisken) regresyon denkleminin oto korelasyon ve ¢oklu dogrusallik testleri

Oto korelasyon Coklu dogrusalhik
(Durbin Watson)
Tolerans | VIF
0,685 1,461
1,995 0789 | 1,301
0,786 1,272

Hiyerarsik regresyon analizinde son asamada etkilesim degeri istatistiksel olarak

anlamhi olmadigindan ana degiskenler agisindan grup (alt) kiiltiiriin kisi-grup deger

farklilig: ve grupla biitiinlesme iliskisinde diizenleyici degigken rolii ortaya ¢ikmamustir.

Alt degiskenler ac¢isindan incelendiginde,

101



Tablo 7.27 Grup (alt) kiiltiiri sarth degisken teshisi i¢in hiyerarsik regresyon

analizi (alt degiskenler)

Grupla biitiinlegme

Yordayiellar 1 2 3
Yenilikgilik (kisi-grup deger fark.) -0,185% -0,079 -0,058
Sosyal deger tabanls inisiyatif (kigi- -0,327* -0,159* -0,168*
grup deger fark.)

Klan (alt) kiiltiirii 0,559* 0,564*
Pazar ve hiyerarsi (alt) kiiltiirii -0,074 -0,056
Rekabetgi liderlik tabanli adhokrasi 0,076 0,069
Klan (alt) kiiltiir X yenilikgilik kisi-

grup deger farkl. -0,018
Pazar ve hiyerarsi (alt) kiiltiiri X

yenilikgilik kigi-grup deger farkliig: 0,089
Adhokrasi (alt) kiiltiir X yenilik¢ilik

kisi-grup deger farkliliklan 0,079
Klan (alt) kiiltlir X sosyal deger

tabanh inisiyatif kisi-grup defer -0,031
farkliliklar

Pazar ve hiyerarsi (alt) kiiltiri X

sosyal deger tabanli inisiyatif kisi- 0,188*
grup deger farkhiliklar

Adhokrasi (alt) kiiltiir X sosyal deger

tabanh inisiyatif kisi-grup deger -0,114
fark.

R? 0,219 0,485 0,501
p 0,000 0,000 0,000
AR? - 0,267* 0,016
F 26,173 34,713 16,256

Tablo 7.28 Grup (alt) kiiltiiri sarth degisken teshisi igin hiyerarsik regresyon

analizi (alt degisken) regresyon denkleminin oto korelasyon ve ¢oklu dogrusallik testleri

Coklu dogrusalhik
Oto korelasyon (Durbin Watson) Tolerans VIF
0,484 2.064
0,508 1,969
0,519 1,925
0,584 1,711
1,875 0,519 1,928
0,266 3,762
0,290 3,445
0,306 3,268
0,264 3,783
0,385 2,741
0,328 3,045
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Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci asamasinda yalmzca klan alt kiiltlirii

anlamli iliski gbstermis, diger grup (alt) kiiltiir boyutlari grupla biitiinlesme degiskeni

lizerinde etki ortaya ¢ikarmamustir. Regresyonun igiincii asamasinda ise klan (alt)

kiiltiiriiniin yenilik¢ilik ve sosyal deger tabanli inisiyatif kisi-grup deger farkliliklan

boyutlarinin etkilesimleri anlamli olmadigindan, alt degiskenler agisindan grup (alt)

kiiltiir boyutlarini kigi-grup deger farkliligi ve grupla biitiinlesme iligkisinden diizenleyici

degisken etkisinden s6z edilemez.

HS hipotezi i¢in

Ana degiskenler acisindan informal iletisimin kisi-grup deger farkliigi ve grupla

biitlinlesme iliskisinde diizenleyici roliiniin teshisi

Tablo 7.29 Informal iletisim sartli degisken teshisi igin hiyerarsik regresyon

analizi (ana degisken)

Grupla biitiinlesme

Yordayicilar 1 2 3

Kisi-grup deger farkhilig -0.557* 0,559* -0,561*
Informal iletisim 0,026 0,026
Kisi-grup deger farkl X informal 0,009
iletisim

R? 0,311 0,311 0,312

p 0,000 0,000 0,000
AR? - 0,001 0,000
F 87,472 43,647 28,957

Tablo 7.30 Informal iletisim sarth degisken teshisi igin hiyerarsik regresyon

analizi (ana degisken) regresyon denkleminin oto korelasyon ve ¢oklu dogrusallik testleri

Coklu dogrusallik
Oto korelasyon (Durbin Watson)
Tolerans | VIF
0,958 1,043
2,017 0995 | 1,005
0,963 1,039
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Hiyerarsik regresyonun ikinci asamasinda informal iletisim degiskeni ve iigiincii
agamasinda kisi-grup deger farklihigi X informal iletisim etkilesimi istatistiksel olarak
anlamli olmadifindan ana degiskenler agisindan kisi-grup deger farklihgi ve grupla
biitlinlesme iliskisinde informal iletisimin diizenleyici (sartli) degisken etkisinden s6z

edilemez.
Alt degiskenler acisindan incelendiginde,

Tablo 7.31 Informal iletisim sarth degisken teshisi igin hiyerarsik regresyon analizi (alt

degiskenler)
Grupla biitiinlesme
Yordayicillar 1 2 3
Yenilik¢ilik (kisi-grupdeger fark.) -0,185* -0,180%* -0,143
Sosyal deger tabanlt inisiyatif (kisi- -0,327* -0,326* -0,340%
grup deger fark.)
IInformal iletisim (AD) -0,053 -0,087
Informal  iletisim  (AD) X
Yenilikgilik kisi-grup deger farkliligt -0,048
Informal iletisim (AD) X Sosyal
deger tabanh inisiyatif kisi-grup 0,087
deger farkl.
R? 0,219 0,221 0,234
p 0,000 0,000 0,00
AR? - 0,003 0,013
F 26,173 17,633 11,273

Tablo 7.32 Informal iletisim sarth degisken teshisi icin hiyerarsik regresyon analizi (alt

degisken) regresyon denkleminin oto korelasyon ve ¢oklu dogrusallik testleri

Coklu dogrusallik
Oto korelasyon (Durbin Watson)

Tolerans | VIF

0,553 1,809
2,028 0,579 1,726

0,901 1,110

0,583 1,715

0,600 1,666
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Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci asamasinda informal iletisim (AD)
degiskeni anlamli etki gOstermemistir. Bunun yani sira, Kisi-grup deger uyumu alt
boyutlarinin informal iletisim (AD) ile etkilesim terimleri istatistiksel olarak anlamli
degildir. Bu nedenle, informal iletisimin kisi-grup deger farkhilig1 alt boyutlari-grupla

biitliinlesme iliskisinde diizenleyici (sartli) degigken etkisinden sz edilemez.

Arastirma bulgularina, nerilen hipotezlerin dogrulanma durumu Tablo 7.33 ’de

gOsterilmistir:

Tablo 7.33 Hipotezlerin dogrulanma durumu

Hipotez Dogrulanma durumu
Hi Kismen Dogruland:
H2 Dogrulandi

H3 Dogrulandi

H4 Dogrulanmadi

HS Dogrulanmadi
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8. SONUC VE ONERILER
8.1 SONUC

Arastirma sonuglarma gore, Onerilen hipotezlerin;

- Ikisi (“H2: Grupla biitiinlesme, grup performansinmn ortaya ¢ikmasini olumlu
yonde etkilemektedir” ve “H3: Kisi-grup uyumu ve grup performansi iligkisinde
grupla biitiinlesme araci degisken ozelligindedir”) analizlerimiz sonucunda
desteklenmis,

- Ikisi (“H4: Kisi-grup uyumunun grupla biitiinlesme iizerindeki etkisinde alt kiiltiir
boyutlarinin diizenleyici (sartlt degisken) rolti vardu” ve “H5: Kisi-grup
uyumunun grupla biitiinlesme tizerindeki etkisinde informal iletisimin diizenleyici
(sarth degisken) rolii vardir”) reddedilmis,

- Biri ise (Hl: Grup performansinin ortaya ¢ikmasinda, kisilerin igyerlerindeki
birey-grup deger uyumlart olumlu ydnde bir etkiye sahiptir) kismen
dogrulanmustir.

Onerilen iliskiler, 20 ayri isletmede ve 200 kisi ile belirlenen drneklemde bityiik

6lciide dogrulanmistir.

Arastirma modelinin, Kisi-grup degerler uyumu ve grup performansi iliskisinin
arastirtldigi boliimiine dair olarak, H1’de birey-grup deger uyumunun, grup performansi
tizerindeki etkisi konusunda, fakttr analizi sonuglarma gore elde edilen “birey-grup deger
farklar1” boyutuna iliskin bagimsiz degiskenler olan “Geligim-6diillere 6nem verme ve
insana saygi”, “Yenilik¢ilik”, “Sosyal deger tabanli inisiyatif’, “Rekabet¢ilik”
faktorlerinin, bagmmli degisken olan “Grupla Biitiinlesme” {izerindeki etkileri
aragtirilmistir. S6z konusu bagimsiz alt degiskenler, grup performansindaki varyansin

sadece %28,7 sini agiklamistir.

Bulgulara gore, beklenildigi tizere tlim alt degiskenlerin grup performansi
tizerindeki etkisi olumsuz yonliidiir. Kisi-grup deger uyumunun “yenilik¢ilik” ve “sosyal
deger tabanli inisiyatif” alt degiskenleri tarafindan, grup performansi anlaml olarak
etkilenmektedir. Ancak, “Gelisim-0diillere O6nem verme ve insana sayg!” ile

“Rekabetgilik” boyutlar: etki gostermemektedir.

Kisi-grup uyumu, caliganlarin isyerindeki pozisyonunun diger ¢aliganlarla iliski
gerektirmekte, grupta bulunan caliganlarin birbirleriyle olan iliski gelistirme ve
giiclendirme yeteneklerinin, ise saglanan katkiyr 6nemli 6lciide etkilemektedir. Calisma
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gruplar da, i¢cinde bulunduklar 6rgiit biitiintinden farklilik gésteren deger ve normlara
sahip olabilmektedir (Werbel & Johnson,2001). Ayrica Blader and Tyler (2015)’a gore,
grup biitlinlesme modeli, grup degerler modeline dayanmaktadir. Bu nedenle, kisi grup
uyumunun, kisi Orgiit uyumundan farkli olarak degerlendirilmesi gerektigi ifade
edilmistir (Kristof 1996; Metzler, 2005). Chatman’m (1989) bulgularmna benzer gekilde,
kisi-grup uyumunun grup performansi iizerindeki etkisi anlamli ¢ikmugstir. Cigek (2012),
arastirmasinda kisi-6rgiit uyumu kapsaminda inceledigi degerler uyumu ve bilesenlerinin
grup performanst tizerinde anlaml bir etkisi olmadiginy, kisi-grup deger uyumunun grup
dinamikleri ile iligkili oldugunu belirtmigtir. Katilimcilarin verdikleri yanitlara gore,
bireysel degerler toplammin, grup degerler toplamindan daha fazla oldugu saptanmistir.
Buna gére, katilimcilar icin bireysel degerler, gruplarmin degerlerinden daha fazla 6nem

tagimaktadir.

Bagimli degisken olan grup performansi bagimsiz degisken olan birey-grup deger
uyumunun farkliliklarindan gorece en yiiksek etki “yenilik¢ilik” icin ortaya ¢ikmigtir.
Ikinci anlaml etki “sosyal deger tabanli insiyatif” boyutu icin saptanmustir. Beklendigi
sekilde birey-grup deger farklhiliklarimin grup performansi lizerindeki etkisi olumsuz
yonlidiir. Kisi-grup deger uyumu boyutlarindan “gelisim- édiillere 6nem verme ve insana

sayg!” ve “rekabetgilik” grup performansini anlamlii olarak etkilememektedir.

Degiskenler arasi korelasyonlara bakildiginda, arastirma bulgularinda goriilen en
gliclii iliski, grupla biitiinlesme ve grup performanst arasinda bulunan ve korelasyon
katsayis1 r=0,760 olarak yiiksek diizeyde ve anlamh bir iliski olarak ortaya ¢ikmistir.
Yani, grupla biitiinlesme seviyesi, grup performans: ile dogrusal olarak ayni ybnde

etkilenmektedir. Buna gore, grupla biitiinlesme arttik¢a grup performansi da artmaktadir.

Regresyon analizinde ise, bagimli degisken olan grup performansi aract degisken
olan grupla biitiinlesme tarafindan anlamli olarak olumlu yonde etkilenmekte, “grupla
biitiinlesme” bagimsiz degiskeni grup performansindaki varyansin (R?) %65,1°lik kismini
aciklamaktadir. Yiiksek diizeyde bir gup performansmin ortaya ¢ikmasi, kisilerin yer
aldiklart calisma gruplan ile biitiinlesmelerinden olumlu olarak etkilenmektedir. Grup
tiyeleri ile biitiinlesen, ¢alisma gruplarina baghliklart olan ve kurumda yaptiklan isleri
gruplar ile 6zdeslestiren bireyler grup performansint yiikseltmeye daha yiiksek bir katki

saglayacaktirlar.
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Arastirma bulgulari, literatiirdeki bazi c¢alismalarin sonuglari ile benzerlik
gostermektedir. Kaya (2018), calismasinda kisi-6rgiit deger uyumu ve kisi-grup deger
uyumunun grupla biitlinlesmenin Snemli bir onciilii oldugu sonucuna ulastigin

belirtmistir.

Grupla biitlinlesmenin “kisi-grup uyumu” ve “grup performansi” iliskisinde
grupla araci degisken 6zelliginde oldugu ortaya cikmigtir. Bu iliskiyi 6ne siiren hipotez
dogrulanmistir. Bunun anlami, hem genel olarak kisi-grup deger farkliliginin, hem de
ozelde kisilerin yenilik¢iligi ve sosyal deger tabanli inisiyatif alma 6zelliklerinin, grup
performansmi, grupla biitiinlesme degiskenini araci kilarak etkiliyor oldugudur. Cigek
(2012) arastirmasinda, bireylerin gruplarindaki birlikteligi grup performansi gibi
gordiiklerini belirtmektedir, ayrica proje gruplarinda calisma arkadaslariyla benzer is
yapma Ozellikleri agisindan 6zdeslesmis hissetmekte ve grup performansmnmn yiksek

diizeyde algilamakta olduklarini saptamistir.

Ana degiskenler agisindan departman (alt kiiltiirtin) kisi-grup deger farkhilig1 ve
grupla biittinlesme iligkisinde diizenleyici rolii, Hiyerarsik regresyon analizi ile
incelendiginde ise, etkilesim degerleri anlamli bulunmamis, haliyle alt kiiltiir ana
degiskeninin, kisi-grup deger farkliligi ve grupla biitiinlesme iligkisinde diizenleyici

degisken rolii dogrulanamamustir.

Departman kiiltiirli ana degiskenine ait faktdr analizi sonucunda ortaya ¢ikan li¢
faktorden sadece “klan kiiltiiri” ile “grupla biitlinlesme” ana degiskeni arasinda (r=0,664)
ve grup performansi arasinda (r=0,561) en yiiksek korelasyon katsayilari bulunarak giiclii
iliski saptannmustir. Klan Kiltiirii ile Kisi-Grup Deger Farkliliklar: ana degigkeninin tim
alt boyutlar1 ile negatif yonlii zayif korelasyon iliskisi bulunmustur. Klan kiiltiiriiniin
ozellikleri gz Oniine alindiginda, s6z konusu isletmelerin aile gibi isledigi, yoneticilerin
aile biiytigi gibi kisisel sorunlariyla ilgilenildigi, ¢calisanlarin birbirleri ile gayri resmi bir
iligki icinde olmalarina miisamaha gosterildigi toplumlar oldugu goriilmektedir.
Aragtirmada alt kiiltiir degiskeni olan klan kiiltiirlinlin grupla biitiinlesme iizerinde etkili
olmamasinin nedeni, katilimcilarin bityiik 6lgekli isletmelerde ¢alisiyor olmas: ve soz
konusu igletmelerde iligkilerin daha resmi, profesyonel ve formal olmasindan
kaynaklanabilir. Son yillarda lilkemizde yerlesmeye baslayan profesyonel Kkiiltiirde,
profesyonel yarar saglamayi amaclayan ve daha rasyonel dederler benimsenmekte

(Damsman ve Ozgen, 2008) ve klan kiiltiiriintin isletmede aile ortami yaratarak informal
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iligkilerin One ¢ikmast durumunun oniine gegmektedir. Aragtirmada goriildiigii iizere,
sektorlerinde Gnemli yere sahip biiyiik olgekli isletmelerde yapilan aragtirma, olgek
biiytikliigii diistiniildiigtinde kiigiik bir 6rneklem olmasimna ragmen, alt kiiltiir degiskeninin
grupla biitiinlesme ve kisi-grup deger farkliigi iizerinde diizenleyici degisken rolii

bulunmamugtir.

Ayrica alt degiskenler ile grupla biitiinlesme ana degiskeni iligkilerinin incelendigi
hiyerargik regresyon analizinde (2. Asama), Klan Kiiltiirii ile Grupla biitiinlesme
arasindaki iligki, beklenildigi anlamli ¢ikmistir. Ancak diger grup (alt kiiltiir) boyutlari ile
biitiinlesme degiskeni arasinda etki ortaya ¢ikmamustir. Bununla birlikte 3. Asama
regresyon analizinde klan alt kiltlir boyutunun Kkisi-grup deger farkliliklann ana
degiskeninin alt degiskenlerinden yenilikgilik ve sosyal deger tabanli inisiyatif boyutlar
ile arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu da, klan kiiltiiriiniin karakteristikleri
agisindan yenilikcilik ve inisiyatif ozelliklerinin kapsanmamas: ile iliskili olarak

yorumlanabilir.

Yapilan analizlerde, klan kiiltiirti ve kisi-grup deger farki boyutu olan gelisim-
ddiillere 5nem verme ve insana saygi boyutu arasinda digerlerine gore daha yiiksek olarak
iliski saptanmistir. Bu durum klan kiiltiiriine sahip toplumlarin 6zellikleri dikkate
alindiginda beklenen bir sonugtur. Rekabetgilik boyutunun en diisiik iliskiye sahip olmasi
da soz konusu 6zellikler goz oniine alindiginda normal karsilanabilir. Bununla birlikte
grupla biitiinlesme degiskeni ile en yiiksek iliskiye sahip departman kiiltiirii boyutu klan

kiiltlirii olarak saptanmasi da beklenen bir durumdur.

Ayrica, Hooijberg ve Petrock (1993)’e gore, Adhokrasi kiiltiirii, ¢alisanlarina
dinamik, girisimci ve yaratici olabilecekleri bir ortam, karar alirken 6zgiir olma,
yeniliklere agik olma ve inisiyatif alma gibi bireyleri destekleyen ézellikler tasimaktadir.
Bu dogrultuda, grup biitiinlesmesi ve dolayist ile grup performansina olumlu etkileri
olmas1 beklenmemektedir. Bu baglamda ¢alismamizda, adhokrasi alt kiiltiirii ile Grupla
Biitiinlesme ana degiskeni, ¢ok gii¢siiz de olsa olumsuz yonlii bir iligki (-0,114) soz
konusudur. Bununla birlikte Adhokrasi ve Yenilik¢ilik alt degiskenleri arasinda belirsiz

bir iligki dogrusal olarak goriilebilir.

Kisi-grup deger farkliliklari ana degiskeninin, alt degigkenleri olan yenilikgilik ve
sosyal deger tabanli inisiyatif ile grup (alt) kiiltiir boyutu iliskisine hiyerargik regresyon

analizinin ikinci asamasinda bakildiginda ise, etkilesimler anlamli bulunmamus; kisi-grup
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deger farkliliklart ana degiskeni ve grupla biitiinlesme ana degiskeni iligkisinde, grup

kiiltlirti’nlin diizenleyici degisken etkisi dogrulanamamustir.

[nformal iletigim, grup tiyelerinin aralarmdaki etkilesimler ve paylasimlar sonucu
kendiliginden olusan, stlenilen gorevlerden dolayr degil, grup iyelerinin sosyal
ihtiyaglari nedeniyle ortaya ¢ikan iletigim tiiriidiir (Akkirman, 2004: 155). Holmes ve
Marra (2004) informal iletisimi, ¢alisma gruplarinda sosyal yapistirici olarak adlandirarak
grup biitiinlegsmesi ile iliskilendirmiglerdir. Calisanlarin gruplarma baghhgini arttiran
iletisim igletmelerin basari faktorlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin
kurumla ilgili bilgileri etkili bir iletisim sayesinde §grendigini agiklayan Ambler ve
Barrow (1996), gruplanyla uyumlu olarak kimlik gelistirdiklerini ve bunun sonucunda
kurumlarina baghiliklarmin arttifim belirtmislerdir. Grupta uyum olmas: igin, kisiler
arasinda formal ve informal iletisim kanallart kullaniliyor olmali, birbirlerinin
diisiincelerini ve yargilarini dikkatle dinlemeli ve saygi g@stererek uzlagmaya agik
olmalidir (Ozkalp ve Kirel, 2001). Santoro (2007) grup iiye iletisimi ile grup ciktilari

arasinda iliski kuran siire¢ degiskenlerini tanimlamaya ¢aligmustir.

Bu baglamda calismamizda, Informal iletisimin Kisi-Grup uyumu ile Grupla
Biitiinlesme iliskisi iizerindeki etkisi arastirilmistir. Faktor analizinde, Informal iletisim

6lgeginden sadece tek bir faktor elde edilmistir.

Hiyerarsik regresyon ile informal iletisim degiskeninin ag¢isindan kisi-grup deger
farklilig1 ve grupla biitlinlesme iliskisi test edilmis, Kisi Grup Deger Farklilig: ile
Informal Iletisim etkilesimi istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Informal iletisimin

diizenleyici (sartli) degisken etkisinden sz edilemedigi goriilmiistiir.

Alt degiskenler agisindan incelendiginde, hiyerarsik regresyon analizinin ikinci
asamasinda informal iletisim degiskeni, arastirmanin diger degiskenleriyle (Kisi-grup
deger uyumu ve kisi-grup deger farklilig: alt boyutlar) ile istatistiksel olarak anlamhi
iligki gostermemigtir. Haliyle buradan da grupla biitiinlesme iligskisinde diizenleyici
(sartll) degisken etkisi bulunmamaktadir. Holmes ve Marra (2004) c¢alismasindaki

birlestirici roliine dair bir destekleyici bulgu elde edilememistir.

Bu konuda literatiirde de, informal iletisimin grup biitiinlesmesi ve kisi-grup
uyumuna etkisinin, diizenleyici veya bagimsiz degisken olarak bulunduguna dair bir
calismaya rastlanmamistir. Formal iletisimin etkisi daha &nce tartistlmis olsa da, grup

biitinlesmesi ve grup performans iliskisine 6zel bir bulgu saglayan &rnekler nadirdir.
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Ornegin, Marrelli (2011), liderler ve amirlerle iletisim eksikliginin daha az calisan
biitlinlesmesine neden oldugundan bahsetmis; agik ve diiriist iletisimin galisanlarin
biitiinlesmesini artirdify (Powis, 2012) ve calisanlari ile yoneticiler arasindaki iliskinin

calisan degerini ve dolayst ile biitiinlesmesini artirdidi ifade edilmistir.

Yapilan ¢alisma sonucunda, katilimcilarin informal iletisim kullanma tercihleri
gorece olarak diisiik olarak saptanmistir. Bunun nedeni, katithmcilarin énemli bir
cogunlugunun bliytik Slcekli isletmelerde ¢alismasidir. Biiyiik 6lgekli isletmelerde,
formal iletisim etkin olarak kullanilmakta oldugundan ¢alisanlar, informal iletisime

ihtiya¢ duymamaktadirlar.

Arastirmada kisi-grup deger uyumunun gelisim-6diillere dnem verme-insana
saygi ve rekabetgilik boyutlarinin bir uyum tiirii olarak grup performansi iizerinde anlaml
etki gostermemesinin bir nedeni “farkliliklarm ¢alisma gruplarindaki kompozisyonu™
olabilecektir. Is giicii gesitliligindeki artig ¢alisma gruplarinda orgiitsel demografi ile
iligki kurulacak degiskenler (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, kidem, toplam
is deneyimi siiresi, yoneticiyle birlikte calisma siiresi) ve sosyo-kiiltiirel faktorler
agisindan degiskenligi arttirmaktadir. Farkliliklarin y6netimi gergevesinde farkli is
glicliniin 6zellikle 6rnekleme alian biiyiik 6lgekli isletmelerdeki degisken kompozisyonu
kisi-grup deger uyumunun bazi boyutlar1 i¢in olumlu sonuglarin  ¢ikmasini
engelleyebilecektir. Glnlimiiziin artan rekabet kosullarinda rekabetgilik agisindan bir
deger uyumu grup i¢i dinamikleri olumlu yonde etkilemeyerek takim ¢alismasinda kaygi,
stres diizeyi gibi performans endiselerini arttirmasi nedeniyle grupla biitiinlegmeye katk:

saglamamuistir.

Diizenleyici degiskenlerden biri olan informal iletisim isletmelerde informal
Orglitlin bir bileseni olarak islev goriir. Kurum icinde kontrollii yénetilmesi gereken
informal 6rgiit kurumsal dinamiklere zarar vermemesi adina denetime aciktir. Ornekleme
alinan igletmeler biiyiik olgekli kurumsal yapilar oldugundan kisi, kisi-grup deger
uyumunun beklenen anlaml: etkilerinin ¢ikmadig: boyutlarda benzer sekilde kurumdaki

is giicii farkliliklar1 kisilerin informal iletisime bagvuru tercihlerini etkilemektedir.

Qmekleme ahinan biiyiik 6lgekli isletmeler sebeke organizasyon modelindedir. Bu
tiir organizasyonlarda kurumun ¢evresel degisikliklere olan adaptasyonunu saglayacak
her bilginin girdi olarak g6z Oniine alinmasi prensibine dayanir. Bu nedenle kurumsal

isletmelerde informal iletisim ve departmansal kiiltiir isletmenin bir biitiin olarak
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organizasyonel davranisinda adaptasyonu saglamak adina girdi statiisiindeki bir bilgi

olarak islenmeyebilecektir.

Ornekleme alinan isletmelerin cogu bankacilik ve otomotiv sektrii olup kurumsal
yapilarin formal iletisimi daha mesru kildig1 organizasyonlardir. Bu yapilarda, kisilerin
gérev tanumlari ve is iligkilerinde formal diizenlemeler, tiim paydaglaria seffaf yonetim
iliskileriyle modellenen yonetisim anlayis1 s6z konusu oldugundan informal iletisimin
formal iletisim yerine tercih edilmesi yiiksek diizeyde ortaya ¢ikmamaktadir. Dolayisiyla
informal iletigimin kigi-grup uyumu ve grup performans: iligkisinde diizenleyici degisken

etkisi gikmayabilecektir.

8.2 Yonetsel Uygulamalar

Isletmelerde calisma gruplarnin artan Snemi grup dinamiklerinin yiksek
performansa ulagmada yeniden teshisine dikkatleri ¢ekmektedir. Yiiksek performansa
ulasmada grup diizeyi degiskenler yoneticilerin kendi fonksiyonel birimlerinde
departman ve alt kiiltiir olgusuna da ayr1 bir 6nem atfetmektedir. Yiiksek performansa
ulagsmada calisma gruplari ile deger uyumunu saglamis bireylerden olusacak bir takim
kompozisyonu arzu edilen bir nihai ¢ikti olan departmansal performansi da arttiracaktir.
Bu nedenle ise alim siirecinde yoneticilerin, kisi-is uyumu yaninda adaylarin kisi-grup
deger uyumlarini da teshis etmeleri 6nemli bir yarar saglayacaktir. [lk yapilmas: gereken
kurum kiiltirinden ayri olarak departmanm bir alt kiiltir seklinde arzu edilen ve

benimsenen degerlerinin neler oldugunun teshisidir.

Isletme yoneticilerinin sektorel dinamikleri ve kurumun yapisina bagl olarak insa
etmeye ¢alisacaklar1 departman kiiltiirleri, departmanin kendi i¢indeki fonksiyonel alt
birimlerde farklilagabileceginden, arzu edilen kisi-grup deger uyumunun her hiyerarsik

alt birim i¢in g6z6niine alinmasi yarar saglayacaktir.

Formal iletisimin bir eksikligini kapatacak sekilde gelisen informal iletisimin
kurumdaki c¢alisanlar tarafindan kullanilma tercihi, isletmenin formallegmesi,
merkezilesmesi, kontrol alani, fonksiyonel birim ve hiyerarsik diizen sayisi, formal
haberlesme kanali tiirleri ve sayisi gibi yapisal degiskenlere bagh olacaktir. S6z konusu
tiim degiskenler informal iletisimin kullanilma tercihini degistireceginden grup
performanst gibi departman diizeyinde arzu edilen olumlu ¢iktilara olan etkisi de bu

nedenle degigebilecektir.
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Uretim ve hizmet sektorleri alt is kollarinda sektdrel dinamikler géz Sniine
alinarak kurum ve grup degerlerinin rekabetgi bir anlayisla belirlenmesi s6z konusu

olumlu etkilere ulagmada bir avantaj saglayacaktir.

8.3. Arastirmammn sinirhihklary

Aragtirmaya katilan kigilerin  segiminde kolayda Ornekleme yontemi
kullanilmigtir. Veri toplama stirecinde isletmelerin insan kaynaklari yoneticileri ile
goriismeler yapilmis, katilmcr kimlik bilgilerinin gizliligi kosulu ile aragtirmaya
katilmayr kabul etmislerdir. Kurumlardaki is yogunlugu c¢alisanlarin arasgtirmaya
katilmini olumsuz yonde etkilemigstir. Arastirmanin konusu olan kavramlar grup
diizeyinde incelendiginden, isletmelerden organizasyon semalarim paylasmalari

istenmis, fakat olumsuz yanitla karsilagilmistir.

Arastirmada veri toplanmasi, likert 6lgegi kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu
durum, degiskenlerin belirlenmesinde sosyal begenirligi yiiksek olan cevaplar
verilmesine sebep olabilecektir. Bu nedenle, kullanilan 6lgek gegiti sebebiyle giivenirligin
gercek dist olarak artabilecegi faktorii dikkate alinmalidir (Meglino ve Ravlin, 1998).
Aragtirmaya katilan calisanlarin cevaplayacagi 6lgek maddelerinin sayisini arttiracagi

diislincesiyle sosyal begenirlik 6l¢egi kullaniimamstir.

8.4. Tleri Arastirma Onerileri

Aragtirmada kurum kiiltlirti glicli ve departman kiiltiirti glictiniin incelenmesi ayri
bir diizenleyici degisken olabilecektir. Bunun yan: sira grup kiiltiiriiniin departman,
fonksiyonel birim gibi alt kiiltiirlerinin yer aldiklart kurum kiiltiiriinden benzerligi ve
farkhiligmin grup diizeyi diger degiskenlerle iligkisinin incelenmesi ileri bir aragtirma

Onerisi olarak ifade edilebilir.

Kisi-grup uyumunun degerler uyumu disinda kisilik dzellikleri uyumu, amagclar
uyumu da modele eklenerek yeni c¢aligmalar yapilabilir. Departman kiiltiiriinii inga
etmede temel aktor olan yonetici igin bu uyumun ayrica incelenmesi arastirmaya deger
bir konu olabilecektir. Kisi- yonetici bu agidan incelenebilecek diger bir bagimsiz

degiskendir.

Arastirmanin sektdr ve alt i kollart ayriminda farkh boliimlendirmelerle sektor

spesifik olarak tekrarlanmasi, tiimevarimer bir yaklagimla sektorde kigi-grup deger
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uyumunun elde edilmesi ve sonuclarin ortaya ¢ikmast adina ileri bir arastirma nerisi

olabilecektir.
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Sayin Ilgili;

Bu envanter, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Isletme
Miihendisligi Anabilim Dalinda yiiriitiilen “Grup performans: dnciillerinde yeni degiskenler”
konulu yliksek lisans tezinin uygulama boliimii olup kisisel olarak ve igtenlikle yanitlamaniz
gerektirmektedir. Envanterin hicbir bélimine kimlik bilgilerinizi kesinlikle yazmaymiz.
Yanitlarmiz sonucunda bulundugunuz kuruma ait yalnizca genel anlamda bilgiler elde edilecek
olup, verilerin analizi ile elde edilecek sonuglar bilimsel platformda tartisilacaktir.

Liitfen tiim sorulari bos birakmadan yanitlaymiz

Katilimmiz i¢in tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr.Uyesi Isik CICEK Emine HACIKURA

Tez danigmani

Demografik Bilgiler

Bu is yerindeki calisma siireniz { ) 6 aydan az Toplam is deneyiminiz ( )1 yildanaz
( Y6ay—1yil ()1-5yi
( )1-5yd ()6-10wil
( )6-10yil ()11 =15yl
()11-15ydl ( )16-20wil
{ ) 15 yil Gizeri ( ) 20 yil tizeri

Kurum igi pozisyonunuz:

( ) Ust kademe yonetici

() Orta kademe yénetici

( ) Altkademe yonetici {kendisine en az
bir ast bagl olma durumu}

{ ) Yonetici pozisyonunda degilim. Bana
bagl bir astim bulunmamaktadir.

Dogrudan bagli oldugunuz ilk yoneticiniz ile ne kadar siiredir ast-iist iligkisi icinde
calisiyorsunuz?

( )6aydanaz

( Y6ay—1yd

( )1-5yid

() 6-10yil

() 11-15vil

() 15 yil Gizeri
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Asagidaki deger ifadelerinin;
*Sizin i¢in ne derecede 6nemli oldugunuy,
*Caligma / proje grubunuzda ne derecede 6nemsendigini, asagidaki derecelendirme 6lgegine

gore sectiginiz rakami (V) ile gostererek belirtiniz.

BOLUM I

Sizin icin Grubunuz icin
;E — —é = = E g é ;E: E = = E g :E'
=R SE e E |2 | ZE 2R 2E SR |2 |£2
© 20 2 2 of & o) _g:cou:co g 9o 2 o) ,g:o
a al LB A, = = g " =] = 2 =

ST NCTIC | E O lE IR | 1%
= v O o = A &2 o)
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6

Degisikliklere uyum

1 -
saglamak

[stikrarlt olmak

Yenilike¢i olmak

Firsatlardan ¢abuk
yararlanmak

Risk almak

Bagimsiz olmak

Kurallara 6nem vermek

Analitik diistince yapisina
sahip olmak

Detaylara dikkat etmek

Takim caligmasit yapmak

Bilgiyi serbestce paylasmak

Insan odakli olmak

Adil olmak

Hosgoriilii olmak

Resmiyetten uzak olmak

Isini yaparken sakin olmak

Destekleyici olmak

Hirsli, miicadeleci olmak

Sln|TinlGIminRITISsle] o |w|ajun] & |wv

Kararl: olmak

20 | Diisiinceli olmak

21 | Basar: odakh olmak

22 | Bireysel sorumluluk almak

23 Performansa yonelik yiiksek
beklentilere sahip olmak

24 Profesyonel gelisim icin
firsatlar sunmak

25 lyi  performanst  yiiksek
ticretle ddiillendirmek

26 | Is giivencesi sunmak

27 | lyi performans: dvmek
Catisma ile dogrudan

28 |~
yiizlesmek
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Departman / Calisma
29 | grubunda arkadaghk
gelistirmek
30 | Isleri hevesle yapmak
Uzun saatler boyunca
31
caligmak
32 | Kurallarla kisitlanmamak
33 | Kalite odakli olmak
34 | Digerlerinden farkli olmak
35 | Saygn bir iine sahip olmak
Sosyal sorumluluk sahibi
36
olmak
37 | Sonug odakli olmak
38 Acik, yol gisterici bir
diisiince yapisina sahip olmak
39 | Rekabetei olmak
40 | Iyi derecede organize olmak
BOLUM II
Asagida calisma grubunuz /departmanmiz ile ilgili ifadelere ne Slgiide katiidiginizi verilen
derecelendirme 6lcegini kullanarak belirtiniz.
E| &
25l E| 5| E|leg |oE
2 3 8 2| 2| & | 2E
= &= - =4 =)
‘% Bl E = 2| = 7=
$sl | S| S| |E8
= 2| 2 e S| X *
Q Rl
B =)
1 2 3 4 5 6
1 Ayni takimda/birimde beraber oldugum ¢alisma arkadaslarima kendimi
vakin hissederim.
5 Takim/birim g¢aliganlart olarak mesai ve toplantilarimiza zamaninda
geliriz,
3 Tartigmalara aktif olarak katilarak veya konu iizerinde yogunlasarak,
birbirimizi yaptiginuz isler ile ilgili olarak destekleriz.
4 | Takimda/birimde isleri aramizda bolisiip cahisiriz.
5 Bir problem olustugunda, birbirimizin davramslarima degil, iyi
performans sergilememizi engelleyen probleme odaklaniriz.
6 Aymt takimda/birimde beraber oldugum ¢alisma arkadaslarimla
birbirimize giiveniriz.
7 Takimy/birimi ilgilendiren konularda tiim c¢alisanlar birbiriyle etkilesim
halindedir.
8 Biri kimci/yikicr tavirlar sergilediginde, araya girip davramsim
diizeltmesi icin caba sarf ederiz.
9 Isimizi engelleyen problemi asmak igin onu pargalara ayirarak galisiriz.
1o | Takimda/birimde grup ¢alismasina katilmak i¢in istekliyiz.
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11

Verimsiz tartismalar: durdurarak ve birbirimizin moralini diizelterek,
takim/birim calisanlan arasinda iyi bir iligki olusmasini saglariz,

12

Problemlerin ¢dziimii i¢in hep birlikte ¢6ziim yollar: arariz.

13

Calisma grubumuz yiiksek kalitede is ortaya koymaktadir

14

Calisma grubumuz, isimizin esasim olugturan ana gorevlerimizi
basariyla yerine getirmektedir

15

Isimizi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is
planlarina bagh kalmaktayiz

16

Isi baganli bir gekilde yapabilmek igin gerekli teknik bilgiyi
gorevlerimizi yerine getirirken etkili bir sekilde kullanabilmekteyiz

17

Grubumuz olumlu bir degerlendirmeye layiktir.

18

Grubumuzun performanst diger gruplarinkini asmaktadir

BOLUM 111

Asagida, bulundugunuz departmanin/ ¢alisma grubunun/is biriminin kiiltiiri ile ilgili sorular
yer almaktadir. Verilen derecelendirme dlgegini kullanarak ifadelere ne derecede katildigimzi

belirtiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Pek
Katilmiyorum

Biraz
katihiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1

2

3

4

5

6

Klan Kiiltiirii

1 2

Departman /Calisma grubumuz, ¢alisaniarin ¢ok
seylerini paylastif1 genis bir aile gibidir.

Departman /Calisma grubumuzdaki liderlik
genellikle rehberlik etme, isleri kolaylagtirma ve
egitmeyi ifade etmektedir.

Departman /Calisma grubumuzu bir arada tutan ve
basariya tasiyan sey, calisanlarin isyerine olan
bagliliklaridir.

Departman /Calisma grubumuzda ¢alisanlarin
gelisimine 6nem verilir.

- __ Adhokrasi Kiiltiirii
Departman /Calisma grubumuz girisimei ve

dinamik oldugu i¢in, caliganlar risk almaya
isteklidirler.

Departman /Calisma grubumuzdaki liderlik
genellikle girisimcilik, yenilik¢ilik ve risk almay:
ifade etmektedir.
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Departman /Calisma grubumuzu bir arada tutan
sey, yaraticilik ve gelisim konusunda gosterilen
kararliliktir

Departman /Caligma grubumuzda yeni kaynaklar
elde etmek, yeni imkéanlar ve firsatlar aragtirmak
cok Onemlidir.

(alisanlarin rekabetgi ve basari odakli oldugu
Departman /Calisma grubumuzda isler sonuca
yoneliktir,

10

Departman /Calisma grubumuzdaki liderlik,
rekabetci bir anlayisa sahiptir.

11

Departman /Calisma grubumuzda ¢alisanlart bir
arada tutan sey, hedeflerin basarilmasina verilen
onemdir.

12

Departman /Calisma grubumuzda pazar

tistiinltigiintin elde edilmesi ¢ok énemlidir.
. . ~ __ Hiyerarsi Kiiltiirii

13

Departman /Cah‘gmak grubumuzda ¢ahsanlar
gbzlem ve kontrol altinda ¢aligmaya heveslidir.

14

Departman /Calisma grubumuzdaki liderlik
genellikle koordine etmeyi, orgiitlemeyi ya da
diizgiin isleyen bir verimliligi ifade etmektedir.

15

Departman /Calisma grubumuzu bir arada tutan
sey, bicimsel kuraliar ve politikalardir.

16

Departman /Caligma grubumuzda islerin dengeli ve
sorunsuz bir sekilde yapilmasi ¢ok 6nemlidir

BOLUM IV
Agagida kurum i¢i resim iletisim kanallar disinda diger iletisim yollarinmn kullanilmas: ile ilgili
ifadeler yer almaktadir. Verilen derecelendirme 6lgegine gore calisifimiz  kurumu
degerlendiriniz.

Kesinlikle Katilmiyorum Pek Biraz Katiltyorum Kesinlikle
katilmiyorum Katilmiyorum | katihyorum katiliyorum

1 2 3 4 5 6

Resmi iletisim kanallar: (iistten asta iletisim, periyodik kurum biilteni, béliim ici
toplantilar vb.) disindaki gavri-resmi iletisim yollari ile...

1 2 3 4 5

Kurumdaki degisiklikler ile ilgili yeterli bilgiye sahip
oluyorum

Isimdeki sorunlarin nasil ele alindigina iliskin yeterli bilgi
diizeyine erisiyorum.

Kurum ici resmi (formal) iletisim kurum hedeflerine
ulasmak icin calisanlars motive etmemektedir

Kurum i¢i iletisim ¢atismalari dogru iletisim kanallar1 yerine
resmi olmayan iletisim kanallari araciligiyla ¢oziilmeye
calisiimaktadir,

Dedikodunun kurumumuzda aktif diizeyde oldugunu
diistinliyorum.
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Esit diizey (aym hiyerarside calisanlar arasinda iletisim

6 | eksiksiz ve serbest yonliidiir.)

7 Kurum ici iletisim uygulamalari olaganiistii durumlara
kolayca uyum saglayamaz.

§ | Kurumdaki yazili y6nerge ve raporlar kisa ve net degildir.
Kurumda genel olarak resmi nitelikteki (formal) iletisime

9 L2 it qs
karst geligtirilen tutumlar olumlu degildir

10 Kurumumuzda etkin diizeyde gayri-resmi  iletisim

bulunmaktadir.
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