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ÖZET

Eroğlu, E. Merkezi Spor Yönetiminde Örgüt Kültürünün ve Çalışanların Kişilik
Özelliklerinin Karar Verme Stillerine Etkisinin İncelenmesi. Dumlupınar
Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Beden Eğitimi ve Spor Anabilim Dalı
Doktora Tezi, Kütahya. 2016. Bu çalışmanın amacı; Merkezi spor yönetimi olan
Spor Genel Müdürlüğü (SGM) örgüt kültürünün ve çalışanların kişilik özelliklerinin
karar verme stillerine etkisinin incelenmesidir. Çalışmaya Spor Genel Müdürlüğü
çalışanlarından 282 kişi gönüllü olarak katılmıştır. Çalışmada veri toplama aracı olarak
araştırmacı tarafından katılımcıların kişisel bilgilerine ulaşabilmek için hazırlanmış
olan Kişisel Bilgi Formu. Öcal ve Ağca tarafından geliştirilen “Örgüt Kültürü Ölçeği”.
Türkçe uyarlamasını Karancı ve arkadaşları (2007)’nın yaptığı “Eysencik Kişilik
Ölçeği” ve Türkçe uyarlamasını Deniz (2004)’ün yaptığı “Melbourne Karar Verme
Ölçeği” kullanılmıştır. Araştırmada elde edilen veriler SPSS 22.0 programı
kullanılarak analiz edilmiştir. Verilerin değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistiksel
yöntemleri olarak sayı, yüzde, ortalama ve standart sapma kullanılmıştır. İki bağımsız
grup arasındaki karşılaştırmalar için t-testi, ikiden fazla bağımsız grup arasındaki
karşılaştırmalar içinse Tek yönlü (One way) Anova testi kullanılmıştır. Anova testi
sonrasında farklılıkları belirlemek için tamamlayıcı post-hoc analizi olarak Scheffe
testi kullanılmıştır. Araştırmanın sürekli değişkenleri arasında pearson korelasyon ve
regresyon analizi kullanılmıştır. Sonuç olarak karar vermede özsaygı alt boyutunda
anlamlı derecede, 16 yıldan fazla çalışma süresi olanların en yüksek düzeyi
tarifledikleri tespit edilmiştir (p<0.05). Karar verme stillerinin pozisyona göre
ortalamaları incelendiğinde; sadece erteleyici karar verme boyutunda şefin en düşük,
diğer personellerin en yüksek olmak üzere anlamlı düzeyde farklılaştığı tespit
edilmiştir (p<0.05). Karar verme stillerinin öğrenim durumuna göre ortalamaları
incelendiğinde; karar vermede özsaygı boyutunda üniversite mezunu olanların lehine
anlamlı düzeyde farklılaşma tespit edilmiştir (p<0.05). Ayrıca ölçekler arası ilişkiyi
tespit etmek için yapılan korelasyon analizi sonucunda kimi alt boyutlarda pozitif kimi
alt boyutlarda ise negatif yönde ilişki olduğu tespit edilmiştir.

Anahtar Kelimeler: Spor, Örgüt, Kültür, Kişilik.
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ABSTRACT

Eroğlu, E. Evaluating The Effects Of Organizational Culture And Personality
Characteristics Of Employees On Their Decision Making Types in Central Sports
Management. Institute of Health Sciences, Department of Physical Education and
Sports, University of Dumlupınar, Kütahya, 2016.The purpose of this study is to
investigate the effect of organizational culture and personality characteristics of
employees on their decision making styles at Sports General Directorate which has a
Central Management System. 282 employees from Sports General Directorate
voluntarily participated in study. Personal info form, ‘’Organizational Culture Scale’’
developed by Öcal and Ağca, ‘’Eysenck Personality Scale’’ which was adopted to
Turkish by Karancı et. al.(2007) and ‘’Melbourne Decision Making Scale’’ which was
adopted to Turkish by Deniz (2004) were used   as data collection tool. Data obtained
from research was analyzed by using SPSS 22.0 programme. Number, per cent,
average and Standard deviation were used as descriptive statistical method. For
comparisons between two independent groups T-test and for comparisons that are
more than two independent groups Anova (one way) test were used. After Anova test,
Scheffe test was usedas post-hoc analysis in order to determine the differences. Among
the continuous variables of research, Pearson correlation and regression analysis were
used. As a result, it was determined that participants who had more than 16 years of
working experience had the highest level (p<0.05) in decision-making self-respect
sub-dimension. When examining the averages of decision-making styles’ averages
according to position; it was seen that  while only chief had the lowest  difference in
postponer decision-making dimension, and other personels had a significantly higher
level of difference (p<0.05). When examining decision-making styles averages
according to educational status, it was determined that graduate students there was a
significant difference (p<0.05) on behalf of graduate students in decision-making self-
respect dimension. In addition as a result of correlation analysis in order to determine
the relationship among scales, it was determined that there was positive relationship
in some dimensions and negative relationships in some dimensions.

Keywords: Sports, Organization, Culture, Personality.



vii

İÇİNDEKİLER

ONAY SAYFASI....................................................................................................... iii

TEŞEKKÜR .............................................................................................................. iv

ÖZET........................................................................................................................... v

ABSTRACT............................................................................................................... vi

İÇİNDEKİLER ........................................................................................................vii

TABLOLAR DİZİNİ ................................................................................................. x

ŞEKİLLER DİZİNİ .................................................................................................xii

SİMGELER VE KISALTMALAR .......................................................................xiii

1. GİRİŞ ...................................................................................................................... 1

1.1. Araştırmanın Önemi.......................................................................................... 2

1.2. Araştırmanın Amacı .......................................................................................... 2

1.3. Problem Cümlesi............................................................................................... 2

1.3.1. Araştırmanın Alt Problemleri..................................................................... 3

1.4. Hipotezler.......................................................................................................... 3

1.5. Araştırmanın Varsayımları................................................................................ 4

1.6. Araştırmanın Sınırlılıkları ................................................................................. 4

2. GENEL BİLGİLER............................................................................................... 5

2.1. Örgüt ve Kültür Kavramları .............................................................................. 5

2.2. Örgüt Kültürünün Tanımı, Önemi ve Tarihsel Gelişimi................................... 7

2.2.1. Örgüt Kültürünün Tanımı .......................................................................... 7

2.2.2. Örgüt Kültürünün Önemi ........................................................................... 8

2.2.3. Örgüt Kültürünün Tarihsel Gelişimi .......................................................... 9

2.3. Örgüt Kültürünün Ögeleri ............................................................................... 11

2.4. Örgüt Kültürünün Sınıflandırılması ................................................................ 15

2.4.1. Hâkim Kültür - Alt Kültür........................................................................ 15

2.4.2. Güçlü Kültür - Zayıf Kültür ..................................................................... 16

2.5. Örgüt Kültürü Modelleri ................................................................................. 18

2.5.1. Ouchi 'Z' Teorisi Modeli .......................................................................... 19

2.5.2. Peters ve Waterman'ın Mükemmellik Modeli ......................................... 21

2.5.3. Schein’in Örgüt Kültürü Modeli .............................................................. 21

2.5.4. Deal ve Kennedy’nin Örgüt Kültürü Modeli ........................................... 22



viii

2.5.5. Cameron ve Quinn Modeli....................................................................... 23

2.6. Kişilik Kavramı ve Temel Özellikleri............................................................. 26

2.7. Kişilik Oluşumunu Etkileyen Faktörler .......................................................... 29

2.8. Kişilik Kuramları ............................................................................................ 31

2.8.1. Freudıan Teori (Psikoanalitik Kuram) ..................................................... 31

2.8.2. Eric Fromm'un Kişilik Kuramı ................................................................ 32

2.8.3. Eysenck 'in Kişilik Kuramı ...................................................................... 32

2.8.4. Sosyal Öğrenme Kişilik Kuramı .............................................................. 33

2.8.5. İşlevsel (Functional) Kişilik Kuramı........................................................ 33

2.8.6. Bütüncül (Gestald) Kişilik Kuramı .......................................................... 34

2.9. Karar Verme Kavramı..................................................................................... 34

2.10. Karar Verme Süreci ve Aşamaları ................................................................ 35

2.11. Karar Verme Stilleri ...................................................................................... 38

2.12. Yönetim ve Karar Verme .............................................................................. 40

2.13. Spor Genel Müdürlüğünün Tarihçesi ve Teşkilat Şeması ............................ 41

2.13.1. Spor Genel Müdürlüğünün Tarihçesi..................................................... 42

2.13.2. Spor Genel Müdürlüğünün Teşkilat Şeması .......................................... 43

2.14. Alanla İlgili Yapılan Çalışmalar ................................................................... 43

3. GEREÇ VE YÖNTEM........................................................................................ 49

3.1. Evren ve Örneklem ......................................................................................... 49

3.2. Araştırma Tekniği ve Protokol........................................................................ 49

3.3. Veri Toplama Araçları .................................................................................... 50

3.3.1. Kişisel Bilgi Formu.................................................................................. 50

3.3.2. Örgüt Kültürü Ölçeği ............................................................................... 50

3.3.3. Kişilik Özellikleri Ölçeği ......................................................................... 51

3.3.4. Karar Verme Ölçeği ................................................................................. 51

3.4. Araştırmanın Modeli ....................................................................................... 52

3.5. Verilerin İstatistiksel Analizi .......................................................................... 53

4. BULGULAR ......................................................................................................... 54

4.1. Çalışanların Demografik Özelliklerinin Dağılımı........................................... 54

4.2. Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Puanları ................................................... 55

4.3. Hipotez 1: Örgüt Kültürü Algısının Demografik Özelliklere Göre Dağılımı . 56



ix

4.4. Hipotez 2: Kişilik Özelliklerinin Demografik Özelliklere Göre Dağılımı...... 68

4.5. Hipotez 3: Karar Verme Stillerinin Demografik Özelliklere Göre Dağılımı.. 74

4.6. Hipotez 4: Örgüt Kültürünün Karar Verme Stilleri Üzerine Etkisi ................ 82

4.7. Hipotez 5: Kişilik Özelliklerinin Karar Verme Stilleri Üzerine Etkisi ........... 86

4.8. Hipotez 6: Çalışanların Örgüt Kültürü Algıları, Kişilik Özellikleri, Karar

Verme Stilleri Arasındaki İlişkiler ................................................................. 91

5. TARTIŞMA .......................................................................................................... 95

6. SONUÇ VE ÖNERİLER..................................................................................... 99

6.1. Sonuç............................................................................................................... 99

6.2. Öneriler ......................................................................................................... 103

KAYNAKLAR ....................................................................................................... 104

EKLER

Ek 1: Kişisel Bilgi ve Anket Formları

Ek 2: İzin Yazıları



x

TABLOLAR DİZİNİ

Tablo 4.1: Çalışanların tanımlayıcı özelliklerinin dağılımı ...................................... 54

Tablo 4.2: Çalışanların örgüt kültürü algıları............................................................ 55

Tablo 4.3: Çalışanların kişilik özellikleri .................................................................. 55

Tablo 4.4: Çalışanların karar verme stilleri............................................................... 56

Tablo 4.5: Örgüt kültürü algısının medeni duruma göre ortalamaları ...................... 56

Tablo 4.6: Örgüt kültürü algısının kurumda çalışma süresine göre ortalamaları...... 57

Tablo 4.7: Örgüt kültürü algısının pozisyona göre ortalamaları ............................... 61

Tablo 4.8: Örgüt kültürü algısının toplam iş deneyimine göre ortalamaları ............. 62

Tablo 4.9: Örgüt kültürü algısının yaşa göre ortalamaları ........................................ 65

Tablo 4.10: Örgüt kültürü algısının öğrenim durumuna göre ortalamaları............... 67

Tablo 4.11: Örgüt kültürü algısının cinsiyete göre ortalamaları ............................... 67

Tablo 4.12: Kişilik özelliklerinin medeni duruma göre ortalamaları........................ 68

Tablo 4.13: Kişilik özelliklerinin kurumda çalışma süresine göre ortalamaları ....... 69

Tablo 4.14: Kişilik özelliklerinin pozisyona göre ortalamaları................................. 70

Tablo 4.15: Kişilik özelliklerinin toplam iş deneyimine göre ortalamaları .............. 71

Tablo 4.16: Kişilik özelliklerinin yaşa göre ortalamaları.......................................... 72

Tablo 4.17: Kişilik özelliklerinin öğrenim durumuna göre ortalamaları .................. 73

Tablo 4.18: Kişilik özelliklerinin cinsiyete göre ortalamaları................................... 74

Tablo 4.19: Karar verme stillerinin medeni duruma göre ortalamaları..................... 74

Tablo 4.20: Karar verme stillerinin kurumda çalışma süresine göre ortalamaları .... 75

Tablo 4.21: Karar verme stillerinin pozisyona göre ortalamaları ............................. 76

Tablo 4.22: Karar verme stillerinin toplam iş deneyimine göre ortalamaları ........... 78

Tablo 4.23: Karar verme stillerinin yaşa göre ortalamaları ..................................... 79



xi

Tablo 4.24: Karar verme stillerinin öğrenim durumuna göre ortalamaları ............... 80

Tablo 4.25: Karar verme stillerinin cinsiyete göre ortalamaları ............................... 82

Tablo 4.26: Örgüt kültürünün karar vermede özsaygı üzerine etkisi ........................ 82

Tablo 4.27: Örgüt kültürünün dikkatli karar verme üzerine etkisi............................ 83

Tablo 4.28: Örgüt kültürünün dikkatli karar verme üzerine etkisi (Stepwise

Regresyon) .............................................................................................. 83

Tablo 4.29: Örgüt kültürünün kaçıngan karar verme üzerine etkisi ......................... 84

Tablo 4.30: Örgüt kültürünün erteleyici karar verme üzerine etkisi ......................... 84

Tablo 4.31: Örgüt kültürünün panik karar verme üzerine etkisi ............................... 85

Tablo 4.32: Kişilik özelliklerinin karar vermede özsaygı üzerine etkisi................... 86

Tablo 4.33: Kişilik özelliklerinin dikkatli karar verme üzerine etkisi ...................... 87

Tablo 4.34: Kişilik özelliklerinin kaçıngan karar verme üzerine etkisi .................... 88

Tablo 4.35: Kişilik özelliklerinin erteleyici karar verme üzerine etkisi.................... 89

Tablo 4.36: Kişilik özelliklerinin panik karar verme üzerine etkisi.......................... 90

Tablo 4.37: Çalışanların örgüt kültürü algıları, kişilik özellikleri, karar verme stilleri

arasındaki korelasyon.............................................................................. 91



xii

ŞEKİLLER DİZİNİ

Şekil 2.1: Karar verme süreci.. .................................................................................. 41

Şekil 2.2: Spor Genel Müdürlüğü’nün teşkilat yapısı. .............................................. 43

Şekil 3.1: Araştırmanın modeli.................................................................................. 52

Şekil 4.1: Örgüt kültürünün karar vermede özsaygı üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 82

Şekil 4.2: Örgüt kültürünün dikkatli karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 83

Şekil 4.3: Örgüt kültürünün kaçıngan karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 84

Şekil 4.4: Örgüt kültürünün erteleyici karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 85

Şekil 4.5: Örgüt kültürünün panik karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 85

Şekil 4.6: Kişilik özelliklerinin karar vermede özsaygı üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 86

Şekil 4.7: Kişilik özelliklerinin dikkatli karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 87

Şekil 4.8: Kişilik özelliklerinin kaçıngan karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 88

Şekil 4.9: Kişilik özelliklerinin erteleyici karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 89

Şekil 4.10: Kişilik özelliklerinin panik karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli. ....................................................................................................... 90



xiii

SİMGELER VE KISALTMALAR

ABD Amerika Birleşik Devletleri

BKK Bakanlar Kurulu Kararı

BTGM Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü

BTSGM Beden Terbiyesi Spor Genel Müdürlüğü

CBÜ Celal Bayar Üniversitesi

CHP Cumhuriyet Halk Partisi

GSB Gençlik ve Spor Bakanlığı

GSGM Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü

KHK Kanun hükmünde Kararname

SGM Spor Genel Müdürlüğü

TDK Türk Dil Kurumu

TİCİ Türkiye İdman Cemiyetleri İttifakı

TSK Türk Spor Kurumu

vb. ve benzeri

yy. yüzyıl



1

1. GİRİŞ

Her ülkenin kültürel yapısında farklılıklar görülebilir. Hatta bir ülkenin farklı

bölgelerinde bile kültürel farklılıklara rastlamak mümkündür. Bu farklı kültürel yapı

özelliği, ülke ve bölgelerdeki kurum ve kuruluşlarda da görülmektedir. Bu durumda,

örgütte çalışanların farklı kültürlerden gelmesi de kuvvetle muhtemeldir. Ayrıca bu

kültür çeşitliliği, örgüt için bir dezavantaj olarak değerlendirilebilir. Nitekim örgütün

ortak amacına hizmet edecek çalışanların ortak bir kültürde buluşup birlikte hareket

etmeleri gerekmektedir.

Yukarıda bahsedilen dezavantajı egale etmek için farklı kültürlerden örgütte

çalışmak üzere bir araya gelen bireylerin benimseyecekleri, uyum sağlayabilecekleri

ortak birtakım değerler, kültürler oluşturmak gerekmektedir (1). Çünkü örgütün bu

ortak kültürünü tüm çalışanların benimsemesi, örgütün amacı için büyük önem taşır.

Örgütün amacına ulaşmasında öneme sahip başka bir unsur ise, örgütte hizmet

gören insanların kişilik özellikleridir. Kişilik özelliğini kısaca şu şekilde tanımlamak

mümkündür:  Kişilik, bireyin yaşama biçimidir (2). Kişilik, bir bireyin çeşitli

durumlara verdiği tutarlı tepki şeklidir (3). Kişilik, günlük olaylara tepki verme şeklini

ifade etmektedir (4). Kişilik, bireyin diğer kişilerin yanında gösterdiği davranış

özellikleridir (5). Literatürde yer alan yukarıdaki tanımlara ek olarak çalışanların

kişilik özelliklerinin örgüt için önemini daha iyi anlatan başka bir tanım ise şu

şekildedir: Kişilik, bireyin çevresine özgün ve farklı bir biçimde uyumunu belirleyen

psiko-fiziksel sistemlerin dinamik bir bütünleşmesidir (6).

Örgüt kültürü ve kişilik kavramlarının yanı sıra örgütün amacına ulaşmasındaki

diğer önemli unsur ise örgüt yöneticilerinin verdikleri kararlardır. Karar verme, en

genel anlamıyla çeşitli durumlar ve olaylar karşısında seçim ve tercih yapmakla ilgili

bilişsel ve davranışsal çabaların bütünüdür (7). Örgüt adına seçim ve tercih yapmak

yöneticilerin sorumluluğundadır. Yönetici için karar verme ise belli bir eylem biçimine

adapte olmaktır (8). Yapılan bu araştırma ile merkezi spor yönetiminin amacına

ulaşması için önemli olduğu düşünülen örgüt kültürü ve kişilik özelliklerinin karar

vermeye etki düzeyleri istatiksel olarak çeşitli analizlerle tespit edilmeye çalışılmıştır.
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1.1. Araştırmanın Önemi

Merkezi spor yönetiminde örgüt kültürünün ve çalışanların kişilik özeliklerinin

karar verme stillerine etkisinin incelenip bu kavramların birbirlerine adapte edilmesi

sürecine katkı sağlaması açısından böyle bir çalışmanın gerekli ve önemli olduğu

düşünülmektedir. Ayrıca son zamanlarda spor genel müdürlüğü personel alımları

mülakat sistemi ile yapılmaktadır. Bu sebeple spor genel müdürlüğüne personel

alınırken kişilik özelliklerinin dikkate alınarak seçilmesi çalışmanın önemli bir

gerekçesi olarak gösterilebilir.

1.2. Araştırmanın Amacı

Bu araştırmada, merkezi spor yönetimi olan Gençlik ve Spor Bakanlığı (GSB),

Spor Genel Müdürlüğü (SGM) örgüt kültürünün ve çalışanların kişilik özelliklerinin

karar verme stillerine etkisinin incelenmesi amaçlanmıştır.

Bu amaç doğrultusunda yukarıda bahsedilen kurumda incelenecek konular

şunlardır;

 Kurumun örgüt kültürü,

 Kurumda çalışanların kişilik özellikleri,

 Kurumda çalışanların karar verme süreçleri,

 Kurumun tarihçesi,

 Kurumda çalışanların bazı demografik özellikleri ile çalışmada kullanılan

ölçekler arasında ilişki ve farklar.

1.3. Problem Cümlesi

Genel bir ifadeyle kültür; toplumların geçmişten beri maddi ve manevi olarak

ürettiği ve gelecek nesillere ilettiği araçların bütünüdür. Toplum kültürünün bu

ifadesini, alt kültür olarak görülen örgüt kültüründe de kullanmak mümkündür. Bir

örgütün kültür yapısının belirlenmesi, çalışanların örgüt amacının anlaması konusunda

önemlidir. Ayrıca, farklı kültürlerden gelen çalışanların ortak bir kültür çerçevesinde

birlikte çalışması, kişilik özellikleri ile karar verme stillerini örgüt kültürüne göre

uyarlaması örgütün amacına ulaşmasında önemlidir. Bu nedenle, Türkiye’deki

merkezi spor yönetiminde örgüt kültürünün ve çalışanların kişilik özelliklerinin karar

verme stillerine etkisinin İncelenmesi bu araştırmanın problemini oluşturmaktadır.
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1.3.1. Araştırmanın Alt Problemleri

1. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının örgüt kültürü

algısının demografik özellikleri (medeni durum, kurumda çalışma süresi,

kurumda çalıştığı pozisyon, toplam iş deneyimi, yaş, öğrenim durumu ve

cinsiyet) ile arasında anlamlı bir fark var mıdır?

2. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının kişilik

özelliklerinin demografik özellikleri(medeni durum, kurumda çalışma süresi,

kurumda çalıştığı pozisyon, toplam iş deneyimi, yaş, öğrenim durumu ve

cinsiyet) ile arasında anlamlı bir fark var mıdır?

3. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının karar verme

stillerinin demografik özellikleri (medeni durum, kurumda çalışma süresi,

kurumda çalıştığı pozisyon, toplam iş deneyimi, yaş, öğrenim durumu ve

cinsiyet) ile arasında anlamlı bir fark var mıdır?

4. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının örgüt kültürü

algıları ile karar verme stilleri alt boyutları arasında anlamlı bir ilişki var mıdır?

5. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının kişilik

özellikleri ile karar verme stilleri alt boyutları arasında anlamlı bir ilişki var

mıdır?

6. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının örgüt kültürü

algıları, kişilik özellikleri ve karar verme stilleri arasında anlamlı bir ilişki var

mıdır?

1.4. Hipotezler

1. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının örgüt kültürü

algısının demografik özellikleri (medeni durum, kurumda çalışma süresi,

kurumda çalıştığı pozisyon, toplam iş deneyimi, yaş, öğrenim durumu ve

cinsiyet) ile arasında anlamlı bir fark vardır.

2. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının kişilik

özelliklerinin demografik özellikleri (medeni durum, kurumda çalışma süresi,

kurumda çalıştığı pozisyon, toplam iş deneyimi, yaş, öğrenim durumu ve

cinsiyet) ile arasında anlamlı bir fark vardır.
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3. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının karar verme

stillerinin demografik özellikleri (medeni durum, kurumda çalışma süresi,

kurumda çalıştığı pozisyon, toplam iş deneyimi, yaş, öğrenim durumu ve

cinsiyet) ile arasında anlamlı bir fark vardır.

4. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının örgüt kültürü

algıları ile karar verme stilleri alt boyutları arasında anlamlı bir ilişki vardır.

5. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının kişilik

özellikleri ile karar verme stilleri alt boyutları arasında anlamlı bir ilişki vardır.

6. Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının örgüt kültürü

algıları, kişilik özellikleri ve karar verme stilleri arasında anlamlı bir ilişki

vardır.

1.5. Araştırmanın Varsayımları

1. Bu çalışmada uygulanan yöntemin amaca uygun olduğu varsayılmıştır.

2. Örneklem gurubunun araştırmanın evrenini temsil ettiği varsayılmıştır.

3. Çalışmada veri toplamada kullanılan araçların geçerli ve güvenilir olduğu ve

çalışmanın amacına uygun olduğu varsayılmıştır.

4. Bu çalışmada yer alan Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü

çalışanlarının anketlere verdikleri cevapların doğru ve gerçeklere uygun olarak

cevapladıkları varsayılmıştır.

1.6. Araştırmanın Sınırlılıkları

1. Çalışma, merkezi spor yönetimi olan Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel

Müdürlüğü ile sınırlandırılmıştır.

2. Çalışma, Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarıyla

sınırlandırılmıştır.

3. Çalışma, araştırma konusunu kapsayan örgüt kültürü, kişilik özellikleri ve

karar verme konu başlıkları ve alt başlıkları ile sınırlandırılmıştır.
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2. GENEL BİLGİLER

Bu bölümde, araştırma konusunun kapsamına giren kavramların literatürde yer

alan tanımı, tarihi, önemi, unsurları vb. gibi konulara yer verilmiştir.

2.1. Örgüt ve Kültür Kavramları

Örgüt kavramının ortaya çıkışı ile ilgili net bir bilgiye rastlanmamıştır. Ancak,

örgüt kavramının doğuşuyla ilgili şöyle bir tahminde bulunmak mümkün olacaktır.

İnsanoğlunun kendine yetenden fazlasını üretip yerleşik hayata geçmesi ve belirli bir

düzen oluşturmak için birçok konuda birlikte hareket etmesi, kavramın ortaya

çıkmasına zemin hazırlamış olabilir. Buradan hareketle örgüt kavramının insanlık

tarihi kadar eski olduğunu söylemek de mümkündür. Örgüt, insanların eşgüdümlü

eylemlerinden oluşan ve gündelik hayatın her alanını kapsayan bir yapılanmadır.

Özellikle Sanayi Devrimi’nden sonra meydana gelen gelişim ve değişimler, artan ve

çeşitlenen ihtiyaçları karşılamak için çeşitli örgütlerin ortaya çıkmasına neden

olmuştur.

Bu bilgilere göre, örgütün insanların çok farklı ihtiyaçlarını karşılamak

amacıyla kurulan “teknik”, “sosyal” ve “ekonomik” yapılar şeklinde kolay bir tanımını

yapmak mümkündür (9). Ancak literatürde daha geniş ve kapsamlı olarak pek çok

farklı örgüt tanımı bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazıları şu şekildedir:

Türk Dil Kurumu (TDK) örgütü, “Ortak bir amacı veya işi gerçekleştirmek için

bir araya gelmiş kurumların veya kişilerin oluşturduğu birlik, teşekkül, teşkilat” (10)

olarak tanımlamıştır.

Koçel (2001) örgütü, kişilerin tek başlarına gerçekleştiremeyecekleri amaçları,

başkalarıyla bir araya gelerek grup halinde gayret, bilgi ve yeteneklerini birleştirerek

gerçekleştirmelerini sağlayan bir iş bölümü ve koordinasyon sistemi olarak

tanımlamıştır (11).

Fichter’e (1996) göre örgüt, çoğunluğun paylaştığı ve bazı temel grup

ihtiyaçlarının karşılanması amacına yönelik davranış örüntüleri bileşimi şeklinde

tanımlanmaktadır (12).

Barnard örgütü, iki veya daha fazla bireyin bilinçli olarak koordine edilmiş

etkinliklerinin veya güçlerinin bir sistemi olarak tanımlayarak bir örgütün, ortak bir
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amacı gerçekleştirmek için birbirleriyle iletişime girebilen ve etkinlikte bulunmaya

gönüllü kişiler olduğunda ortaya çıktığını öne sürmüştür.

Schein örgütü, iş ve iş bölümü yapılarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarşisi

içinde, ortak amaç ya da amacın gerçekleştirilmesi için bir araya gelen insanların,

gerçekleştirdikleri faaliyetlerinin ussal güdümü olarak tanımlamaktadır.

Etzoni örgütü, belirli amaçlara ulaşmak için kurulmuş toplumsal birimler;

Marc ve Simon ise örgütü, üyeleri arasında ilişkiden oluşan toplumsal bir yapı olarak

tanımlamıştır  (13).

Kültür kavramının etimolojik kökenine baktığımızda kökeninin Latince ’deki

“cultura” sözcüğünden geldiğini ve bu sözcüğün 18. yüzyılda ekip biçmek gibi zirai

faaliyetler için kullanıldığını görmekteyiz (14). Daha sonra kültür kelimesi anlam

itibariyle tarih boyunca devamlı değişim ve gelişimle zirai faaliyetlerden çıkıp çok

farklı anlamlarda kullanılarak insanın hayat tarzını ifade eden bir sözcüğe

dönüşmüştür (14).

İlk kez Voltaire, culture sözcüğünü, insan zekâsının oluşumu, gelişimi,

geliştirilmesi ve yüceltilmesi anlamında kullanmıştır. 1843’te Gustav Klemn

tarafından yazılan “İnsanın Genel Kültür Tarihi” isimli eserinde “cultur” sözcüğünü

uygarlık ve kültürel evrim karşılığında kullanmış ve buradan İspanyolca, İngilizce ve

Slav dillerine geçmiştir (15). Bu kelimenin dilimize geçişi ise Fransızcadan olmuştur.

Kültür sözcüğü tarihsel süreç içerisinden anlamsal olarak devamlı değişikliğe

uğramıştır. Başka bir ifadeyle sürekli bir birikim ile yeni anlamlar kazandırılmıştır. Bu

değişiklikte şüphesiz ki insanların yaşanmışlığı, bilimsel ve teknolojik gelişmelerin

etkisi büyüktür. Böylesine büyük bir anlam değişikliği sürecinden geçmesi kültürün

tanımında da zenginlik yaratmıştır. Bu zenginliği TDK’nın 6 farklı tanımında görmek

mümkündür.

Bu tanımlar şu şekildedir: 1. Tarihsel, toplumsal gelişme süreci içinde yaratılan

bütün maddi ve manevi değerler ile bunları yaratmada, sonraki nesillere iletmede

kullanılan, insanın doğal ve toplumsal çevresine egemenliğinin ölçüsünü gösteren

araçların bütünü, hars, ekin. 2. Bir topluma veya halk topluluğuna özgü düşünce ve

sanat eserlerinin bütünü. 3. Muhakeme, zevk ve eleştirme yeteneklerinin öğrenim ve
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yaşantılar yoluyla geliştirilmiş olan biçimi. 4. Bireyin kazandığı bilgi. 5. Tarım. 6.

Uygun biyolojik şartlarda bir mikrop türünü üretme.

Farklı şekilde literatürde yer alan diğer kültür tanımlarını ise aşağıdaki gibi

sıralayabiliriz:

Kültür, bir toplumun üyeleri arasında paylaşılan, aktarılan ve bir değişim süreci

içinde bulunan öğrenilmiş davranış kalıplarıyla bu kalıpların (inanç, değer, tavır ve

maddi unsurları kapsayan) çıktılarının oluşturduğu bir yaşam biçimidir (16).

Herskovits kültürü "insanın yaptığı her şeyin toplamı" olarak tanımlarken,

Geertz "bir toplumun üyelerince paylaşılan anlamların tümüdür" der (17). Linton'a

göre kültür; öğrenilmiş davranışların belirli bir cemiyetin üyelerince birbirlerine

aktarılan davranışların sonucudur (13).

Kültürün tanımı için temel çerçevede her ne kadar benzer tanımlara rastlamak

mümkün olsa da her alan için kendine has bir tanım yapıldığı görülmektedir. Bu

durum, her alanın kendine ait bir bakış açısı olmasından kaynaklanmaktadır. Örneğin,

işletme yönetimi açısından kültürle ilgili şöyle bir tanım yapılmaktadır. Kültür,

kuruluşun çalışma biçimini veya faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, insan

topluluklarınca oluşturulan inançlar, değerler, gelenek ve görenekler ile diğer

kişilerarası ilişkilerin sonuçlarının tamamıdır (18).

2.2. Örgüt Kültürünün Tanımı, Önemi ve Tarihsel Gelişimi

Bu bölümde örgüt kültürünün tanımı, önemi ve tarihsel gelişimi ile ilgili

literatürde yer alan bilgilere yer verilmiştir.

2.2.1. Örgüt Kültürünün Tanımı

Örgüt kültürü kavramının örgüt ve kültür kavramının ortak bileşeni ile ortaya

çıktığını söylemek mümkündür. Tanımında ise hem örgüt hem de kültür kavramının

etkilerini görmek mümkün olsa da aslında anlam olarak her iki kavramdan da farklıdır.

Bu farkı literatürde yer alan pek çok örgüt kültürü tanımında görmek mümkündür. Bu

tanımlardan bazıları şu şekildedir:

 Zengin bir geçmişe sahip olan herhangi bir grup veya örgütte kültür; grubun,

dış çevreye uyum sağlama ve içsel bütünleşme sorunlarına çözüm ararken

bulduğu, keşfettiği veya geliştirdiği ve geçerli olduğunu deneyimleriyle
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onayladığı bir olgudur. Bu nedenle de yeni üyelere bu sorunlarla ilgili algılama,

düşünme ve duyumsamanın doğru yolları olarak öğrettiği, temel varsayımlar

bütünüdür (19).

 Örgüt üyelerinin paylaştığı ve örgütü bir arada tutan inançlar, kurallar ve

değerler bütünüdür.

 Belirli bir grup için, belli bir zaman içerisinde (durumda) geçerli olan, kabul

edilmiş anlamlar bütünüdür.

 Bir insan grubunun üyelerini diğerlerinden ayıran ortaklaşa bir akıl

programlamasıdır (20).

 Bir grubun üyeleri tarafından paylaşılan inanç, varsayım ve değerler sistemi,

grup yaşantısının öğrenilen sonuçları, herhangi bir grubun içsel bütünleşme ve

dışsal uyum sorunlarını çözmek amacıyla öğrenme süreci içerisinde geliştirmiş

olduğu temel varsayımlar örüntüsüdür (21).

 Örgüt kültürü, “bir örgütün içindeki insanların davranışlarını yönlendiren

normlar, davranışlar, değerler, inançlar ve alışkanlıklar sistemidir” (22).

 Çalışan personelin davranışlarını ve çalışılan yerin genel görüntüsünü

şekillendiren, simgeler aracılığıyla öğrenilebilen ve öğretilebilen, kuşaktan

kuşağa aktarılan, değiştirilebilir nitelikteki değer, düşünce ve kurallar

bütünüdür (23).

2.2.2. Örgüt Kültürünün Önemi

Örgütlerin her kademesini kapsayan, herhangi bir şekilde resmi veya yazılı

olarak tanımlanmadan, çalışanlar arasında manevi bir şekilde ortaya çıkan ve herkesçe

kabul gören inanç ve değerler seti olan kültür; çeşitli yollarla çalışanlara aktarılarak

yerleşik bir hale dönüşmekte (24) ve her örgütü bir birinden farklı kılmaktadır. Bu

anlamda, her örgütün kendine ait olan örgüt kültürünün örgütün ayakta kalabilmesi

için ayrılmaz bir parçası olarak görmesi gerekmektedir. Örgütlerin gelişmesi,

büyümesi verimliliklerinin artması noktasında örgüt kültürünün rolü önem arz

etmektedir (25).

Örgüt kültürü işletmenin amaçları, stratejileri ve politikalarının oluşmasında

önemli bir role sahip olduğu gibi, yöneticiler tarafından seçilen stratejinin

yürütülmesini kolaylaştıran veya zorlaştıran bir araçtır (13). Schein’e göre (1992)
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örgüt kültürü, işyerindeki insanların birbirleri ile olan etkileşimlerinden oluşur.

Örgütsel kültür, bir örgütün hayatı boyunca kazandığı tecrübeleri, güçlülüğü, zayıflığı,

eğitimi, terbiyesi olarak tanımlanır (13).

Örgüt kültürü ile ilgili düşünülmesi gereken bir başka nokta ise, örgüt üyelerini

hem birbirlerine hem de örgütü topluma bağlayan önemli bir sosyal bağ olduğudur.

Sosyal kontrol sistemi olarak örgüt kültürü üyelerin davranışlarını şekillendirmekte ve

örgüt içindeki farklı grupların işleyişlerinin eşgüdümünde de önemli bir katkıda

bulunmaktadır (26). Dolayısıyla yeterince güçlü ve daha işlevsel bir örgüt kültür,

örgütte çalışanların davranışlarını yönlendirme ve uyumlaştırmada da önemli rol

oynamaktadır (25).

Başka bir açıdan bakacak olursak örgüt kültürü, örgütlerin rekabet avantajı

kazanmalarında da önem rol oynamaktadır. Çünkü örgüt kültürü, örgütün amaçları,

strateji ve politikalarının oluşmasında önemli bir etkiye sahip olduğu gibi, aynı

zamanda belirlenen stratejilerin yöneticiler tarafından yürütülmesini kolaylaştıran ya

da zorlaştıran bir araçtır. Örgütlerde çalışanların davranışlarının nasıl olması gerektiği

ile ilgili bir takım yazılı olmayan kurallar ancak güçlü bir örgüt kültürü ile

olabilmektedir. Tersi durumda ise yani zayıf örgüt kültürünün olduğu bir örgüt veya

kurumda çalışanlar neyi nasıl yapmaları gerektiği konusunda yaklaşım geliştirmeye

çalışarak zaman kaybına neden olabilirler. Bu anlamda örgüt kültürünün var olmasının

yanında güçlü olmasının da önemli olduğu ortaya çıkmaktadır. Çalışanların üzerinde

böylesi büyük bir öneme sahip olan örgüt kültürünün, zayıf olması diğer taraftan

örgütün stratejisini yürütme konusunda da etkili olmasına ve kendisine göre daha

güçlü bir örgüt kültürüne sahip rakiplerinin geride kalmasına neden olabilir (27).

2.2.3. Örgüt Kültürünün Tarihsel Gelişimi

Örgüt kültürü kavramının ortaya çıkışı yani tarihsel geçmişi aslında çokta

eskiye dayanmamaktadır. Bu kavram ilk olarak 1979 yılında Pettigrew tarafından

Administrative Science Quarterly’de yayınlanan “Örgütsel Kültürler Üzerinde

Çalışırken” adlı makale ile ortaya çıkmıştır. Kavram kısa süre içinde özellikle yönetim

üzerinde yapılan birçok çalışmaya konu olarak akademik literatürde yer almaya

başlamıştır.  Akademik literatüre giriş yaptıktan sonra örgüt kültürü, William Ouchi

(1981)’nin “Teori Sanatı”, Deal ve Kennedy (1982)’nin “Kurum Kültürü”, Peters ve
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Waterman (1982)’ın “Mükemmeli Arayış” ve Schein (1984)’ın “Organizasyonel

Kültür ve Liderlik” gibi çalışmaları ile literatürde çok geniş yer bulmuştur (20).

Örgüt kültürü kavramının, yukarıda yer alan yazarlarda dâhil akademisyenler

ve teorisyenler tarafından oldukça tartışılıp irdelendiği hatta tanımlanması konusunda

uyuşmazlıkların yaşandığı her alandaki çalışmalarda farklı tanımlamalar yapılmasına

rağmen süreç içerisinde yapılan kavramsallaştırma çalışmaları sayesinde kavram

üzerine biraz da olsa uzlaşmaya varıldığı görülmüştür (20).

Örgüt kültürü kavramının gelişmesi ve dünya geneline yayılmasında bazı

araştırmacılar dikkat çekmektedir. Amerika’da Peters ve Waterman tarafından

Japonya’da ise Pascale ve Athos tarafından örgüt kültürü kavramı ile ilgili araştırmalar

yapılmıştır. İlk olarak literatürde Firma Kültürü, Kurumsal Kültür, İşletme Kültürü

olarak da addedilen Örgüt Kültürü; “belli bir grup tarafından kişinin, gerek çevreye

uyum gerekse iç bütünleşmesi sırasında öğrendiği geçerliliği ispatlanacak düzeyde

olumlu sonuç vermiş olan ve bu sebeple yeni üyelere programları algılamanın,

düşünmenin ve hissetmenin doğru yolu olarak öğretilen, bir takım varsayımlardır”

şeklinde tanımlanmıştır (28).

Kavramın literatüre girmesi ve yapılan araştırmaların hızla artmaya

başlamasının üç nedeninden bahsedilmektedir. Bu nedenler şu şekilde sıralanmaktadır

(29).

1. Japon firmaların finansal başarısı ve Japonya’nın 1970’lerin sonarına doğru

ekonomik bir süper güç olmaya yönelmesi birçok araştırmacıyı bunun

nedenlerini araştırmaya itmiştir.

2. Japon firmaların hızlı yükselişlerine paralel olarak Amerikan firmalarının

Pazar paylarını kaybetmeyle yüz yüze olmaları, Avrupa ve Amerika’da artan

iflaslar örgütsel başarının doğasını anlamada ilgi yaratmıştır. Bu ilgi örgütsel

kültürle ilgili bazı kavramların (paylaşılan değer ve normlar, tutarlı bir vizyon,

örgütsel hikayeler, törenler, kahramanlar) gelişimini sağlamıştır.

3. Örgütsel konular ile ilgili araştırmalarda nitel değişkenlerin ölçülmesinde

esnek bir özellik göstermeyen pozitivist yaklaşıma karşı doğan tepki

neticesinde örgütsel hayatın rasyonel olmayan kültürel ve sembolik yönünün
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ağırlık kazanması ve araştırmalarda nitel ölçümlere fazlaca yer verilmesi

eğilimi önem kazanmıştır (29).

2.3. Örgüt Kültürünün Öğeleri

Örgüt kültürünün oluşumu, örgüt kültürünün öğeleri ile olmaktadır. Örgüt

kültürünün öğelerini oluşturan unsurlar ise araştırmacılar tarafından farklı görüşlerle

öne sürülmektedir. Başka bir ifadeyle örgüt kültürünün kapsadığı unsurlar ya da

nelerin örgüt kültürünün bir parçası olduğu konusunda araştırmacılar tarafından hala

tartışılırken literatürde örgüt kültürünün öğeleri ile ilgili farklı pek çok yargı vardır.

Schein’e (2004) göre; kültür üç seviyeden oluşmaktadır. Bu seviyeler, kültürün

bir gözlemci tarafından görülme derecesine göre sıralanır. Bu seviyelerden en içte

olan, derinlere gömülmüş, bilinçdışı, temel varsayımlardır. Varsayımlar grup üyeleri

tarafından doğal karşılanır ve tartışılamaz olarak yerleşir. Aradaki seviye, kültürün

üyelerinin kendilerine ve diğerlerine kültürü anlatma yolu olarak kullandıkları

benimsenen değerler ve normlardır. Değerler tartışmaya açıktır. İnsanlar değerler

üzerinde anlaşabilir ya da anlaşamayabilir. En dıştaki seviye ise, görülebilen

hissedilebilen dokunulur aleni kanıtlardır.

Başka bir sınıflamaya göre; örgüt kültürü, dokunulamaz ve dokunulur öğeler

olmak üzere esasen iki öğeyi içerir (30). Bu iki sınıflama birleştirilirse dokunulamaz

öğeler varsayımlar, değerler ve normlar; dokunulur öğeler ise sembollerdir.

Yukarıda da bahsedildiği gibi örgüt kültürünün öğeleri ile ilgili pek çok unsur

literatürde yer almaktadır. Bu unsurları şu şekilde sıralamak mümkündür: temel

sayıltılar, değerler, normlar, artifaktlar, dil, hikâyeler ve mitler, semboller,

kahramanlar, törenler ve adetler. Aşağıda bu unsurlar açıklanmaya çalışılmıştır.

Temel Sayıltılar (varsayımlar): Temel sayıltılar, yani varsayımlar örgüt

kültürünün en temel öğesini oluşturmaktadır. Örgüt çalışanlarının tartışmasız olarak

kabul ettiği ve gerçekler anlamına gelen varsayımlar örgüt kültürünün gözlemlenmesi

ve değiştirilmesi en güç olan yönünü oluşturmaktadır (31). Örgüt çalışanlarının

tartışmasız olarak kabul etmesi bu öğenin inançları ve değerleri direkt ve güçlü bir

şekilde etkilediğini söylememizi mümkün kılmaktadır.
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Bu öğe; gelenek, din, bilim ya da bunların bir bileşimi üzerine inşa edilir.

Varsayımlar, inançları yansıtır. İnançlar ise kültürün en derin ve soyut yönünü

oluşturmakta ve diğer kültür öğelerine bu anlamda biçim vermektedir (21).

Varsayımlar belirli bir zaman içerisinde sistemin kendisine mal ettiği, bilinçaltı

düzeyde de doğru kabul edilen ve üzerinde şüphe uyandırmayan temel var oluş ilkeleri

olarak insan etkileşimine yön verirler. Varsayımlar ve inançlar soyut olmakla birlikte,

iş görenlerin davranışlarının temelinde bulunur ve iş görenin örgütsel davranışını

derinden etkiler (32). Bu nedenle varsayımlar, grup üyelerine bir şeyleri nasıl

algılayacaklarını, nasıl düşüneceklerini ve nasıl hissedeceklerini söyleyen, onların

davranışlarına yön veren unsurdur (33).

Değerler: Değerler öğesi, aslında örgütün amaçlarında ve stratejilerinde

açıklanmaktadır. Çünkü bir örgütün kültürü o örgütteki bireylerin değerlerine ve

örgütsel değerlere bakılarak saptanabilmektedir. Değerler öğesinin tanımlamasını,

örgüt üyelerinin olay, durum ve davranışları değerlendirmede, yargılamada

benimsemiş oldukları ölçütler olarak yapabiliriz. Bu ölçütler, örgüt kültürünün özünü

oluşturmaktadır ve çoğunlukla yazılı değildir. Ayrıca değerler, örgütsel yapılar,

politika ve prosedürler, stratejiler veya bütçeler gibi katı değildir (34). Çalışanlar ortak

değer sistemlerini paylaştıklarında, dış uyarıcıları benzer şekilde algılama

eğilimindedirler ve benzer şekilde davranırlar. Bu durum, diğerlerinin davranışlarını

daha iyi anlama ve böylece davranışları daha etkili koordine etme imkânı sağlar. Ortak

değer, bir sosyal sistem ya da kültür meydana getirdiğinde, ortak amaçları başarmak

için gerek olan ortak hareket etmeyi kolaylaştırır. Değerler çalışanlar arası

etkileşimlerde kestirile bilirliği arttırırken, rol belirsizliği ve çatışmayı da azaltarak

çalışanların daha fazla iş doyumuna ulaşmalarını sağlamaktadır (35).

Artifaktlar: Örgüt kültürünün en çok görülebilen düzeyi fiziksel ve sosyal

çevresidir. Bu düzeyde fiziksel mekân, grubun teknolojik çıktısı, yazılı ve sözlü lisanı,

sanat ürünleri ve üyelerin açık davranışları yer almaktadır (33). İnsan eliyle yapılmış

olanlar anlamına gelen Artifaktlar öğesi somut örgütsel unsurları içermektedir. Yani

işitilip görülebilen diğer taraftan örgütün fiziksel çevresinin mimarisi, teknolojisi,

örgüt hakkında anlatılan hikâyeler, mitler ve törenler gibi örgütün fiziksel ve sosyal

çevresine dayalı unsurlarıdır (31).
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Normlar: Bir grup veya topluluğu oluşturan kişilerin ilişkilerini düzenleyen,

davranış ve tutumlarına yön veren genel geçer kurallardır. Kollektif bir özelliğe sahip

olan normlar değerlerin de bir yansıması olarak görülebilmektedir. Örgüt kültürünün

bu öğesi, örgütsel kültür içindeki davranış ve tutumları etkileyerek sosyal sistemi

kurumsallaştıran ve güçlendiren bir öğedir. (36). Normlar yazılı olmayan informal

düzende gerek örgüt gerekse çalışanların yaşantılarını temelden etkileyen bir unsurdur.

Davranışları doğrudan etkilemektedir. Diğer öğelere göre daha belirgin ve açık

olmasından dolayı örgüt yaşamının kültürel yönünü anlamamıza da yardımcı olur.

Yukarıda yazılanlara ek olarak normlar, hikâye ve törenler aracılığıyla

aktarılabilir; bireylere örgütün nerede olduğunu göstererek somut örnekler sunarak

anlamlı hale getirir (37). Normlar örgütlerde temel varsayım ve değerlerden çok daha

fazla belirgin olduklarından örgütsel yaşamın kültürel görünümünün anlaşılmasında

da daha somut bir araçtır (38). Bundan dolayı hemen hemen her örgütte belirli davranış

şekilleri ve kuralları vardır. Çünkü bu kurallar örgütün günlük hayatını

sürdürülebilmesi açısından hayati öneme sahip olup, örgütsel yapının sürdürücüsü ve

örgüt kültürünü bir bütün olarak bir arada tutan yapısını oluşturmaktadır (39).

Dil: Dil bir kültürün en önemli parçası olup bir toplumda iletişimde kullanılan

semboller sisteminin temelini oluşturmaktadır. Eğitim bilimciler tarafından dil,

‘örgütsel ve yönetsel bir kontrol aracı ve mekanizması’ olarak tanımlanmaktadır.

Simgesel kodların temelini oluşturan dil, aynı zamanda bireysel ve toplumsal değerler,

anlayışlar ve yaşantıları da,  yeni kuşaklara aktarılmasını sağlar (40). Bu özelliği ile

aslında kültürün aktarılmasında en büyük rol oynayan öğe olarak karşımıza

çıkmaktadır.

Hikâyeler ve Mitler: Örgüt kültürü açısından örgütün geçmişindeki olayları

durumları kimi zaman abartarak aktarılmasını sağlayan öğedir. Başka bir ifadeyle

örgütün geçmişi ile bugünü arasındaki köprü görevini üstlenmektedir (41). Gordon’a

(1993) göre ise hikâye ve mitler, örgütsel değerlerin yayılmasına ve örgütte

yerleşmesine yardımcı olur, örgütün kahramanlarını ve sembollerini canlandırır,

örgütsel kültür hakkında önemli ipuçları verir. Örneğin, bir örgüt kültüründe

bireyselliği ya da yarışmayı vurgulayan hikâyeler yaygınsa, örgütsel değerler de bu

doğrultuda gelişir (36).
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Semboller: Sembol, her insan için ayrı ayrı farklı anlamlara gelebilen işaret,

nesne, renk, davranış olabilmektedir. Bu nedenle semboller bir kültürün en kapsamlı

olan öğesidir. Çünkü kültür büyük ölçüde bir semboller sistemi olup bu semboller

farklı kültürlerde farklı anlamlar ifade etmektedir. Bu semboller içerisinde en önemli

unsurlardan biri dil öğesidir. Bu nedenle dil aynı zamanda gelişmiş bir semboller

sistemi olup kültürün kaynağını oluşturmaktadır. Aynı zamanda kültür büyük ölçüde

dil aracılığıyla üretilir, paylaşılır ve aktarılır (21). Semboller örgüt üyeleri arasında

özel anlamlar taşımakta olup, örgütün gücü ve önemini belirtmede önemli birer

yansıtıcı unsur olarak örgüt kültüründe algılanmaktadır (38).

Lider ve Kahramanlar: Kuruluş ve örgütlerde temel değerler ve inançlar nasıl

ki örgütün kendi özünü oluşturuyorsa, lider ve kahramanlar da bu değerlere anlam

katıp ortaya koyan, o kültürün gücünü temsil eden kişilerdir (42). Liderler ve

kahramanlar, örgütün değerlerini yaratarak belli bir takım standartlarını yaratan,

yarattığı bu standartları muhafaza edip koruyan, durum ve yaklaşımlar karşısında

sergilediği davranışlar ile çalışanlara örnek rol modeli olan kişilerdir. Liderler ve

kahramanlar, örgüt değerlerini kendilerinde biriktirerek kültürü naklederler (43). Ve

bu öge gerek örgütün gerekse yönetimin her kademesinde yer almaktadır. Bu özelliğe

sahip örgüt çalışanları kurumun, örgütün kültürel değerlerini daha da

güçlendirmektedir (43).

Törenler ve Adetler: Bir kurumun, kuruluşun ve örgütün kültüründe göze ilk

çarpan ve en önemli öğeler arasında sıralanan törenler ve adetlerdir, örgütte yer alan

kişilerin davranışları ve anlayışlarını etkilemek için önemli zamanlarda kullanılan

standart ve tekrarlanan faaliyetlerdir (31). Örgüt kültürü açısından gelenekselleşmiş

etkinlikler olarak da görülen törenler ve adetler veda yemekleri, toplantılar, yarışmalar,

yeni işe başlayanlar için yapılan tanışma toplantıları örgütsel tören ve adetler örnek

olarak gösterilebilir (41).

Nelson ve Campbell (1997) örgütlerde altı çeşit tören olduğunu belirlemiştir.

Bu törenleri şu şekilde sıralamak mümkündür: Statü töreni, bireyin statüsündeki

değişimi gösterir. Teşvik törenleri, bireylerin başarılarına destek verir. Yenileme

töreni, örgütteki değişime önem verir ve öğrenme ve başarmayı cesaretlendirir.

Bütünleşme törenleri, örgütteki farklı grupları bir araya getirmeyi ve daha büyük bir
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örgüt olma isteğini pekiştirir. Çatışmayı azaltıcı törenler, örgütte meydana gelen

çatışmaları gidermeyi amaçlamaktadır. Derece indirme töreni, bazı örgütler tarafından

davranış değer ve normlarını uygulamada başarısız olan bireyleri cezalandırmak için

kullanılır (38).

2.4. Örgüt Kültürünün Sınıflandırılması

Örgüt kültürü ile ilgili literatürde değişik sınıflandırmalar mevcuttur. Ancak

konuyla alakalı olarak örgüt kültürünün özelliklerine göre genel bir sınıflandırma da

mevcuttur. Bu sınıflandırma şu şekildedir: hâkim kültür-alt kültür, güçlü kültür-zayıf

kültür (44). Bu sınıflandırma başlıkları ile ilgili açıklamalar aşağıdaki gibidir.

2.4.1. Hâkim Kültür-Alt Kültür

Hâkim kültür ve alt kültür örgüt kültürlerinde kabul edilme derecelerine göre

değişlik gösterebilmektedir. Günümüzde örgütlerde tek düze ya da tek tip örgüt kültürü

olması gerekliliği gibi yanlış bir yargı vardır (45). Oysaki bir örgütte hem hâkim hem

de alt kültür oluşumu gözlenebilmektedir. Ancak, bir örgütte tek tip örgüt kültürü

varmış gibi muamele edilmesi de yanlış bir davranış değildir.

Hâkim kültür, örgüt üyelerinin çoğunluğu tarafından benimsenen, paylaşılan

mikro değerleri ifade etmektedir. Bir örgütün kültüründen bahsedildiğinde de aslında

zaten o örgütün hâkim kültüründen bahsedilmektedir. Çünkü çoğunluk tarafından

kabul edip benimsenmesi o kültürün hâkim kültür olduğunu göstermektedir. Hâkim

kültür her örgütün özelliğine göre farklılık göstermesi beklenen bir durumdur. Çünkü

her örgütün değerleri amaçları, hedefleri birbirinden farklıdır. Başka bir ifadeyle, her

örgütün hâkim kültürünü oluşturan değerleri vardır. Bunlar, yüksek ürün kalitesi,

yenilik, hızlı ve güvenli hizmet, müşteri odaklılık gibi farklı farklı konularda olabilir.

Kültürün paylaşılan anlamlar ve değerler olması, onun davranışı belirleyen ve

yönlendiren unsur olmasını sağlamaktadır. Çalışanların çoğunluğunun paylaştığı ve

benimsediği değerler kümesinin oluşturduğu hâkim kültür, çalışanların günlük

davranışlarına rehberlik eder ve onları yönlendirir (44).

Alt kültür ise, hâkim kültürün tersine örgüt üyelerinin azınlığı ve genellikle de

küçük bir azınlığı tarafından paylaşılan değerleri kapsamaktadır (44). Alt kültürler,

örgütün bir bölümü bir biriminde görevli çalışanları tarafından paylaşılan sorunlar ile
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deneyimlerin sonucunda ortaya çıkmaktadır. Eğer alt kültürler ve değerleri, hâkim

kültür ve değerleri ile çelişirse, bu durum örgütü zayıflatabilir ve örgütün gücünü

azaltabilir. Ancak başarılı örgütlerin çoğu bunun her zaman böyle olmadığını ifade

etmektedir. Örgütlerde çok sayıda alt kültür, belirli bir grubun karşı karşıya kaldığı

günlük sorunlarla baş edebilme ve onları çözebilmelerine yardımcı olmak üzere

oluşturulmaktadır. Bu açıdan alt kültürlerin olumlu fonksiyonlarının da olduğunu

söylemek mümkündür. Bununla birlikte alt kültürün üyeleri, hâkim kültürün temel

değerlerinin hepsini olmasa da, çekirdek değerlerin bir kısmını desteklemektedirler.

Alt kültürler bir örgüt için farklı birimlerde olduğu gibi coğrafi dağılıma göre de

oluşmaktadır (45). Örneğin, bir örgütün bir bölümündeki çalışanları sadece o bölümün

çalışanlarınca paylaşılan farklı değerlere sahip olabilir. Ancak aynı zamanda o

bölümün çalışanları hâkim kültürün çekirdek değerlerine de sahip olabilirler yani bir

bölümün çalışanları kendi bölümünde oluşan değerlerinin yanında hâkim kültürün

değerlerine de sahip olabilirler.

2.4.2. Güçlü Kültür - Zayıf Kültür

Günümüzde örgüt kültürü olgusu güçlü ve zayıf kültür olarak da

sınıflandırılmaktadır. Bu açıdan ele alındığında, güçlü kültürlerin çalışanların

davranışları üzerinde büyük etkisi olduğu ve işten ayrılmaları da azalttığı ileri

sürülmektedir. Güçlü örgüt kültürlerinde örgütün temel değerleri benimsenip

korunmakta ve örgütün hemen her çalışanınca paylaşılmaktadır. Hâkim kültürde

olduğu gibi örgütün temel değerleri ne kadar çok üye tarafından kabul edilirse ve

üyelerin söz konusu değerlere bağlılığı ne derece fazla ise, kültür o derecede güçlüdür.

Güçlü kültüre sahip olan örgütler çalışanlarına daha çok yol gösterici olarak

onların iş gücünün daha anlamlı olmasını sağlamaktadır. Güçlü örgüt kültürünün

varlığı o örgütün bürokratik koordinasyon, kontrol yöntemlerinin yerini

alabilmektedir. Bu sayede bürokrasinin yönetimde sık sık yarattığı olumsuzlukları

ortadan kaldırıp çalışanlara daha çok örgüte sahip çıkma işlerin yürüyüşünde daha çok

sorumluluk almaya duygusunu geliştirmektedir. Güçlü kültürü olan örgütlerin,

çalışanlarını birbirine bağlayan ve örgütsel amaçlara ulaşmak için çalışanlarını

bağlılığa teşvik eden, uyumlu değer ve norm düzeyleri vardır (46). Güçlü örgüt

kültürüne sahip örgütler hayatlarını daha uzun vadede sürdürebilmek için çalışanlarına
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yatırım yapmaktadır. Yapılan yatırımlarla insan kaynağının değeri yükseltilmekte,

çalışanların eğitim ve gelişimine katkıda bulunulmaktadır. Bu anlayışı benimseyen

işletmeler çalışanları için kariyer planı yaparak onlara kariyer yolları çizmekte,

performansa bağlı ödül sistemi geliştirmektedir.

Güçlü örgüt kültüründe, yöneticiler iş yapmada daha tutarlı değerler ve

yöntemleri benimseyerek paylaşmaktadır (47). İşe yeni başlayan çalışanlar bu

değerleri hızlı bir biçimde benimserler. Aksi takdirde, uyarı ya da ceza almaları söz

konusu olmaktadır. Güçlü kültüre sahip örgütlerde çalışanlar örgüt kültürünün

yönlendirdiği şekilde hareket etme ve ilerleme eğilimindedirler. Güçlü kültürler,

çalışanların motivasyonunu arttırarak onların performanslarına da katkıda

bulunmaktadır. Güçlü kültüre sahip örgütlerde herhangi bir resmi örgüt şeması veya

yazılı kurallar olmasa dahi, ortak anlayışlar sayesinde örgütler aynı yöne doğru ve

verimli bir şekilde çalışabilir. Diğer taraftan zayıf bir örgüt kültürüne sahip

örgütlerdeki çalışanlar farklı anlayışlara sahip olup davranışsal olarak da bu kişilerin

farklı yönlere doğru gitme ihtimali ortaya çıkabilmektedir.

Örgüt kültürünün güçlü olmasını doğrudan etkileyen faktör olarak o örgütün

kültürünün oluşumunda büyük pay sahibi olan lider veya kahramanlardır. Diğer

taraftan örgüt kültürünün gücüne etki eden iki faktörden de bahsedilmektedir. Bu

faktörler “paylaşım” ve “yoğunluk” tur (44).  Paylaşım; örgüt üyelerinin aynı temel

değerlere sahip olma düzeylerini göstermektedir. Paylaşımda önemli olan, bu temel

değerlere örgüt çalışanlarının ne kadarının sahip olduğudur. Yoğunluk ise, örgüt

çalışanlarının aynı temel değerlere bağlılık, sahiplik düzeylerini ifade etmektedir.

Örgüt kültürünün güçlü olmasına etki eden faktörlerden bahsederken bu

faktörlerin düzeylerine etki eden alt faktörlerden de bahsetmek gerekir. Paylaşımın

düzeyinin derecesine etki eden iki temel faktör bulunmaktadır. Bu alt faktörler

oryantasyon ve ödüldür. Örgütte çalışanların aynı kültürel değerleri paylaşması için

ilk önce bu değerlerin neler olduğunu bilmeleri gerekir. Bu nedenle çeşitli

oryantasyonlar düzenlenerek; örgüte yeni katılanlara örgütün felsefesi iş yapma

yöntemleri, amaçları vb. özellikleri anlatılır. Oryantasyon süreci, örgüte daha önceden

dâhil olan çalışanlar ve idarecilerin işe yeni başlayan arkadaşlarına çalışma süreci

boyunca sözlü bir şekilde ikaz ve motivasyonu ile devam eder
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Paylaşımı etkileyen bir başka faktör de ödüldür. Örgütlerin temel değerleri

paylaşan çalışanlara verdikleri terfi, zam ya da başka şekildeki ödüller, bu temel

değerleri diğerlerinin de anlamasına yardımcı olmaktadır. Bu nedenle ödüller temel

değerlere bağlılığı güçlendirmekte, bazı işletmelerin “çalışılacak en iyi yer” olarak

nitelendirilmesine yol açmaktadır. İşleri örgütün istediği biçimde yapmaları halinde

ödüllendirileceklerini fark eden çalışanların iş yapma istekleri artmaktadır. Bunun tersi

olarak, çalışanlar istenen davranışları sergiledikleri halde ödüllendirilmediklerinde ya

da işleri örgütün istediği biçimde yapmayarak daha büyük kazanç sağlayacaklarını

hissettiklerinde temel değerlere bağlılıkları azalmaktadır.

Örgüt kültürünün gücünü davranış açısından değerlendirmek de mümkündür.

Bu açıdan değerlendirildiğinde paylaşılan inanç ve değerlerin davranışı yönlendiren

temel varsayım ve tercihleri temsil ettikleri, dolayısıyla kültürün örgütsel davranış

üzerinde güçlü bir etkiye sahip olduğu görülmektedir (48). Fakat şu da bilinmelidir ki

her kültür davranışlar üzerinde eşit derecede güçlü bir etkiye sahip değildir. Örgütte

güçlü bir örgüt kültürünün olması için en önemli unsurun çok sayıda çalışanın örgütün

temel değer ve inançlarına sahip çıkıp bu yönde davranışlar sergilemesi gerekmektedir

(44).

Güçlü kültür-zayıf kültür konusunda yukarıdaki konulardan da anlaşıldığı gibi

daha çok güçlü kültür üzerinde durulmuştur. Çünkü sonuç olarak zayıf kültür ile ilgili

söylenecek olanlar zaten güçlü kültür için söylenenlerin tersi olacaktır. Bu anlamda

zayıf kültür için en genel ve temel olarak söylenecek şey şudur; zayıf kültür örgütteki

az sayıdaki çalışanlar tarafından daha az biçimde benimsenip kabul edilen değerler ve

inançlarla oluşan ve haliyle örgütsel yaşamda daha zayıf etkiye sahip olan bir

durumdur.

2.5. Örgüt Kültürü Modelleri

Örgüt kültürü modellerini açıklamada kullanılan çeşitli pek çok model

mevcuttur. Bunlardan bazıları şunlardır; Ouchi'nin 'Z' teorisi, Peters ve Waterman'ın

Mükemmellik Modeli, Schein Modeli, Deal ve Kennedy Modeli, Cameron ve Quinn

modeli. Bu modeller dışında daha birçok örgüt kültürü modeli vardır. Şüphesiz her

model önemli ve gereklidir. Ancak, bu çalışmada önemli görülen ve yukarıda

zikredilen modellere değinilmiş ve bu modeller açıklanmaya çalışılmıştır.
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2.5.1. Ouchi 'Z' Teorisi Modeli

Daha önce de bahsedildiği gibi literatürde pek çok örgüt kültürü modeli

mevcuttur. Her bir model ortaya çıkarken ya başka bir modelden etkilenmiş ya da

başka bir modele karşı ortaya çıkmıştır. İşte bu Ouchi Z Teorisi de Parsons'un

modeline karşılık bazı araştırmacılar tarafından farklı bir model olarak geliştirilmiştir.

Bu konuda çalışan ilk araştırmacı da Japon Profesör William Ouchi’dir. Z teorisyeni

olan Ouchi bu modelin ismini veren araştırmacı olarak karşımıza çıkmaktadır.

Ouchi’nin Z teorisi modeli örgüt kültürünü üç ayrı grup üzerinde çalışarak analiz

etmiştir. Bunlardan birinci grup, tipik Amerikan Şirketleri, ikinci grup Klasik Japon

Şirketi, üçüncü grup ise 'Z' tipi Amerikan Şirketleridir (49). William Ouchi'nin

geliştirdiği modelde, örgüt kültürü, çalışanların belirsiz,  soyut ve değişken şartlarla

uğraşırken yaşadıkları ortak tecrübelerin varlığı ve sayısı oranında değişir. Japon

şirketinde, yöneticiler uzun yıllar boyunca benzer görevlerde bulunmalarından dolay,

benzer tecrübelere sahiptirler (50). Ouchi, Z teorisini geliştirirken Amerika Birleşik

Devletlerin (ABD)’de ve Japonya'da iş yapan yirmi şirket temsilcisiyle görüşmüş ve

bu görüşmeler sonucunda Z teorisini ortaya atmıştır. Aynı zamanda bu araştırma

sonucunda ABD işletmeleriyle Japon işletmeleri arasında pek çok farklılığın olduğunu

tespit etmiştir. Aslında böyle bir sonucun çıkması manidardır. Çünkü kültürler,

yaşantılar, eğitim ve daha pek çok şey bu farkın ortaya çıkmasında etkili olmuştur.

Ouchi Z teorisi modelini ortaya atarken üzerinde durduğu bazı kavramlar

olmuştur. Bu kavramlar şunlardır; değerlendirme, iş görenlere bağlılık, kariyer

gelişimi, kontrol, karar verme, çalışanlara ilgi, sorumluluk (49). Bu kavramları

aşağıdaki gibi açıklamak mümkündür:

Değerlendirme: Z tipi örgüt modellerinde ve Klasik Japon Şirketlerinde

çalışanlar ve hatta yöneticiler sürekli, derinlemesine ve ayrıntılı olarak

değerlendirilirler. Bu uzun değerlendirme neticesinde doğal olarak terfilerde zaman

alacaktır. Ancak Amerikan şirketlerinde bu değerlendirme süreci çok daha kısa

sürmektedir. Dolayısıyla çalışanların terfi alması da daha kısa olacaktır. Burada

önemli olan bu değerlendirme sürecinde hata yapılması ve bu hata neticesinde yapılan

terfilerde yanlış karar verilmesidir. Örgütün hayatını devam ettirmesi için hayati
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öneme sahip olan değerlendirme süreci Z tipi örgüt modelinde olduğu gibi acele

edilmeden yapılmalıdır.

İş görenlere bağlılık: Japonya’daki örgütler ile Z tipi modele uyum gösteren

örgütler Ouchi'ye göre çok uzun süreli ve hatta ömür boyu istihdam edilmelidir. Hatta

bu örgütler kültürel değerlerini de bunun doğrultusunda geliştirmelidirler. Klasik

Amerikan örgütlerinde ise bunun tam tersi yönün de tercih ile kısa zamanda istihdam

edilmektedir. Z tipi örgüt modelinde çalışanlar sadece başarısızlık veya kötü

performans sergilediklerinde işten uzaklaştırılmalıdır. Başka bir ifadeyle Z teorisine

göre örgütler çalışanları başarısız veya performansı düşük değilse iş görenine bağlı

olmalıdır.

Kariyer gelişimi: Ouchi'ye göre kariyer gelişimi Klasik Japon örgütleri ve 'Z'

tipi örgütler için büyük öneme sahiptir. Zaten böyle olması da beklenen bir durumdur.

Sonuç itibari ile hemen her örgütte çalışanlar bir şekilde kariyer gelişimi planı

yapmaktadır.

Kontrol: Hemen her örgütte kontrol mekanizması mevcuttur. Z tipi örgüt

modelinde ve hatta hem Amerika’daki hem de klasik Japonya’daki örgütlerde kontrol

mekanizmasına ciddi anlamla büyük önem gösterilmektedir. Buradaki fark şudur; Z

tipi örgüt modeli ile Ouchi’ye göre tipik Japon örgütlerinde bu kontroller gayri resmi

kanallarla ve son derece gizli olarak yürütülür. Tipik Amerikan örgütlerinde ise

kontrolün açık ve resmi yollardan yapılması tercih edilmektedir.

Karar verme: Klasik Japon örgütlerinde ve 'Z' tipi Amerikan şirketlerinde karar

verme işi ortak fikir birliğine ve katılım esasına dayanır. Ancak bunun aksine Z tipi

örgüt modelini benimsemeyen Amerikan örgütlerinde karar verme işi ortak bir fikir

birliği olmadan yapılmaktadır. Karar verme sorumluluğu ise tek kişiye bırakılır.

Çalışanlara ilgi: Amerika’daki örgütlerde çalışanlara ilgi son derece dar

kapsamlı ve sadece çalışanların örgütte iş gördükleri zamanla sınırlıdır. Ancak yine

Amerika’daki Z tipi örgüt modelini benimsemiş örgütlerde ve klasik Japon

örgütlerinde çalışanlara ilgi son derece önemlidir. Öyle ki bu ilgi sadece iş hayatında

değil aynı zamanda ev yaşantılarında bile kendini göstermektedir.

Sorumluluk: Sorumluluk, günümüzdeki örgütlerin hemen hepsinde yöneticiler

tarafından üstlenilmesi gereken bir durumdur. Çünkü bazı sorunların çabuk ve pratik
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şekilde çözülmesi yöneticilerin, daha doğrusu çalışanların sorumluluk alması ile olur.

'Z' tipi örgüt modelini benimsemiş Amerikan örgütlerinde ve klasik Amerikan

örgütlerinde bireylerin sorumluluk alması beklenir. Ancak Ouchi Z teorisi ile

sorumluluğun ortak olduğunu ve grup sorumluluğunun önem taşıdığını öne

sürmektedir.

2.5.2. Peters ve Waterman'ın Mükemmellik Modeli

Örgütlere başarı kazandıran sekiz özelliği belirten Peters ve Waterman

“Mükemmeli Arayış” adlı eserlerinde birçok örgütü incelemiştir. Bu araştırmacılar

araştırmalarında örgütlerin başarılı olmalarını sağlayan unsurun örgütün güçlü bir

kültüre sahip olmasından kaynaklandığını belirtmişlerdir. Ayrıca kusursuz yenilikçi

örgütleri diğerlerinden ayıran özellikleri de eylemden yana olmak, müşteriye yakın

olmak, girişimciliği desteklemek, insanlar aracılıyla verimlilik, yalın biçim ve az

kurmay personele sahip olmak, en iyi bilinen işi yapmak, işin içinde yer almak ve

değerlere yönelmek, gevşek ve sıkı özelliklerin bir arada bulunması şeklinde

sıralamışlardır (13).

Örgütte çalışanların birbirlerini anlamaları ve örgütün değerlerine inanması,

örgütün sıkı bir şekilde organize olduğuna işarettir. Örgütün gevşek bir şekilde

organize olması ise çalışanların az sayıda yönetici tarafından yönetilmesi, az sayıda

kural ve yönetmeliklerin olmasıdır. Bu tip örgütlerde çalışanlar kurallarla

sıkıştırılmamakta ancak gerektiği kadar kural ise mevcut bulunmaktadır (50).

2.5.3. Schein’in Örgüt Kültürü Modeli

Edgar Schein’ın örgüt kültürü modeli, örgütte iş görenlerin inandığı değerler

ve inançlara güveni başladıktan sonra süreç içerisinde test edilip kabul edilmesi

gerekliliği ile oluşmaktadır. Bu gerekliliğin ardından oluşan örgüt kültürünün iç

çevreyle bütünleşmesi ve dış çevreyle de uyumlaşması sorunlarını çözmesi

beklenmektedir. Schein’e göre örgüt kültürü, çalışanların örgütü daha iyi anlamalarını

sağlamakta ve bireysel davranışları etkilemektedir. Bunun sonucunda da örgütsel

etkinlik artmaktadır. Schein’e göre örgüt kültürünün ana işlevleri vardır ve bu ana

işlevler üç başlık altında toplanmaktadır. Bu başlıklar şu şekildedir (13):

Örgütün dış çevreye uyumu ve varlığını devam ettirebilme sorunlarını

çözme: Örgütün zaman içinde değişen çevresi ile ortaya çıkan bazı sorunları çözmesi
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ve bu değişen dış çevreye uyumunu sağlaması gerekmektedir. Diğer taraftan örgütün

varlığını devam ettirebilmesi gerekmektedir. Bunu başarabilmesi için de örgütün temel

öğeleri, misyon, strateji ve araçlar gibi unsurları düzeltmesi gerekmektedir. Tüm

bunlar için örgütün dış çevreye uyumu ve hayatını devam ettirebilme sorunlarını

çözmesi önem arz etmektedir.

Örgütün çevreyle bütünleşme sorunlarını çözmek için yapılacak faaliyetler:

Örgütün hem çevreyle hem de içsel bütünleşmesi aslında birbiriyle doğrudan etkileşim

halindedir. Örgütün bu etkileşimdeki her iki durumda ortaya çıkan sorunları ortadan

kaldırmak için dikkat etmesi gereken bir takım unsurlar vardır. Bu unsurlar ortak dil

ve kavram birliği, grup sınırları, gruba dâhil olma ve kabul edilmeme, ölçüler, güç ve

konum, kişisel ilkeler, arkadaşlık, sevgi, ödül ve cezalardır.

Çevresel belirsizlikleri ve endişeyi azaltma: Örgütsel kültürün en önemli

işlevlerinden biri, çevredeki belirsizliklere karşı filtre görevi görmesi,  belirsizliklerin

etkisini en aza indirmesidir.  Çalışanlar öncelikli görevlerini, hedeflerini, amaçlarını

ve önceliklerini bilirlerse, çevreden gelebilecek tehdit ve tehlikelere karşı korku ve

endişeye kapılmaz, başa çıkmak için varsayımlar geliştirir (13).

2.5.4. Deal ve Kennedy’nin Örgüt Kültürü Modeli

Deal ve Kennedy, çevrenin sadece örgüt yapısı üzerinde değil aynı zamanda

örgüt kültürü üzerinde de büyük etkisi olduğunu ileri sürmüşlerdir. Yüzlerce örgüt

kültürü üzerinde yaptıkları araştırmalar sonucu örgütleri dört kültürel sınıflandırmaya

ayırmışlardır, bu sınıflandırmayı yaparken de iki ölçüt üzerinde durmuşlardır.

Birincisi, işletmenin stratejik kararlarına ilişkin çevresel belirsizlik derecesi, ikincisi

ise, işletmenin aldığı kararların başarısına ilişkin çevreden edinilen geri dönüt hızıdır

(51). Bu boyutlar üzerinde ortaya çıkan farklı kültür biçimleri şunlardır:

Maço kültürü: Maço kültürünün alınan kararların riskli, çevresel belirsizliğin

yüksek, dağınık teşkilatlı çalışma prensibinden uzak bir çalışma eğilimi ile geri

beslemenin hızlı olduğu durumlarda ortaya çıktığını söylemek mümkündür. Böyle bir

kültürü benimseyen örgütler, hızlı ve cesur kararlar alabilen ve sonuçlarından

çekinmeyen ve gerektiğinde başarısızlıklara da hazır olabilen çalışanların olmasını

isterler. Örgütün lideri riskli kararları cesurca alabildikleri için kahraman olarak
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görülebilirler bu tür kültürleri benimseyen örgütler doğası gereği uzun dönemli planlar

yapmaz ve kısa dönemli başarıları önemserler.

Çok çalış / sert oyna kültürü: Bu kültürü benimseyen örgütler maço kültürün

tam tersine teşkilatlı bir biçimde çalışma eğilimi göstermektedir. Yine maço kültürün

tersi bir durumla bu tür kültürde risk derecesi düşüktür. Dolayısı ile geri bildirimin çok

çabuk olduğu riskin çok fazla olmadığı çevrelerde görülmektedir.

Şirket üzerine iddiaya gir kültürü: Bu kültür türü çevresel riski yüksek ve geri

bildirim hızı zayıf olan kültürdür. Bu kültürde tecrübeye çok değer verilir. Liderler

veya kahramanlar, uzun zamandır bu işte çalışanlardır ve çok fazla teknik, yetenek,

azim ve sabır sahibi kişiler olarak algılanırlar. Karar verme yavaştır ve uzlaşma

gerektirir. Toplantılar en önemli tören sayılır. Raporlar daha çok yazılı ve uzundur.

Hem uzman, hem de yasal güce saygı duyulur ve yasal gücü elinde bulunduran kişiler

bu gücü uzun süreler sonunda elde ederler (52).

Süreç kültürü: Deal ve Kennedy’nin kültürel sınıflandırmasından sonuncusu

olan süreç kültürü; çevresel belirsizlik riskinin az ve geri dönüt hızının da yavaş olduğu

kültürdür. Bu kültürde örgüt çalışanı oldukça fazla çalışmakta, hata yapmamaya gayret

göstermektedir. Bu kültürde unvan ve maaş dışındaki gelirler oldukça önemlidir.

Böylece örgüt çalışanının daha fazla maddi gelir sağlaması için daha fazla çalışması

gerektiği ortaya çıkmakta durum böyle olunca da örgütün kazanımları artmaktadır. Bu

kültürde en önemli değer, yapılacak işte yönetimin inandığı süreçleri takip etmektir.

Bu tür örgütler daha çok, bankalar, sigorta şirketleri, kamu işletmeleri, gibi finansal

hizmet örgütleridir. Süreç kültüründe, ayrıntıya büyük önem verilir. Bütüncüllük,

uygunluk, rutin ve standartlar önemlidir. Unvanlar önemlidir, hiyerarşik düzeyler arası

farklılıklar önemlidir (52).

2.5.5. Cameron ve Quinn Modeli

Cameron ve Quinn geliştirmiş oldukları örgüt kültürü modelinde örgüt içinde

oluşturulan kültür ile bu kültürün örgütsel başarı veya etkinliğe etkilerini

araştırmışlardır (53). Quinn ve arkadaşları “Rekabetçi Değerler’’ adını verdikleri bir

model geliştirerek örgütün başarısı ile örgüt kültürü arasındaki ilişkileri incelemiştir.

Araştırmacılar rekabetçi değerler modelinde dört kültür tipi ortaya koymuşlar. Bu dört
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kültür tipi klan, adhokrasi, hiyerarşi ve piyasa olarak tanımlanmıştır. Bu tanımlar

maddeler halinde şu şekilde sıralanmıştır (13);

Klan kültürü;

 Liderlerin ve örgütü yönetenlerin birer akıl hocası ve hatta anne/baba figürü

olarak görüldüğü bir kültür tipidir.

 Örgüt, insanların pek çok şeylerini paylaştıkları içten bir mekândır.

 Geniş bir aile gibidir.

 Örgütte sadakat ve geleneklere bağlılığı sağlamaktadır.

 İletişimin gelişmesine imkân sağlamaktadır.

 İnsan kaynaklarının birlik duygusu ve güven sayesinde geliştirilmesinin örgüte

uzun vadede fayda sağlayacağını savunmaktadır.

 Başarıyı hizmet grubuna karşı olan duyarlılık ve ilgi olarak değerlendirir.

 Ekip çalışmasına, katılıma ve uzlaşmaya önem vermektedir.

Klan kültürü tipinde yer alan yukarıdaki maddelere bakıldığında bu tip kültürde

örgütün geniş bir aile olarak görüldüğü anlaşılmaktadır. Çalışanların birbiri ile iletişim

ve ilişkisinde bir ailede olduğu gibi tamamen birlik ve güven duygusu ile gerçekleştiği

lider ve kahramanların örgütün işleyişi ile ilgili son derece sorumlu olarak bir nevi aile

reisi gibi davrandığı görüşmektedir.

Adhokrasi kültürü;

 Dinamik, girişimci ve yaratıcı bir iş mekânı sunmaktadır.

 Çalışanları risk üstlenmeye teşvik etmektedir.

 Liderlerin de yenilikçi olmasını ve risk almasını sağlamaktadır.

 Örgütü bir arada tutabilmek için bağlılık ve yenilikçilik gibi kavramlardan

faydalanmaktadır.

 Liderlerinin sıra dışı durumlara hazır olması gerekmektedir.

 Değişime ve yeni fırsatlarla karşılaşmaya hazır beklemeyi öngörmektedir.

 Örgütün uzun vadede büyüme ve yeni kaynaklar elde etmeye odaklanması

gerektiğini savunmaktadır.

 Başarıyı tanımlarken eşsiz ve yeni mal veya görevlere sahip olmayı, sunulan

mal veya görev konusunda lider olmayı esas almaktadır.
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 Bireysel insiyatifi ve özgürlüğü desteklemektedir.

Adhokrasi kültürü tipinde yer alan yukarıdaki maddelere bakıldığında bu kültür

tipini benimseyen örgütler için daha cesur bir kültür tipidir demek doğru olacaktır. Bu

kültür tipinde gerek liderlerin gerekse çalışanların riski üstlenmek gibi özelliklerinin

olduğu, sürekli değişimin ve yenilikçi bir yapının olduğu görülmektedir.

Pazar kültürü;

 Sonuç odaklı olmayı gerektirmektedir.

 Liderler zorlayıcı, üretken ve rekabetçidir.

 Örgütü bir arada tutmak için "kazanma" kavramından yola çıkmaktadır.

 Uzun vadede rekabetçi faaliyetlere, ölçülebilir amaç ve hedeflere ulaşmayı

öngörmektedir.

 Başarı ölçütü olarak pazar payı ve pazar nüfuzu esas almaktadır.

 Rekabetçi bir fiyatlandırma politikası ve pazar liderliğini önemsemektedir.

 Zorlu bir rekabetin varlığı, örgüt için çok önemlidir.

Pazar kültürü tipinde yer alan yukarıdaki maddelere bakıldığında bu kültür

tipini benimseyen örgütlerin zorlu rekabetlerden hoşlandıkları, örgütün bir arada

olması için kazanma kavramının önemli olduğu, başarıyı ölmede ise yer aldıkları

pazardaki paylarının ve nüfuslarının önemli olduğunu söylemek mümkündür.

Hiyerarşi kültürü;

 Resmi yapıda bir iş mekânı sunmaktadır.

 Çalışanların yönetilmesi konusunda prosedürlerden faydalanmaktadır.

 Liderleri iyi birer koordinatör ve organizatör olmakla övünmektedir.

 Uzun vadede istikrarı, ileriyi tahmin etmeyi ve verimliliği amaçlamaktadır.

Saat gibi işleyen bir örgüt oluşturma çabasındadır. Örgütü bir arada tutmak için

resmi kural ve politikalardan faydalanmaktadır.

Hiyerarşi kültürü tipinde yukarıda yer alan maddelere bakıldığında, bu tip

kültürü benimseyen örgütler her türlü işleyişin resmi zeminde olmasını ve benimsediği

bu resmi kurallar ile politikalarının hayata geçirilmesini ve belirlenen prosedürlerin

işlemesini önemsediklerini söylemek mümkündür.
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Modern örgütler, bünyesinde yukarıda yer alan bu dört kültür tipinden

özellikler barındırmaktadır. Fakat kimi değerler muhakkak çok daha baskın

olabilmektedir (13).

2.6. Kişilik Kavramı ve Temel Özellikleri

Kişilik, “persona” kavramı ile ifade edilir. Persona, Latincede tiyatrocuların

oyunlarında kullandıkları “maske” anlamını taşımaktadır. Yüzlerine maske takmış

oyuncuların konuşmaları ve şarkıları maskenin içinden çıkıyordu. Bu sebeple “person”

sözcüğünden, “içinden tınlama” anlamına gelen “per-sonare” sözcüğü türemiştir.  Bu

sözcük bir anlam farklılaşması ile “bir başına birlik” anlamına gelen “persona”

sözcüğünü ortaya çıkarmıştır (54).

Bir başına birlik kelimesini; bireyi oluşturan her bir unsurun sadece bireye ait

özellikler olduğu şeklinde yorumlamak mümkündür. Şüphesiz ki bu kelime hemen

herkesçe farklı yorumlanabilir. Tıpkı kişilik kavramının tanımı için yapılan yorumlar

gibi, literatürde kişilik kavramı ile ilgili birçok tanım mevcuttur.

Kişilik, bireylerin ilgi, tutum, yetenek, konuşma tarzı, dış görünüşü ve

çevresine uyum biçiminin özelliklerini kapsayan bir kavramdır (55). Kişilik, bireylerin

kendine özgü olan ve ayrı ayrı vasıfları toplayan bir bütünlüktür. Bu bütünlüğün

içerisinde, bireylerin beden yapısı, zekâsı, duyguları, düşünceleri, yetenekleri,

tepkileri ve genel kültürü girmektedir. Bütün bu öğeler, bireyin yaşadığı ortamın

kendine ait özellikleri birey üzerinde etki yaratır (56). Bireyin kişiliğini, sahip olduğu

bu özellikler değil, bu özelliklerin bireyin içinde yaşadığı ortamda, bıraktığı izlenim

tayin etmektedir. Bunun en belirgin ispatı; aynı kişinin, aynı toplumun çeşitli

kesimlerinde ve aynı kesimin çeşitli bireylerinde birbirlerinden farklı şekilde,

yargılanması ve değerlendirilmesidir.

Aynı birey, farklı insanlar tarafından zıt duygular ile karşılanabilir. Bunun

nedeni ise, bir kişiliği belirlemede sadece o bireyin sahip olduğu kişilik özellikleri

değil, aynı zamanda bulunduğu toplum içerisinde iletişim ve etkileşim içerisinde

olduğu diğer bireylerin kişilik özellikleri de etkili olmaktadır. Bu etkileşime göre ise

kişilik, doğuştan gelen yeteneklerin sosyal ortamda gelişmesidir (57). Bu şekildeki

tanımlardan yola çıkarak kişilik, doğuştan gelen yeteneklerin ve sosyal çevrede

öğrenilen izlenimlerin bütünü olduğunu söyleyebiliriz (58).
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Kişilik kavramı, insanın sosyal yaşantısının bir parçası olarak uzun yıllar

boyunca ilgi görmesine rağmen bilimsel gelişimine 1930’lu yıllarda kişilik

psikolojisinin diğer sosyal bilim alanlarından farklı bir bilimsel disiplin olarak ortaya

çıkmasıyla başlamıştır (59).

Kişilik, yaşam içerisindeki bireylerin bütün davranış biçimlerini kapsayan

kendine has görüntüleri olması durumudur. Kişiliğin oluşması doğuştan gelen kalıtım

ve beden yapısının zaman içerisinde eğitim ve çevre ile bütünleştirilmesiyle kapsamlı

bir hal alması ile oluşmaktadır. Bu sebeple çevrenin etkisi göz önüne alındığında

kişiliğin kendine ait özelliklerinin dışında yaşanılan toplumda kabul gören ortak

özellikleri yansıtabilmektedir.

Yansıtılan bu kişilik özelliklerini bilimsel anlamda değişik kapsamda ölçmek

için yüzlerce kişilik ölçeği bulunmaktadır (60). Bu ölçeklerin pek çoğu farklı isimler

ile aynı özellikleri ölçerken, bazılarının ise aynı isimler ile farklı özellikleri

ölçmektedir. Bu yüzden, araştırmacılar kişilikle ilgili değişkenler ve ölçekler için

kavramsal altyapıyı oluşturacak bir sınıflandırma geliştirilmediği takdirde,

araştırmalarda tespit edilen yapısal sonuçları ilişkilendirmek, genelleme yapmak,

öngörüde bulunmak, araştırma sonuçlarını yorumlamak, araştırmacılar arasında etkin

bir iletişim kurmak ve psikometrik analizler yapmanın mümkün olmadığını

belirtmişlerdir (61).

Ancak günümüzde birikerek ve hızla ilerleyen bilimsel gelişmeler sayesinde

bu kavramsal alt yapılar oluşturularak yapılan sınıflamalar sayesinde analizler ve

yorumlar yapılabilmektedir.

Kişinin kendine özgü olan tutumunu veya tutumların sınıflandırılmasını

kişiliğin temel özellikleri ile yapmak mümkündür. Başka bir ifadeyle her ne kadar her

birey farklı kişilik özellikleri sergilese de bu özelliklerin bir temele bağlanması

olasıdır. Bu noktadan hareketle kişilik kavramının temel özellikleri ile ilgili konuya da

değinilmesi gerekmektedir. Bu temel özelliklerle ilgili şunları söylemek mümkündür:

Kişilik kavramı, insanın duyuş, düşünüş, davranış gibi çeşitli biçimlerini etki eden

etmenlerin kendine özgü durumlarıdır. Sürekli olarak içten ve dıştan gelen uyaranların

etkisi altında olan kişilik, kişinin biyolojik,  psikolojik ve sosyolojik kalıtsal ve

sonradan öğrenilmiş bütün yeteneklerini, güdülerini, duygularını, isteklerini,
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alışkanlıklarını ve bütün davranışlarını içine alır. En kısa ifadeyle, kişiliğin

oluşmasında insanın doğuştan gelen özelliklerinin yanı sıra içinde yer aldığı çevrenin

de etkisini bir arada görmek mümkündür. Bu noktadan hareketle, çevrenin etkisini

dikkate alarak, kişiliğin sadece bireye özgü özellikleri değil, belirli ölçüde içinde

yaşanılan insan topluluğunun, belirli ölçüde de tüm insanlarda ortak bazı özellikleri

yansıttığı sonucu çıkartılabilir (62). Bunun yanında, birey olarak insanı diğer

insanlardan ayıran özelliklerin bireylere ait özgü ve tutarlı olarak gösterilen davranışlar

olduğunu da kabul etmek gerekir (63).

Çetinöz’e (2005) göre kişilik bir insanın bütün ilgilerinin, tutumlarının,

davranışlarının, yeteneklerinin, konuşma tarzının, dış görünüşünü ve çevresine uyum

gösteriş biçiminin özelliklerini içeren bir kavramdır. İnsana ilişkin bir özellik olan

kişilik olgusu aslında, o insanı anlamada, tanımada kişilere ipuçları verebilmektedir.

Bireyin belleği, dış görünüşü, direnme süresi, sesi, konuşma tarzı, mimikleri, tepki

hızı, insanlara, tabiata ya da makinelere karşı ilgi duyması, sporculuğu vb.

özelliklerinin hepsi o kişiyi betimlemede önemlidir (64).

Yukarıda yazılanlara ek olarak kişilik kavramının temel özelliklerini maddeler

halinde şu şekilde sıralayabiliriz:

1. Kişilik özel çevrenin ortaya çıkardığı bir olgudur. Özel çevre, bireyin içinde

bulunduğu grup, eğitim çevresi, medya vb. olabilir.

2. Kişilik biyolojik, fizyolojik ve sosyal çevreden gelen özelliklerin bir

bütünüdür.

3. Kişilik bireysel dengeyi gerektirir. Bazı zamanlar dengesiz olması da

mümkündür. O zaman bir takım psikolojik rahatsızlıklar ortaya çıkar.

4. Kişilik belirli zaman dilimleri içinde gösterilen davranışların bir bütünüdür.

5. Kişilik davranışları yönlendirir ve yönetir.

6. İnsan, kişiliğe bulunduğu ortamın beklentisine göre yön verir (65).

Kişiliğin temel özellikleri ile ilgili dış çevreden gelen uyaranların yanında içten

gelen uyaranların da olduğundan bahsetmiştik. İçten gelen bu uyaranları bireyin hem

duygusal yönü hem de psikolojik durumu olarak düşünebiliriz. Bu uyaranları net bir

şekilde açıklamak, her bireyin farklı duygu ve psikolojik hazır bulunuşları

içermesinden dolayı kolay olmamaktadır.
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İçten gelen uyaranlar arasında kişinin doğuştan gelen fiziksel özelliklerini

saymak da mümkündür. Ancak bu fiziksel özelliklerin insan psikolojisini nasıl ve ne

derece etkilediği henüz yeteri kadar açıklık kazanmamıştır. Fakat günlük gözlemler ve

bazı araştırma sonuçları böyle bir etkinin de var olduğunu göstermektedir (66).

2.7. Kişilik Oluşumunu Etkileyen Faktörler

Kişiliğin oluşumu konusunda pek çok yaklaşım bulunmaktadır. Kimi

araştırmacılar genetiğin ve erken çocukluk dönemi tecrübelerinin kişiliğin

gelişmesinde etkili olduğunu savunurken; kimi araştırmacılar ise toplumsal ve çevresel

etkilerin kişiliğin oluşumunda etkili olduğunu savunmuşlardır. Kimi araştırmacılar ise

kişiliği yukarıda bahsedilenleri bir arada ele alarak bu faktörleri kişiliği etkileyen bir

bütün gibi görüp savunmuşlardır (67).

Bu anlamda kişiliğin oluşumunda ilk olarak genetik ve bedensel faktörler

olmak üzere aile, arkadaş çevresi, sosyo-kültürel faktörler, sosyal yapı ve sınıf

faktörleri, coğrafi ve fiziki faktörler gibi birçok etkenin etkili olduğunu söylemek

mümkündür (68). Bahsedilen bu etkenleri aşağıdaki gibi açıklayabiliriz.

Genetik ve Bedensel Faktörler; Kişilik oluşumunu etkileyen faktörlerin

başında genetik (kalıtsal) özelliklerin geldiğini söylemek yanlış olmayacaktır. Çünkü

bireyin genetik yapısı, yaşadığı çevrenin etkisiyle köklü olarak değişmeyen

özelliklerin anne ve babanın kromozomları ile bir kuşaktan diğerine geçmesiyle olup,

insanın yaşamı üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. İnsanın bedeni yapısıyla ilgili

iskelet, boy, ağırlık, saç, göz ve ten rengi, heyecanlılık, duygusallık, karşı koyma,

direnme, gibi çoğunlukla bedensel, zihinsel ve duygusal özelliklerde kalıtımın oldukça

büyük rolü vardır (67).

Çevresel Faktörler; Çevre, genetik olmayan faktörleri içeren ve insan

davranışlarını etkileyen bir olgudur. Bireyin yaşamı boyunca ilişkisini sürdürdüğü ve

karşılıklı etkileşim içinde bulunduğu fiziki ve sosyal çevreden gelen bütün etkiler,

bireyin genetik özellikleriyle etkileşerek kişilik özelliklerin oluşmasına önemli katkı

sağlamaktadır. Bireyin çevresiyle etkileşimi ile kişilik yapısı belli bir ölçüde de olsa

etkilenmektedir (69).

Aile Faktörü; Aile, kişinin kendine has davranışlar kazanmasında önemli rolü

olan kimi zaman övgü, kimi zaman ceza unsurlarının olduğu zamanının uzun bir
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bölümünü birlikte geçirdiği ortamdır. Ayrıca aile, çocukluk yıllarında gözleyerek

öğrenme eğitimi için gerekli olan model ya da örnekleri sağlar (70). Kişiliğin

şekillenmesinde çok büyük bir etkiye sahip olan aile, çocuğa karşı sıcak, sevecen bir

şekilde yaklaşabilecekleri gibi, otoriter ve soğuk bir şekilde yaklaşabilmektedir. Bu

sebeple kişilerin duygularını ifade etme şekilleri, duygusal çatışmaları çözümleme

stilleri ve birçok duyguyu yoğun bir şekilde yaşamaları aile içerisindeki ilişkilerle

şekillenmektedir (71).

Arkadaş Çevresi; Bireyler belirli bir olgunluğa erişip kendi kararlarını kendi

sorumluluklarını alabilmeleriyle ailenin etkisinden kurtularak, yaşamında hem daha

fazla zaman geçirip hem de daha etkin olan arkadaş çevresi ile tanışır. Bireyin arkadaş

çevresine bağlı olarak grup yapıları içinde yer alması kaçınılmaz olacaktır. Arkadaş

çevresi aynı zamanda bireyin bazı olguları, kavramları neyi, niçin ve nasıl tanımlaması

gerektiğinin de belirleyicisi olur. Arkadaş guruplarının, bireyin kişiliği ve davranışları

üzerindeki etki dereceleri, genellikle gurupların yapısal özelliklerinin bir sonucudur.

Her durumda bireyin içinde yer aldığı arkadaş çevresi onun kişiliğinin

şekillenmesinde, buna bağlı olarak tavır ve davranışlarının ortaya çıkmasında az ya da

çok bir etkiye sahiptir (72).

Sosyo-Kültürel Faktörler; Kişilik oluşumuna etki eden diğer bir önemli faktör

de sosyo-kültürel farklılıklardır. Birey, içinde bulunduğu sosyal yapıda kültürel

değerlerden etkilenerek kişiliğini biçimlendirmektedir. Şüphesiz ki kişilik kavramları

ile kültür kavramları iç içedir. Bu durum, kültürün kişiliği, bireyin kişiliğinin de

toplum kültürünü etkilemesi şeklinde gerçekleşir. Bu değişim ve entegrasyonun insan

üzerindeki etkilerini toplumsal yaşamın her alanında görmek mümkündür (71).

Her kültür, diğerine göre farklı anlam ölçülerine, değer ve norm sistemlerine,

tutum ve davranışlara göndermede bulunmaktadır. Bu yüzden, her kültürün insan

algısı farklılık gösterebilmektedir. Bazı kültürler, dışa açık, özgür, bağımsız kişiliklere

yer verirken; bazıları da bağımlı ve korumacı kişilikler üretir. Geleneklerden aile

içerisinde alınan eğitime, ahlaki kurallara, kişilik yapısına, davranış biçimine, yaşam

tarzına ve sosyal çevreye kadar birçok öğede kültürün izleri görülebilir (54).

Coğrafi ve Fiziki Faktörler; Kişilik oluşumunda kişinin doğup büyüdüğü

coğrafi çevrenin de etkisi olduğunu söylemek mümkündür. Coğrafî çevre içerisinde
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iklim, yaşanan bölgenin fiziki şartlarının, kişilik özellikleri üzerinde gözle görülür

etkileri vardır. Coğrafi ve fiziki çevrenin doğrudan etkileri olduğu gibi dolaylı etkileri

de gözlenmektedir. Bireylerin kişilik oluşumunda etkili diğer faktörler üzerinde

özellikle de toplumun kültürü ve antropolojik yapısı üzerinde, coğrafyanın etkileri

bilinen bir husustur. Örneğin iklim şartlarının soğuk ve sert geçtiği daha çok karasal

bölgede büyümüş, yaşamış insanların donuk mizaçlı ve sert bir kişilik yapısında

oldukları gözlemlenirken, daha sıcak iklime sahip kıyı kesimlerindeki insanların daha

yumuşak ve çabuk değişen duygu durumlarının olduğu gözlemlenmektedir (71).

2.8. Kişilik Kuramları

Literatürde kişilik kuramı ile ilgili pek çok bilgi ve kuram yer almaktadır. Bu

kuramlardan bazıları aşağıda yer almaktadır.

2.8.1. Freudıan Teori (Psikoanalitik Kuram)

S. Freud’un psikoanalitik kuramına göre, yapılan birçok şeyin aslında bilinçaltı

tarafından gerçekleştirildiği, yani bireyin farkında olmadığı güçler tarafından

denetlenerek meydana gelmektedir. Freud, kişiliği topografik ve yapısal görüş olarak

iki farklı çerçevede bir bütün olarak ele almıştır.

Topografik görüşte, zihinsel yaşamın ve kişilik sisteminin yüzeysel yapısını

oluşturan bilinç, bilinçaltı, bilinç öncesi ve bilinç düzeyi olmak üzere üç düzeye

ayrılmıştır. İlk düzey olan bilinçaltında düşüncelerin pek çok kısmı mevcuttur ve bu

düşüncelere çoğu zaman ulaşılamaz. Gönüllü olarak yaptığımız davranışların altında

da bilinçaltı yer almaktadır (73). İkinci düzey olan bilinç öncesi düzey ise, bilinçaltı

fikirlerle doludur fakat gerekli olduğunda ulaşılabilen bilgi, beceri ve anı depolar.

Üçüncü düzey olan bilinç düzeyi ise normal hayattaki bilgi, fikir ve düşünceler bulunur

(74).

Freud diğer çerçevede ele aldığı yapısal görüşü kişiliği, üçlü bir yapı ile

yönlendirilen dinamik bir sistem olarak açıklamaktadır. Bu sistemler ise id (Alt Ben),

ego ve süper egodur. Bu sistemler birbiri ile yakın etkileşim halindedirler. Davranış

ise, bu üç sistemin etkileşimi sonucunda oluşmaktadır. İd, doğuştan getirilen,

psikolojik enerjinin depolandığı, diğer sistemlerin de enerji kaynağı olan, kendine

hizmet edilmesinden hoşlanan ve tamamen bilinçaltı olan bir bölgedir. Toplumsal

kurallara göre haz ilkesine göre hareket eder. Ego (ben), dışsal gerçekler ile id’nin
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istekleriyle karşılaştırıp davranışa yönlendirir. İd ile ego arasındaki en büyük ayırım

id’nin içsel isteklere dayanması iken, egonun ise gerçekçi değerlendirmelere

dayanmasıdır. Kendini koruma, hazları geciktirme ve problem çözme, gerçekleştirme

fonksiyonları mevcuttur. Süper ego (üst ben) ise id’in isteklerini geleneksel değerlere

ve toplum görüşlerine göre denetleyen, bir yargıç gibidir. Yapılan davranış süper

egoya uygun olmazsa vicdan tarafından suçluluk duygusu ile cezalandırılır, uygun ise

gurur duygusu ile ödüllendirilir. Süper ego, davranışları denetleyen ebeveyn gibi

hareket etmektedir (75).

2.8.2. Eric Fromm'un Kişilik Kuramı

Eric Fromm’a göre, kişilik sosyal etkiler sonucunda yaşam tecrübeleri ile

oluşmaktadır. Kişiliğin kalıcılığı ise, kişinin fiziksel yapı ve mizacını oluşturan kalıtsal

yönleri ile kültürel ve sosyal etkilerin tamamının ortak sonucudur. Psikolojinin temel

sorunu Eric Fromm’a göre bireyin toplum, dünya ve kendisi ile nasıl bir ilişki

kurduğunun incelenmesidir. Bu ilişki biçimi, toplumsallaşma ve öğrenme süreçleri

neticesinde edinilir. Fromm’a göre kişinin çevre ilişkileri sosyalleşme ve asimilasyon

olarak iki yöndedir. Sosyalleşme yönü, sembiyotik ilişkilere, içe dönük olmaya ve

yıkıcılığa dönüşebilmektedir. Sembiyotik ilişkiler, bireyin toplumsal ilişkiler ile

başkalarına bağımlı olma halidir. Birey yalnız olmak istemez bir başka kişiye zarar

vererek yâda aksine bir durumla kendine zarar vererek güvensizliğinden kurtulmaya

çalışır. İçe dönüklük ve yıkıcılık, toplumsal tutumların pasif ve aktif biçimleridir. İçe

dönüklükte kişi kendi ortamını güvenilir bir ortam haline getirmeye uğraşır. Yıkıcılıkta

ise, saldırganlık ile gücünü kanıtlamak ve güven kazanmak için çaba gösterir (76).

2.8.3. Eysenck 'in Kişilik Kuramı

Eysenck'in kuramı kişiliği hiyerarşik açıdan ele almıştır. Kişiliği oluşturan

unsurların sıralanması ve belirli bir hiyerarşi içinde olması halindedir. Eysenck,

kişiliği, dört düzeyde açıklamaktadır. Bu düzeyler şu şekildedir:

Birinci düzey; Eysenck’in kişilik kuramının birinci düzeyi kişiliğin en alt

düzeyidir ve çok özel tepkileri içermektedir. Bireyin belirli özellikleri kalıtımsal

özelliklere göre taşımasının yanı sıra bir takım tepkileri de biyolojik olarak vermesi bu

düzey ile ilişkilidir.
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İkinci düzey; bu düzey kişilerin yer aldığı ortamlarda benimsediği

alışkanlıklara dayalı özellikler ile ilgilidir. Kişi benzer olaylara benzer tepkiler vermesi

yine ikinci düzey ile ilgilidir. Ayrıca kişiliğin bireysel davranışlar ve yapının süreklilik

kazanması bu düzeyde gerçekleşmektedir.

Üçüncü düzey; eğilimler düzeyidir ve bireyin birçok alışılmış davranışı

arasından belirli eğilimleri kazanma aşamasıdır. Belirli kalıtımsal özellikler ve

alışılmış davranışların sonucu olarak bireylerin eğilimleri ortaya çıkarak, bu neticeye

göre de dar anlamda kişilik kalıpları belirginleşecektir. Bu düzeyde, kişiliğin,

süreklilik, bireysel dengesizlik, değişmezlik, doğruluk ve değişkenlik heyecanlılık

özelliklerinin ortaya çıktığı görülmektedir.

Dördüncü düzeyi; tip aşamasıdır. Bu aşamada belirgin tipler ortaya

çıkmaktadır. Eysenck'in yaklaşımına göre tipin ortaya çıkmasında her bir aşamanın

baskın faktörünün etkisi bulunmaktadır. Bireyin kişilik özelliğinin hangi düzeylerden

daha fazla etkilendiği önem arz etmektedir (77).

2.8.4. Sosyal Öğrenme Kişilik Kuramı

J. Rotter, A. Bandura ve W. Mischel bu kuramın başlıca kuramcılarıdır. İnsan

öğrenmesinin çevresel bir ortamda oluştuğu ve çocukların en önemli öğrenme

şekillerinin başkalarının davranışlarını gözlemleyerek meydana geldiğini savunurlar

(78). Bu teoride kişilik öğrenmeyle oluşuyor ise, yine öğrenme yolu ile kişiliğin

değiştirilebileceği ileri sürmektedirler. Öğrenme, pekiştirme olmadan da mümkündür.

Bununla beraber kişilik yapıları, zihni ve kendini ayarlama süreçlerinin üstüne

temellendirilmektedir. Kişinin çevresini nasıl yapılaştırdığı, organize ettiği, durumları

nasıl yapılaştırdığı ve pekiştiricileri nasıl değerlendirdiği gibi kişilik değişkenleri

önem arz etmektedir. Amaçlar ve planlar, pekiştiricilerdeki öncelikleri belirleme ve

faaliyetler arasında tercih yapma imkânı vererek davranışı uzun süreli organize etmede

yardımcı olmaktadır (79).

2.8.5. İşlevsel (Functional) Kişilik Kuramı

Bu kuramın kurucuları William James ve Jonh Dewey'dir. Kişiliği çevreye

uyum süreci olarak ele almaktadırlar. Yapısal ruhbilimcilerden ayrı olarak, kişiliğin

zihinsel yapısından daha çok kişiliğin işlevleri üzerinde durmaktadırlar. Algı, düşünce,

duygulanım gibi zihinsel yapıyı oluşturan çeşitli öğelerin çalışmasını inceleyip,
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çevreye uyum sırasında, güncel yaşantıda karşılaşılan sorunların nasıl çözüldüğünü

incelerler (80).

2.8.6. Bütüncül (Gestald) Kişilik Kuramı

Karen Honey bu kuramın en önemli temsilcisidir. Karen Honey Freud'un

görüşüne karşı çıkarak, bozuk davranışların, aile içi ilişkilerdeki aksaklıklar sonucu

meydana geldiği, bunun yanı sıra sosyo-kültürel unsurların da bu öğrenme sürecini

ciddi derecede etkilediği görüşünü savunmuştur. Honey'e göre davranışlar, insanın

çevresi ile olan ilişkileri içinde geliştirdiği tepkilerin örgütlenmiş örüntülere

dönüşmesiyle oluşmaktadır. İnsan hayatının ilk yıllarında oldukça sınırlı sayıda olan

bu tepkiler, gittikçe daha geniş ilişki alanlarına yönelir ve sonunda yetişkin yaşamın

oldukça karmaşık görünümlü tepki örüntülerine dönüşmektedirler. Dolayısıyla,

davranışların belirleyicileri, insanın yaşamı boyunca geliştirmiş olduğu algılar,

düşünceler, duygular, değerler, yargılar, amaçlar ve bunların birbirleri ile

etkileşimleridir (81).

2.9. Karar Verme Kavramı

Karar verme işini insan hayatının geçmişten beri bir parçası olarak

değerlendirmek yanlış olmayacaktır. Çünkü hemen her yaştaki bireyler gün içerisinde

gerek sosyal yaşantısında gerekse mesleki yaşantısında pek çok karar vermektedir.

Günümüzde bilgi ve teknolojik gelişmelerin olması ile karar verilecek konuda

seçeneklerin artması karar verme işini daha karmaşık hale getirebilmektedir. Ancak,

şöyle bir gerçek vardır ki bireyler, etkili kararlar verebiliyor ise bu durum bireyin

yaşamdan aldığı doyumun ve keyfin artmasına neden olarak kendini iyi hissetmesini

sağlamaktadır. Aksi halde yani birey etkili kararlar veremiyor ise, bu durum yaşamının

zorlaşmasına ve kendini kötü hissetmesine neden olabilmektedir (82). Böyle bir hissi

yaşamasının sebebi olarak bireyin olumlu veya etkili karar vermede başarı hissetmesi

tersi durumda ise başarısızlık hissetmesinden kaynaklandığını söylemek mümkündür.

Karar kelimesi Latince, kesmek, kesintiye uğratmak direnme ve muhalefeti

sona erdirmek anlamına gelen “decidere” teriminden gelmektedir. Bu terimin güçlü

bir iş ve hareket anlamlarını kapsadığı da görülmektedir. Burada söz konusu olan iş ve

hareket, kararsızlık, istikrarsızlık, sabırsızlık, dalgalanma (indecision) halini sona

erdiren aksiyonu tanımlamasıdır. Buradan hareketle karar kavramı eylemden
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ayrılmakla birlikte, gerçekte, hareketsizlik ve kararsızlık halinden eylem ve harekete

geçişi ifade etmektedir yorumu yapılabilir (83). Karar verme kavramı ile ilgili

literatürde pek çok tanım bulunmaktadır. Bu tanımlardan birkaçı şu şekildedir:

Karar verme, farklı durumlar arasından seçim ve tercih yapmakla ilgili bilişsel

ve davranışsal çabaların tümüdür (84). Karar verme, sonunda şüphelerin, tartışmaların

son bulduğu, seçilen yolun uygulanmaya başlandığı mantıksal sürecin nihai ürünüdür

(85).

Karar verme, bir hedefe varabilmek için mevcut olan ve koşullara göre

mümkün olabilecek çeşitli hareket tarzlarından en uygun görüneni seçmek, tercih

etmek olarak da ifade edilebilir (86). Karar verme, farklı açılardan tanımlanıp ele

alınmasına rağmen üzerinde düşünce birliğine varılarak genel bir tanımı

yapılamamıştır. Ancak karar verme ile ilgili tanımların ortak özelliklerini şu şekilde

sıralamak mümkündür.

 Karar verme etken eylemin seçimidir.

 Karar verme eylemi etkileyen her türlü yargıdır.

 Karar verme yapılan değerlendirmeler sonucunda hüküm verme sürecidir.

 Karar verme amaca ulaşmada, değişik davranışlar içeren alternatifler arasından

etken olanın seçimi işlemidir.

 Karar verme problem çözme işlemidir.

 Karar verme olay ya da sorunlarla ilgili bilgileri yorumlayarak ve kıyaslama

yaparak bir yargıya varmaktır (84).

2.10. Karar Verme Süreci ve Aşamaları

Kişiler her an farklı önem derecelerinde olan kararlar verirler. Bu nedenle karar

verme, ilk bakışta oldukça kolay ve anlaşılır görülebilir. Hâlbuki karar verme kişinin

güçlü ve zayıf yönlerinin iç içe olduğu bir süreci ilgilendirir. Karar verme sürecini

anlama, sürecin öğelerini açıklama pratikteki yararları nedeniyle önemlidir. Süreçteki

kişisel farklılıkların nedenlerinden biri de karar verme stilleridir. Karar verme

çalışmalarında öncelikli ilgi, bireylerin kararlarında neyi temel alarak, nasıl karar

verilmesi olmuştur (87).
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Karar verme süreci bir anlamda bireyin kendi dünyasında denge sağlama süreci

olarak da düşünülebilir. Karar verme durumunda olan kişi, hem kendi dünyasına

yönelik ihtiyaçlarını, hem de çevresel beklentilere cevap vermeye ve doyurmaya çalışa

bilmektedir. Bunu yapabilmek içinde bireyin kişisel ve çevresel kaynaklarını etkili ve

olumlu bir şekilde kullanması gerekmektedir (88). Değerler, nesne, olay ve görüşlerin

o toplumu, sınıfı ve bireyleri bakımından taşıdığı önemi belirtir. Dolayısı ile değerler,

karar verme aşamasında karar vericiyi yöneltici ve bağlayıcı etki yapar. Eğer karar

süreci bir değer çerçevesine sokulursa, düşüncelerimiz bir dereceye kadar sistemleşir

(89).

Kuzgun’a (2000) göre karar verme davranışının olması için üç koşulun

oluşması gerekmektedir. Bu koşullar şunlardır;

1. Karar verme ihtiyacını ortaya çıkaran bir güçlülüğün varlığı ve bu güçlüğün

kişi tarafından hissedilmesi,

2. Güçlüğü ortadan kaldıracak birden fazla seçeneğin bulunması,

3. Kişinin seçeneklerden birine yönelme özgürlüğüne sahip olması. Bireyin bir

karar durumunda izlenecek yollar (seçenekler), erişilmek istenen hedeflerle

bunlara erişme olasılığı ilişkisine göre yönelim değeri alırlar. Yani insanlar,

seçenekler arasında, en yüksek olumlu ve en düşük olumsuz değere sahip ve

gerçekleşme olasılığı en güçlü olan seçeneğe yönelirler (90).

Karar verme sürecinde, karar verecek olan kişinin doğru kararlar verebilmesi,

karar verme sürecinin nasıl geçirdiği ile yakından ilgilidir. Carney ve Wells (1995),

karar verme konusunda kişilere düşen görevler olduğunu dile getirmiştir. Bu görevler

şu şekildedir:

1. Doğru, güncel ve detaylı bilgiler toplamak,

2. Seçenekler için liste oluşturmak. Bir karar vermek için en az iki alternatifin

olmasına dikkat etmek,

3. En ufak farkları ve detayları görebilme, değerlendirme ve seçenekleri

belirlemek,

4. Seçenekleri eleme ve tek bir seçeneğe indirmek,

5. Karar için gereçler geliştirmek,

6. Kararı yeniden gözden geçirmek.
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Yukarıda yer alan görevler karar vericinin doğru karar vermesine ışık tutacak

maddeler olarak sıralanmıştır. Bu maddeler her ne kadar önemli olsa da karar vermede

aslında en büyük önem karar vericinin karar vereceği konudaki tecrübesidir. Buradaki

tecrübeden kasıt, karar vericinin daha önce karar verdiği konudaki başarılı kararlarıdır.

Bu bağlamda karar vermede önemli olan bir başka unsurdan bahsetmekte

yerinde olacaktır. Bu unsurlar, karar vermenin evreleridir, karar öncesi dönem, karar

dönemi ve karar sonrası dönem olarak üçe ayrılmaktadır. Bu evreler birbirinden

bağımsız evrelerdir. Her karar verme sürecinin, kendi içinde bir dizi ön ve son karar

evresi mevcuttur ve verilen alt kararlardan oluşmaktadır. Bu dönemler şu şekilde

açıklanmaktadır (91):

Karar Öncesi Dönem: Birinci dönemde ilk olarak çatışma durumunun varlığı

söz konusudur. Bu çatışma kişide, karar vermesini güdülendiren bir durumun ortaya

çıkmasına yol açmaktadır. Karar verici pozisyonundaki kişi, bu çatışmayı yaşayarak,

ideal olduğunu düşündüğü alternatifler aramaya başlamaktadır. Bu süreçte karar

verici, alternatifleri ve meydana gelecek sonuçları ayrıntılı bir şekilde

değerlendirmektedir. Bu bilgi toplama ve değerlendirme süreci ilk başlarda yansız

olarak yapılmaktadır. Daha sonra kişi, elde ettiği bilgileri kendisine göre

değerlendirmekte ve sıralamaya koymaktadır (90).

Karar Dönemi: Bu dönemde birey, karar durumuna uyum sağladıktan sonra,

elinde bulunan bütün alternatifleri en iyi olanla karşılaştırmakta ve elemeye

başlamaktadır. Birey, ideale en yakın olduğunu düşündüğü seçeneğe yönelmekte ve

bir karar verici olarak uygulamaya koyacağı kararı belirlemektedir (90).

Karar Sonrası Dönem: Birey, aldığı kararın hayata geçirilmesi sonucunda

meydana gelen durumun bir değerlendirme ve yorumunu yapmaktadır (90).

Farklı bir bakış açısıyla Köksal (2003)’de karar verme sürecini dört değişik

aşamaya ayırmıştır. Bu aşamaları şu şekilde sıralamıştır:

1. Amacın belirlenmesi,

2. Amaca ulaşılacak seçenekleri bir araya getirmek,

3. Seçenekleri derecelerine göre sıralamak,

4. En üst derecedeki seçeneği seçmek.
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Bu aşamalarda eğer 1. Aşamadan 3. Aşamaya kadar her şey yolunda giderse

karar verme süreci olumlu devam ediyor demektir (92).

2.11. Karar Verme Stilleri

Karar verme stili bireylerin herhangi bir karar verme durumunda göstermiş

oldukları tepkileri, eylemleri ve yaklaşımları olarak tanımlanmaktadır (93). Karar

verme stilini belirlemede bireylerin arkadaşları, aile üyeleri ve yakın çevreleri gibi

sosyal faktörlerin etkisinin yanında bireylerin bu çevreye karşı sorumluluk

hissetmeleriyle nasıl karar vereceğinin de etkili olduğu gözlemlenmektedir. (94).

Nunnally’e (1978) göre karar verme stillerinin kavramsal olarak içerdiği ilk

teorik açıklamalar, genel özelliklerden daha çok davranışlar üzerinde odaklanırken,

kimi araştırmacılar bireylerin topladıkları bilgiler ile süreç bilgileri üzerinde

odaklanmaktadır (92).

Scott ve Bruce’e (1995) göre, bireyler karar verme sürecinde bilgi toplarken,

bu bilgileri özümsemek için hem kavramların hem de bilgilerin ayrıştırılmasında daha

önceden yerleşmiş bilişsel stillerini temel alırlar.

Literatüre bakıldığında, genel olarak beş tür karar verme stili olduğu

görülmektedir (92). Bu stiller şunlardır:

1. Akılcı karar verme stili: Karar verme durumunda, bireylerin karar vermesi

gereken durumla ilgili araştırma ve inceleme yaparak duruma en uygun

alternatifi seçmesidir. Akılcı karar verme stiline sahip bireyler, daha dikkatli

bir tutum sergilerler.

2. Sezgisel karar verme: Karar verme durumlarında bireylerin içsel olarak

duyguları ve sezgileri ile karar vermesidir.

3. Bağımlı karar verme: Karar verme durumlarında bireyin başkalarının

tavsiyelerine ve yönlendirmelerine göre karar vermesidir.

4. Kaçıngan karar verme: Karar verme durumunda bireyin karar vermemek için

karardan uzaklaşmasıdır.

5. Spontan karar verme: Karar verme durumunda bireyin o andaki ve koşuldaki

durumuna göre karar vermesidir.
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Dinklage (1967), gençler üzerinde yaptığı çalışmaları ve gözlemleri sonucunda

sekiz farklı karar verme stilinden bahsetmiştir (92). Bunlar:

1. İçtepkisel karar vericiler (Impulsive decider): Bu karar verme stilini

benimseyen bireyler, karşılarına çıkan ilk seçeneğe yönelirler. Kararları ani

olup salt duygulara ve isteklere dayalıdır.

2. Kaderci karar vericiler (Fatalistic decider): Bu gruptaki bireyler, problemin

çözümü veya kararı çevresel olaylara veya kadere bırakırlar.

3. Boyun eğici karar verenler (Compliant decider): Bu gruptakiler, karar

verirlerken başka birinin planına veya önerilerine razı olurlar, kendi görüş ve

iradelerini ortaya koymazlar.

4. Erteleyici karar vericiler (Delaying decider): Problemi askıya alırlar, problem

üzerinde düşünmeyi ve eyleme geçmeyi ileri bir tarihe bırakarak ötelemeyi

tercih ederler.

5. Kendine eziyet ederek karar vericiler (Agonizing decider): Bu gruptaki

bireyler, seçenekler hakkında bilgi toplamaya ve onlar üzerinde düşünmeye

çok fazla zaman harcarlar ve topladıkları verilerin içinden çıkamayarak

dağınıklık gösterirler.

6. Plan yaparak karar vericiler (Planning decider): Bu stili benimseyen bireyler,

belli bir hedefe ulaştıracak seçenekleri sistematik olarak inceler; isteklerle

fırsat ve imkânlar arasında bir denge oluşturacak en uygun seçeneği bulmaya

çalışırlar.

7. Sezgisel karar vericiler (Intuitive decider): Bu karar stilini benimseyenler,

karar verme sürecine kısmen mistik, kısmen bilinçaltı güdülere ağırlık veren

bir tutum sergilerler. Birey belli bir kararın doğru olduğuna emin olduğunu

düşünür.

8. Donup kalarak karar vericiler (Paralytic decider): Bu stili benimseyen bireyler,

karar verme sorumluluğunu hissederler ancak ona yaklaşma gücünü

kendilerinde göremezler. Bir karar verme planı yapamazlar, erteleme kararı da

veremezler. Bilgi toplamaktan, seçenekler üzerinde düşünmekten kaçınırlar

ancak karar vermeleri gerektiğinin bilincindedirler.

Bazı kuramcılar, karar verme stilleri konusunda kararsızlık olgusunu ayrı bir

alan olarak ele alıp incelemekte ve kararsızlığın kaçınılması gereken bir durum
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olduğunu belirtmektedirler. Karar verme stillerine ilişkin araştırmalar dikkate

alındığında etkili karar vermede en uygun stilin mantıklı karar verme stili olduğu

görülmektedir (92).

2.12. Yönetim ve Karar Verme

Geçmişten günümüze yaşanmış bütün toplumların yaşamını devam ettirmesi

dolayısıyla toplumsal gereksinimlerin karşılanması için koordineli bir şekilde iletişim

ve etkileşim içerisinde oldukları görülmektedir. Bu sebeple, belirli bir hedefi

gerçekleştirmek amacıyla bir araya gelmiş insanların örgütlenerek eyleme geçmelerine

yönetim diyebiliriz. Yönetim birçok öğeyi kapsayan bir süreçtir. Bu süreç içerisinde;

karar, planlama, örgütleme, koordinasyon, kontrol (denetim) gibi öğeleri

sıralayabiliriz. Birbirinden ayrı olup bağımsız olmayan bu öğeler, birbirlerini

etkilemektedirler. Yöneticiler için büyük bir öneme sahip olan karar verme süreci bir

örgütün başarısını doğrudan etkiyebilmektedir.

Literatürde yer alan bazı yazarlar yönetimi, temelde karar verme süreci olarak

tanımladıkları gibi bazı yazarlar ise karar vermeyi yönetimin kalbi ve diğer öğelerin

ekseni olarak tanımlamaktadırlar. Karar verme, yönetim sürecinin niteliğini

belirlemesinin yanında diğer öğelerinde başarısının karar vermeye bağlı olduğu

söylenebilir. Bir örgütün ayakta kalabilmesi ve etkili olabilmesi karar verme

sürecindeki alınan kararlara bağlıdır (95).

Karar verme süreci, örgüt içerisinde değişiklikler yapmak, herhangi olası bir

çatışmayı engellemek veya çözüm üretmek ve örgüt üyelerini etkilemek amacıyla

kullanılır. Bir sorun meydana geldiğinde çözümüne ilişkin en uygun yolun

seçilmesidir. Başka bir ifadeyle, bir örgütün birtakım sorunlarıyla birlikte bir dizi alt

soruna çözüm getirmek ve bu işlemleri aralıklı olarak devamlı tekrarlamaktır (96).

Karar verme sürecini, aralıklı olarak devam ettirilmesini aşağıda yer alan şu

şekille açıklayabiliriz.
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Şekil 2.1: Karar verme süreci. Harrison ve Pelletier, 2000: 463’den alınmıştır.

Tablodan da anlaşıldığı gibi yönetici öncelikle yönetsel amaçları belirleyerek

alternatifleri oluşturmalı gerekirse bu alternatifleri tekrar gözden geçirerek bunların

karşılaştırmasını yaparak değerlendirmelidir. Ardından bir seçim yaparak kararı

uygulamalıdır. Verilen kararda bir olumsuzluk olması durumunda yönetici tekrardan

alternatifleri oluşturarak sonraki süreçleri tekrar etmeli verilen kararın uygulamasını

kontrol ve takip etmelidir.

Yönetimde karar verme işi şüphesiz ki yöneticilerin işidir. Bu verilen kararlar

ise hiyerarşi derecesine göre, yetki dağılımı ile orantılı olarak üç gruba ayrılmaktadır.

Bunlar alt kademelerde alınan kararlar, orta kademelerde alınan kararlar ve üst

kademede alınan kararlardır. Bu kademelere kıssaca değinmek gerekirse Örgütün alt

kademelerinde alınan kararlar; kısa vadeli, teknik kararlardır. Daha çok, üst kademece

verilen kararların uygulanmasına yöneliktir. Orta kademe kararları, üst ve alt kademe

arasında uyum ve koordinasyon sağlamak amacıyla alınan taktik kararlardır. Üst

kademe kararları ise, uzun dönemli etkiler yaratan, geniş kapsamlı, belirsizliğin baskın

olduğu stratejik nitelikteki kararlardır (97).

2.13. Spor Genel Müdürlüğünün Tarihçesi ve Teşkilat Şeması

Ülkemizde devlet eliyle yönetilen spor olgusunun tarihsel süreç içerisinde

hangi aşamalardan geçtiği ve son haliyle nasıl bir teşkilat şemasına sahip olduğu

bilgiler aşağıda yer almaktadır.



42

2.13.1. Spor Genel Müdürlüğünün Tarihçesi

Ülkemizde sporun sevk ve idaresi yıllar içerisinde çeşitli kurumlarca

yürütülmüştür. Cumhuriyet tarihinde spordan sorumlu ilk kuruluş, Cemiyetler Kanunu

hükümlerine göre 22.05.1921’de kurulan ve asıl teşkilatlanmasını 02.01.1924’de

tamamlayan, 1922 - 1936 yıllarında faaliyet gösteren Türkiye İdman Cemiyetleri

İttifakı (TİCİ)’dir (98). TİCİ yönetim anlayışı olarak devletten bağımsız bir yönetim

şekli oluşturmuştur. Bu şekliyle de âdem-i merkeziyetçi bir teşkilatlanmayla işlerliğini

sürdürmüştür. Daha sonra maddi kaynak sıkıntısı çekmesiyle kendi kendini feshederek

yerini Türk Spor Kurumu’na (TSK) bırakmıştır.

Türk Spor Kurumu 1936 - 1938 yılları arasında sporun sevk ve idaresinden

sorumlu kurumdur. 18 Şubat 1936 tarihinde Cumhuriyet Halk Partisinin (CHP)

iletişime geçtiği Almanya’nın spor politikasını yöneten Carl Diem’in desteğiyle

kurulmuştur (99). Kuruluş aşamasında hiçbir bakanlığa bağlı olmamasıyla ve özerk

bir kuruluş olması itibariyle âdem-i merkeziyetçi bir teşkilatlanma olduğu söylenebilir.

Ancak kongresinde CHP’nin bir temsilcisinin bulunması spora siyasetin bulaşması

nedeniyle de merkeziyetçi bir yapılanmaya doğru kaydığının bir göstergesidir.

TSK’dan sonraki dönemde 1938 yılından 1986 yılına kadar Türkiye’deki spor

yönetiminden 29 Haziran 1938 yılında 3530 sayılı Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü

(BTGM) kanunu ile kurulan BTGM, sorumlu kuruluş olarak görülmektedir. BTGM

döneminde sporun yönetimi devlet eliyle yapılmaya başlanmış bu şekliyle de

merkeziyetçi bir yapı oluşturmuştur. BTGM’nin ihtiyaçlara cevap verememesi

nedeniyle de yeni bir yasayla Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü (GSGM) kurulmuştur

(98).

Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü 3289 Sayılı kanunla 21.05.1986 tarihinde

kabul edilerek 28.05.1986 tarih ve 19120 sayılı Resmi Gazete’ de yayınlanmıştır. İlk

olarak Beden Terbiyesi ve Spor Genel Müdürlüğü (BTSGM) Teşkilât ve Görevleri

Hakkında Kanun adıyla çıkartılmıştır. Daha sonrada 02.03.1989 tarih ve 356 sayılı

Bakanlar Kurulu Kararı (BKK) ile Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü ismini almış

02.03.1989 tarihi ve 20096 sayılı resmi gazetede yayınlanmıştır (98).

Sporun sevk ve idaresinde son olarak 61. Hükümetin göreve gelmesiyle birlikte

yapısal olarak birtakım değişikliğe gidilmiştir. Bu yapısal değişiklik ise Gençlik ve
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Spor Bakanlığının (GSB) kurulmasıdır. Bakanlık 03.06.2011 tarih ve 638 nolu Kanun

Hükmünde Kararnameyle (KHK) kurulmuş ve 08.06.2011 tarih 27958 sayılı mükerrer

resmi gazetede yayınlanmıştır (100).

2.13.2. Spor Genel Müdürlüğünün Teşkilat Şeması

Günümüzdeki spor yönetiminden sorumlu olan spor genel müdürlüğünün

teşkilat şeması aşağıdaki gibidir;

Şekil 2.2: Spor Genel Müdürlüğü’nün teşkilat yapısı. http://www.gsb.gov.tr/ Sayfalar/

35/10/TeskilatveGorevleri adresinden alınmıştır.

Yukarıda yer alan grafikte Gençlik ve Spor Bakanlığının kurulması ile

oluşturulan teşkilat şemasının daha önce teşkilat şemaları ile arasındaki farklardan ilk

olarak göze çarpanların bakan yardımcısı ve müsteşar yardımcıları olduğu

görülmektedir.

2.14. Alanla İlgili Yapılan Çalışmalar

Araştırmamız dâhilindeki konularla ilgili yapılan çalışmaların yer aldığı bu

bölümde, araştırmamızın konu başlığı ile uyum göstermesi adına önce örgüt kültürü

sonra kişilik özellikleri ve daha sonra karar verme konularına değinilmiştir.
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Örgüt kültürü ile ilgili yapılan çalışmalar;

Bilir, Ay ve Gürbüz (2003) tarafından yapılan “Beden Eğitimi ve Spor

Yüksekokullarında Örgüt Kültürü” adlı çalışmada amaç; Beden Eğitimi ve Spor

Yüksekokullarında, yönetici, akademik ve idari personelin, temel sayıltılar ve örgütsel

uygulamalara ilişkin algılarına bakarak, yüksekokullarda nasıl bir örgüt kültürü

oluşmuş olduğunu ortaya koymaktır. Sonuç olarak; temel sayıltılar yönünden

çalışanların çatışma durumunda uzlaşmadan yana oldukları, çalışanların meslek

gelişimleri için fırsatlar verilmesi, kurumun başarısı için işbirliği, yardımlaşma ve sıkı

dostluk, güvenden yana oldukları, görülmektedir. Ayrıca, çalışanlar, iyi iş yapılması

için sıkı kontrolün olmasına gerek olmadığına inanmaktadır. İnsanların çalışmaktan

hoşlanabilecekleri ve bu konuda sorumluluk alabilecekleri ve kurumun başarısı için

herkesin başarılı olması gerektiği inancı da bulgular arasındadır (101).

Diğer bir çalışma da Çimen tarafından (2001) yılında doktora tezi olarak

yapılmıştır. Bu araştırmanın amacı; Türkiye’de Beden Eğitimi ve Spor Öğrenimi veren

yükseköğretim kurumlarında görev yapan akademik personelin çalıştıkları

kurumlardaki örgüt kültürüne ilişkin algılarını, örgütsel değerleri aracılığı ile tespit

etmektir. Sonuç olarak; Öğrenciye odaklanma, örgütsel uygulamalar, bağlılık ve

işbirliği gibi değerlerin “orta derecede” önemli olarak algılanması; eşitlik boyutunun

tüm değerler içerisinde en düşük seviyede algılanması bu kurumlarda güçlü bir

kültürün oluştuğunu göstermiştir. Yenilik boyutu ise olması gereken şekilde “çok

önemli” bir değer kabul edilmiştir (14).

Başka bir çalışmada ise Yıldız ve Bakır tarafından (2005), Beden Eğitimi ve

Spor Yüksekokullarındaki okul kültürünün hangi düzeyde olduğunu ve buna yönelik

önem derecesinin algısını ne düzeyde gerçekleştiğini belirlemeye çalışmışlardır.

Sonuç olarak; öğrenciler ve öğretim elemanları “Okul Kültürü” alt boyutunun mevcut

durumunu “orta” derecede önemli olarak algılamış ancak aralarında istatistiksel

anlamlı fark bulunmuştur. Ayrıca bu alt boyutu hem öğretim elemanları hem de

öğrenciler “önemli” olarak algılamış ancak aralarında istatistiksel anlamlı bir farklılık

bulunmuştur (102).

Yıldırım tarafından (2013) yılında yüksek lisans tezi olarak yapılan

araştırmanın amacı; üniversitelerin Beden Eğitimi ve Spor ile ilgili akademik
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birimlerinde görev yapan akademik personelin algılarına göre dönüşümcü liderlik

davranışı ile örgüt kültürü tipleri arasında ilişkiyi incelemektir. Sonuç olarak; öğretim

elemanlarının orta düzeyde bir dönüşümcü liderlik algıladıkları, örgüt kültürü tipi

olarak hiyerarşi kültürünün daha yüksek algılandığı ve dönüşümcü liderlik ile örgüt

kültürü ölçeğinin klan, girişim, pazar merkezli ve hiyerarşi kültürü boyutları arasında

değişen oranlarda pozitif ve anlamlı bir ilişkinin olduğu bulunmuştur (103).

Sayın tarafından (2011) yılında yapılan yüksek lisans tezindeki araştırmanın

amacı; farklı spor kuruluşlarındaki örgüt kültürü eğiliminin metaforlarla analiz

edilmesidir. Çalışmada sonuç olarak; Gençlik Spor Genel Müdürlüğü, İstanbul

Gençlik Spor İl Müdürlüğü, Adana Gençlik Spor İl Müdürlüğü, Çukurova Üniversitesi

Beden Eğitimi ve Spor Yüksekokulu kuruluşlarının örgüt kültürü eğilimin, güçlü

kültürlere sahip örgütlerin özelliklerini taşımadığı sonucu gözlenmiştir. Türkiye

Futbol Federasyonu, Türkiye Milli Olimpiyat Komitesi ve Türkiye Amatör Spor

Kuruluşları Konfederasyonu kuruluşlarının örgüt kültürü eğilimin, güçlü kültürlere

sahip örgütlerin özelliklerini taşıdığı sonucu gözlenmiştir. Ayrıca, spor kuruluşlarında

farklı örgütsel pozisyonlarda çalışanların metafor algıları arasında anlamlı bir

farklılığın olduğu görülmüştür (104).

Kişilik ile ilgili yapılan çalışmalar;

Tosunoğlu tarafından (2008) yılında yapılan Ortaöğretimde Okuyan Takım

Sporları ile Uğraşan Sporcu Öğrencilerin Spor Branşlarına Göre Kişilik Özelliklerinin

incelenmesi adlı çalışmada sonuç olarak; kız sporcuların erkek sporculara göre daha

nevrotik eğilimler gösterdiği tespit edilmiştir. Voleybol oynayan öğrencilerin diğer

branşlardaki sporculardan psikotik değerleri daha düşük çıkmıştır. Branşlara göre

nevrotik değerde ise en yüksek ortalamanın futbol branşıyla uğraşan sporcularda

olduğu görülmüştür. Ayrıca branşların kendi içinde cinsiyete göre karşılaştırılmış ve

basketbol oynayan kızların nevrotik puan ortalamaları, basketbol oynayan erkeklere

göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Voleybol branşında ise erkek sporcuların

psikotik değerlerinin ise kız voleybolculardan daha yüksek olduğu görülmüştür (105).

Tatar ve arkadaşları tarafından (2003) yılında “CBÜ Beden Eğitimi ve Spor

Yüksekokulu Öğrencilerinin Spor Branşlarına Göre Kişilik Özellikleri Profillerinin

Oluşturulması” adlı bir çalışma yapmışlardır. Çalışmada sonuç olarak; futbolcuların
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diğer gruplardaki sporculara göre daha yumuşak başlı, geçimli, özdenetimleri daha

yüksek olduğu buna karşın futbol oynayanların basketbol, voleybol ve hentbol

oynayanlardan duygusal olarak daha tutarlı oldukları saptanmıştır. Ayrıca,

futbolcuların, basketbol, voleybol ve hentbol oyuncularından daha uzlaşmacı

oldukları, basketbol, voleybol ve hentbolcuların futbolculardan endişeye daha yakın

oldukları ve futbolcuların diğer takım sporcularından daha duyarlı oldukları tespit

edilmiştir (106).

Hasıl ve Erden tarafında (1992) yılında yapılan “Basketbol ve Voleybol Sporu

Yapan İki Grubun Kişilik ve Sosyo - Ekonomik Özelliklerinin Karşılaştırılması” adlı

çalışmanın sonucunda;  anksiyete, agressitivite ve dışadönüklük özellikleri açısından

voleybolcular ve basketbolcular arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit

edilmiştir. Bu bağlamda, basketbolcuların daha saldırgan ve dışadönük olduğu

saptanırken, voleybolcuların daha itaatkâr ve içedönük kişilik özelliğine sahip

oldukları tespit edilmiştir (107).

Karar verme ile ilgili araştırmalar;

Yüksel Şahin tarafından (2002) iletişim beceri düzeyleri farklı olan yönetici

adaylarının mantıklı karar verme ve problem çözme beceri düzeyleri arasında anlamlı

farklılık olup olmadığını incelemiştir. Araştırma sonucunda, iletişim beceri düzeyi

yüksek olan yönetici adaylarının mantıklı karar verme ve problem çözme beceri

düzeyleri, iletişim beceri düzeyi düşük olan yönetici adaylarınkine göre anlamlı

düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuştur. İletişim beceri düzeyleri farklı olan

yönetici adaylarının cinsiyet değişkenine göre mantıklı karar verme düzeyleri arasında

anlamlı bir farklılık bulunmamıştır. İletişim beceri düzeyi yüksek olan erkek yönetici

adaylarının problem çözme beceri puanlarım ortalaması, iletişim beceri düzeyi düşük

erkek yönetici adaylarından ve iletişim beceri düzeyi yüksek olan kadın yönetici

adaylarından yüksek bulunmuştur (108).

Sinangil, Savran, Ones, Balcı tarafından (1998) yöneticiler ile yönetici

adaylarının karar stratejilerini karşılaştırarak farklılıkları ve kişilik özellikleri

arasındaki ilişkileri saptamak ve bu özellikler çerçevesinde grupları karşılaştırarak

farklılıkları ortaya çıkarmak amacıyla yaptıkları araştırmada sonuç olarak; yönetici ve

yönetici adaylarının karar verme stratejileri arasında belirgin farklılıklar görülmüştür.
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Yönetici adayları grubunda içtepisel, bağımlı karar verme ile kararsızlık puanlan

yöneticilerinkinden daha yüksek çıkmıştır (109).

Phillips, Pazienza, Ferrin tarafından (1984) üniversite öğrencilerinin karar

verme stilleri ile etkili problem çözme boyutlarını araştırdıkları çalışmada sonuç

olarak; mantıklı karar verme stratejisini kullanan öğrencilerin, problemli durumlara

yanaştıkları, bağımlı karar verme stratejisini kullanan bireylerin problemli durumlara

yanaştıkları ancak problem çözme yeteneklerine güvenmedikleri, mantıklı ve sezgisel

karar vermeye güvenin eşlik ettiği görülmüştür (110).

Mann ve diğerleri tarafından yapılan (1998) karar vermeye ilişkin araştırma üç

batı ülkesi (Amerika Birleşik Devletleri - ABD, 475; Avustralya, 262; Yeni Zelanda,

260) ve üç Asya ülkesindeki (Japonya, 359; Hong Kong, 281; Taiwan 414) üniversite

öğrencileri üzerinde yapmış oldukları araştırma sonucunda. Batı ülkelerindeki

öğrencilerin karar verme yetenekleri ve kendine güvenleri doğu ülkelerine mensup

öğrencilere göre daha yüksek bulunmuştur. Dikkatli karar verme stratejisi açısından

kültürler arası bir farklılık bulunmamıştır. Bununla birlikte Asya öğrencileri çekingen

karar verme, karar vermekten kaçınma ve panik karar vermeye batı öğrencilerine göre

daha meyilli bulunmuştur. Japon öğrencilerin kaçıngan karar verme ve panik karar

vermede en yüksek puana sahip olduğu ve kendine güven açısından en düşük puana

sahip olduğu görülmüştür (111).

Güçray (2001), ergenlerin karar verme, karar vermede özsaygı ve problem

çözme becerileri ile bazı değişkenler arasındaki ilişkiyi tespit etmek için yapmış

olduğu araştırma sonucunda, erkeklerin karar vermede özsaygı düzeyleri, kızlardan

anlamlı düzeyde yüksek olduğunu saptamıştır. Kızların karar vermede daha fazla stres

yaşadıkları, ilgisizlik ve uyarılmışlık, karar verme stillerinde anlamlı farkların

olduğunu, dikkatli karar verme stili ve seçicilikte ise cinsiyetler arasında anlamlı

farklılaşmanın olmadığını belirtmiştir. Okul türü değişkenine göre karar vermede

özsaygı, karar vermede stres ile ilgisizlik, aşırı uyarılmışlık ve kaçınma gibi uyumsuz

karar verme stillerine sahip olma yönünden anlamlı farklılıkların olduğunu, dikkatli

ve uyumlu seçicilik stiline sahip olma açısından okullar arasında anlamlı bir farklılığın

olmadığını belirtmiştir (112).
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Mau (2000), liseye giden öğrencilerin mesleki karar verme ve karar vermede

öz yeterlilik düzeylerini bazı değişkenlere göre incelemiş, araştırmasında Tayvanlı ve

Amerikalı öğrencileri karşılaştırmıştır. Araştırma sonucunda; öğrencilerin

cinsiyetlerine ve farklı kültürel yapılarına göre karar vermede öz yeterlilik ve karar

verme stillerinin farklı etkileşim içinde olduğunu saptamıştır. Tayvanlı ve Amerikalı

öğrencilerin, akılcı ve sezgisel karar verme stillerinin anlamlı düzeyde farklılık

göstermediğini, ancak bağımlı karar verme stili düzeylerinde anlamlı farklılığın

olduğunu gözlemlemiştir. Aynı zamanda Tayvanlı öğrencilerin bağımlı karar verme

stilleri puan ortalamalarının daha yüksek olduğunu, Amerikalı öğrencilerin ise karar

vermede öz yeterlilik düzeylerinin daha yüksek olduğunu belirtmiştir. Cinsiyetler

açısından Amerikalı öğrencilerde karar verme stilleri ve öz yeterlilik düzeyleri

arasında farklılığın olmadığını, Tayvanlı öğrencilerde kız öğrencilerin, bağımlı karar

verme stilleri puanlarının, erkek öğrencilerin ise karar vermede öz yeterlilik puan

ortalamalarının daha yüksek olduğunu belirtmiştir (113).

Satman (2005), futbol hakemlerinin verecekleri kararlarında kalabalık seyirci

topluluğunun sesinin, hakemlik deneyiminin ve hakemlik seviyesinin ne derece etkili

olduğunu amaçladığı araştırmasında sonuç olarak; hakemlerin sesli ve sessiz

ortamlarda verdikleri kararlar arasında ve deneyimli ve deneyimsiz hakemlerin

arasında genel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı bulgusuna varılmıştır (114).
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3. GEREÇ VE YÖNTEM

Bu araştırma, Merkezi Spor Yönetiminde Örgüt Kültürünün ve Çalışanların

Kişilik Özelliklerinin Karar Verme Stillerine Etkisinin İncelenmesi amacı ile

yapılmıştır. Araştırma; Giriş, Genel Bilgiler, Gereç ve Yöntem, Bulgular, Tartışma,

Sonuç ve Öneriler, Kaynakça ve Ekler kısımlarından oluşmaktadır. Araştırmanın

bulgular kısmındaki şekillerde yer alan kesik çizgiler anlamlı bir fark ve ilişki

olmadığını düz çizgiler ise anlamlı bir fark ve ilişki olduğunu göstermektedir.

3.1. Evren ve Örneklem

Araştırmamızın evrenini merkezi spor yönetimi olan Gençlik ve Spor

Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarından yaklaşık 800 kişi oluşturmaktadır.

Araştırmanın örneklem gurubu tesadüfi seçilen ve araştırmada gönüllü olarak yer alan

282 Spor Genel Müdürlüğü personelinden oluşmaktadır.

3.2. Araştırma Tekniği ve Protokol

Öncelikle araştırmanın yapılabilmesi için Dumlupınar Üniversitesi Sağlık

Bilimleri Enstitüsü Beden Eğitimi ve Spor Anabilim Dalı Başkanlığı’na dilekçe

yoluyla başvuru yapılıp ihtiyaç duyulan izin alınmıştır. Çalışmanın örneklem

grubunda yer alan Gençlik ve Spor Bakanlığı, Spor Genel Müdürlüğünden araştırmacı

tarafından Dumlupınar Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Beden Eğitimi ve Spor

Anabilim Dalı Başkanlığı izin yazısı ile birlikte veri toplama aracının uygulanması için

izin alınmıştır. Daha sonra çalışmada kullanılmak istenen veri toplama araçlarından

Örgüt Kültürü, Kişilik Özellikleri ve Karar Verme Stilleri anketlerine ulaşılmış ve

Türkçe geçerlik ve güvenirlik analizleri doğrultusunda araştırmaya dâhil edilmiştir.

Araştırmada yer alan katılımcıların demografik bilgilerini ulaşabilmek için veri formu

oluşturulmuştur. Böylelikle veri formu dört kısımdan oluşan bir hale getirilmiştir.

Örneklem grubunda yer alan Spor Genel Müdürlüğü çalışanlarının iş yoğunlukları da

göz önünde bulundurularak iş yoğunluğunun fazla olmadığı bir günde veya dinlenme

zamanları içerisinde doldurmaları istenmiştir. Her bir veri toplama aracı araştırmaya

katılmak isteyen personele araştırmanın amacı ve içeriği anlatılarak araştırmacı

tarafından 2016 yılının haziran ayında 400 anket olarak dağıtılmış yine haziran ayında

324 anket geri toplanmış toplanan anketlerden 282 tanesi geçerli sayılmıştır. Böylece

veri toplama araçlarının eksiksiz olarak doldurulması sağlanmıştır.
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3.3. Veri Toplama Araçları

Araştırmada kullanılan veri toplama araçları aşağıda bahsedildiği gibi dört

kısımdan oluşmaktadır.

3.3.1. Kişisel Bilgi Formu

Birinci bölümde katılımcıların cinsiyet, yaş, medeni hali, öğrenim durumu,

toplam iş deneyimi, kaç yıldır kurumda çalıştığı, çalıştığı birim ve kurumda çalıştığı

pozisyon gibi bilgileri edinmeye yönelik araştırmacı tarafından oluşturulan kişisel

bilgi formu kullanılmıştır.

3.3.2. Örgüt Kültürü Ölçeği

İkinci bölümde, örgüt kültürünü belirlemek amacıyla “örgüt kültürü ölçeği”

kullanılmıştır. Cameron ve Quinn (1999)’in “Örgüt Kültürü Analizi” modelinden

yaralanarak Öcal ve Ağca 2010 (115) tarafından geliştirilen örgüt kültürü ölçeği, 4

boyut ve 24 likert tipi sorudan oluşmaktadır. Klan kültürü boyutunda 6 madde (1, 5,

9, 13, 17, 21), girişimci kültür boyutunda 6 madde (2, 6, 10, 14, 18, 22), pazar merkezli

kültür boyutunda 6 madde (3, 7, 11, 15, 19, 23) ve hiyerarşi kültürü boyutunda da 6

madde (4, 8, 12, 16, 20, 24) bulunmaktadır. Ölçekte yer alan her bir madde “5

Tamamen Katılıyorum”, “4 Katılıyorum”, “3 Kararsızım”, “2 Katılmıyorum” ve “1

Hiç Katılmıyorum” şeklinde puanlanmaktadır. Ölçek değerlendirilmesi ortalama puan

üzerinden yapılmıştır ve ifadelerin yorumlanmasında ise, 1.0 - 2.33 düşük, 2.34 - 3.66

orta ve 3.67 - 5.00 yüksek örgüt kültürüne sahip olunduğunu ve baskın kültür tipini

açıklamaktadır.

Ölçekte yer alan 24 madde, örgüt kültürünün boyutları ile (klan, girişimci,

pazar merkezli, hiyerarşi) ilgilidir. Araştırmada kullanılan ölçeğin örgüt kültürü

ölçeğinin iç tutarlılığını hesaplama imkânı sağlayan alfa katsayısı (α) ölçeğin alt

boyutları olan, “klan kültürü boyutu için α=0.84”, “girişimci kültür boyutu için

α=0.71”, “pazar merkezli kültür boyutu için α= 0.81” ve “hiyerarşi kültürü boyutu için

α= 0.85” olarak bulunmuştur (115). Bu çalışmada örgüt kültürü toplam puanı α=0.945

olarak tespit edilmiştir.
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3.3.3. Kişilik Özellikleri Ölçeği

Gözden Geçirilmiş Eysenck Kişilik Anketi Kısaltılmış Formu, Francis ve

arkadaşları (1992) aynı anketin kısa formunu (48 madde) gözden geçirerek

oluşturmuştur. Ölçeğin ülkemiz için geçerlik ve güvenirlik çalışması Karancı ve

arkadaşları (2007) tarafından yapılmıştır. Ölçeğin iç tutarlılığı sırasıyla alt boyutlar

için: Dışa dönüklük α=0.78, Nörotisizm α=0.65, Psikotisizm α=0.42, Yalan α=0.64‘

tür Test tekrar test tutarlılığı: Dışa dönüklük α=0.84, Nörotisizm α=0.82, Psikotisizm

α=0.69, Yalan α=0.69‘ dur.

Her bir faktörün 6 madde ile değerlendirildiği bu ankette katılımcıdan 24

soruya Evet (1), Hayır (0) formatıyla cevap vermeleri istenmiştir. Her bir kişilik

özelliği için alınabilecek puan 0 ile 6 arasında değişmektedir (116). 3, 5, 7, 10, 15, 16,

17, 19, 20, 22’nci maddeler için Evet (0), Hayır (1) puan; 1, 2, 4, 6, 8, 9, 11, 12, 13,

14, 18, 21, 23, 24’ncü maddeler için Evet (1), Hayır (0) puandır. Ölçeğin alt boyutlarını

oluşturan maddeler ise şunlardır: Dışa dönüklük (2, 4, 13, 15, 20, 23),  Nörotisizm için

(1, 9, 11, 14, 18, 21), Psikotisizm (3, 6, 8, 12, 16, 22), Yalan (5, 7, 10, 17, 19, 24). Bu

çalışmada kişilik özellikleri toplam puanı α=0.883 olarak tespit edilmiştir.

3.3.4. Karar Verme Ölçeği

Orijinali Mann ve Diğ. (1998) tarafından geliştirilmiş olan Melbourne Karar

Verme Ölçeğini, (Melbourne Decision Making Questionary) Deniz (2004), Türkçeye

uyarlayarak geçerlik ve güvenirlik çalışmasını yapmıştır (117).

Melbourne Karar Verme Ölçeği iki kısma ayrılmaktadır. I. kısım: Karar

vermede özsaygıyı (kendine güven) belirlemeyi amaçlamaktadır. Altı maddeden

oluşmaktadır. Puanlama; maddelere verilen “Doğru” yanıtı 2 puan, “Bazen Doğru”

yanıtı 1 puan, “Doğru Değil” yanıtı 0 puan şeklinde yapılmaktadır. Ölçekten

alınabilecek maksimum puan 12’dir. Yüksek puanlar karar vermede özsaygının

yüksek olduğunun göstergesidir. II. Kısım ise 22 maddeden oluşmakta ve karar verme

stillerini ölçmektedir. Dört alt faktörü bulunmaktadır. Bunlar:

Dikkatli Karar Verme Stili: Bireyin karar vermeden önce özenle gerekli bilgiyi

araması ve alternatifleri dikkatlice değerlendirdikten sonra seçim yapma durumudur.

Bu faktör altı madde (2, 4, 6, 8, 12, 16) ile ifade edilmiştir.
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Kaçıngan Karar Verme Stili: Bireyin karar vermekten kaçınması, kararları

başkalarına bırakma eğiliminde olması ve böylece sorumluluğu bir baş kasına

devrederek karar vermekten kurtulmaya çalışma durumudur. Bu faktör altı madde (3,

9, 11, 14, 17, 19) ile ifade edilmiştir.

Erteleyici Karar Verme Stili: Bireyin kararı geçerli bir neden olmaksızın

sürekli erteleme, geciktirme ve sürüncemede bırakma durumudur. Bu faktör, beş

madde (5, 7, 10, 18, 21) ile ifade edilmiştir.

Panik Karar Verme Stili: Bireyin bir karar durumu ile karşı karşıya kaldığında,

kendini zaman baskısı altında hissederek aceleci davranışlar sergileyip çabuk

çözümlere ulaşma çabası durumudur. Bu faktör, beş madde (1, 13, 15, 20, 22) ile ifade

edilmiştir (117).

Ölçeğin iç tutarlılığı sırasıyla alt boyutlar için; “Karar vermede özsaygı α=72”,

“Dikkatli karar vermede α=80”, “Kaçıngan karar vermede α=78”, “Erteleyici karar

vermede α=65” ve “Panik karar vermede α=71” şeklinde hesaplamıştır. Bu çalışmada

karar verme toplam puanı α=0.788 olarak tespit edilmiştir.

3.4. Araştırmanın Modeli

Bu araştırma “tarama modeli” olarak tasarlanmıştır. “Tarama modelleri,

geçmişte ya da halen var olan bir durumu var olduğu şekilde betimlemeyi amaçlayan

araştırma yaklaşımlarıdır. Araştırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi

koşulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalışılır. Onları herhangi bir şekilde

değiştirme, etkileme çabası gösterilmez” (118).

Şekil 3.1: Araştırmanın modeli.
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3.5. Verilerin İstatistiksel Analizi

Araştırmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)

Windows 22.0 programı kullanılarak analiz edilmiştir. Verilerin değerlendirilmesinde

tanımlayıcı istatistiksel yöntemleri olarak sayı, yüzde, ortalama, standart sapma

kullanılmıştır. İki bağımsız grup arasında niceliksel sürekli verilerin

karşılaştırılmasında t-testi, ikiden fazla bağımsız grup arasında niceliksel sürekli

verilerin karşılaştırılmasında tek yönlü (One way) Anova testi kullanılmıştır. Anova

testi sonrasında farklılıkları belirlemek üzere tamamlayıcı post-hoc analizi olarak

Scheffe testi kullanılmıştır. Araştırmanın sürekli değişkenleri arasında pearson

korelasyon ve regresyon analizi uygulanmıştır. Elde edilen bulgular %95 güven

aralığında, %5 anlamlılık düzeyinde değerlendirilmiştir.
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4. BULGULAR

Bu bölümde, araştırma probleminin çözümü için, araştırmaya katılan

çalışanların ölçekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadır. Elde edilen bulgulara dayalı olarak açıklama ve yorumlar yapılmıştır.

4.1. Çalışanların Demografik Özelliklerinin Dağılımı

Tablo 4.1: Çalışanların tanımlayıcı özelliklerinin dağılımı

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yüzde (%)

Cinsiyet
Kadın 88 31,2
Erkek 194 68,8
Toplam 282 100,0

Yaş

21-30 Yaş 104 36,9
31-40 Yaş 113 40,1
41-50 Yaş 47 16,7
50 Yaş üstü 18 6,4
Toplam 282 100,0

Medeni Durum
Bekâr 165 58,5
Evli 117 41,5
Toplam 282 100,0

Öğrenim Durumu

Lise 28 9,9
Üniversite 229 81,2
Yüksek lisans 25 8,9
Toplam 282 100,0

Toplam İş Deneyimi

1 Yıldan Az 26 9,2
2-4 Yıl 78 27,7
5-9 Yıl 86 30,5
10-15 Yıl 36 12,8
16 Yıldan Fazla 56 19,9
Toplam 282 100,0

Kurumda Çalışma Süresi

1 Yıldan Az 27 9,6
2-4 Yıl 78 27,7
5-9 Yıl 85 30,1
10-15 Yıl 36 12,8
16 Yıldan Fazla 56 19,9
Toplam 282 100,0

Pozisyon

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 9,9
Şef 52 18,4
Spor Uzmanı 137 48,6
Diğer Personeller 65 23,0
Toplam 282 100,0
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Çalışanlar cinsiyet değişkenine göre 88'i (%31,2) kadın, 194'ü (%68,8) erkek

olarak dağılmaktadır. Çalışanlar yaş değişkenine göre 104'ü (%36,9) 21-30 yaş, 113'ü

(%40,1) 31-40 yaş, 47'si (%16,7) 41-50 yaş, 18'i (%6,4) 50 yaş üstü olarak

dağılmaktadır. Çalışanlar medeni durum değişkenine göre 165'i (%58,5) bekâr, 117'si

(%41,5) evli olarak dağılmaktadır. Çalışanlar öğrenim durumu değişkenine göre 28'i

(%9,9) lise, 229'u (%81,2) üniversite, 25'i (%8,9) yüksek lisans olarak dağılmaktadır.

Çalışanlar toplam iş deneyimi değişkenine göre 26'sı (%9,2) 1 yıldan az, 78'i (%27,7)

2-4 yıl, 86'sı (%30,5) 5-9 yıl, 36'sı (%12,8) 10-15 yıl, 56'sı (%19,9) 16 yıldan fazla

olarak dağılmaktadır. Çalışanlar kurumda çalışma süresi değişkenine göre 27'si (%9,6)

1 yıldan az, 78'i (%27,7) 2-4 yıl, 85'i (%30,1) 5-9 yıl, 36'sı (%12,8) 10-15 yıl, 56'sı

(%19,9) 16 yıldan fazla olarak dağılmaktadır. Çalışanlar pozisyon değişkenine göre

28'i (%9,9) daire başkanı - şube müdürü, 52'si (%18,4) şef, 137'si (%48,6) spor uzmanı,

65'i (%23,0) diğer personeller olarak dağılmaktadır.

4.2. Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Puanları

Tablo 4.2: Çalışanların örgüt kültürü algıları

N Ort Ss Min. Max.
Klan Kültürü 282 3,344 0,789 1,000 5,000
Girişimci Kültür 282 3,241 0,782 1,000 5,000
Pazar Kültürü 282 3,308 0,770 1,000 5,000
Hiyerarşi Kültürü 282 3,437 0,746 1,000 5,000

Araştırmaya katılan çalışanların “klan kültürü” düzeyi orta (3,344 ± 0,789);

“girişimci kültür” düzeyi orta (3,241 ± 0,782); “pazar kültürü” düzeyi orta (3,308 ±

0,770); “hiyerarşi kültürü” düzeyi yüksek (3,437 ± 0,746); olarak saptanmıştır.

Tablo 4.3: Çalışanların kişilik özellikleri

N Ort Ss Min. Max.
Nörotisizm 282 2,631 1,716 0,000 6,000
Dışa Dönüklük 282 3,904 1,725 0,000 8,000
Psikotisizm 282 1,635 1,281 0,000 5,000
Yalan 282 4,316 1,440 0,000 10,000

Araştırmaya katılan çalışanların “nörotisizm” düzeyi (2,631 ± 1,716); “dışa

dönüklük” düzeyi (3,904 ± 1,725); “psikotisizm” düzeyi (1,635 ± 1,281); “yalan”

düzeyi (4,316 ± 1,440); olarak saptanmıştır.
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Tablo 4.4: Çalışanların karar verme stilleri

N Ort Ss Min. Max.
Karar Vermede Özsaygı 282 9,121 2,219 3,000 12,000
Dikkatli Karar Verme 282 9,255 2,508 0,000 12,000
Kaçıngan Karar Verme 282 4,801 2,688 0,000 12,000
Erteleyici Karar Verme 282 3,833 2,393 0,000 10,000
Panik Karar Verme 282 3,890 2,448 0,000 10,000

Araştırmaya katılan çalışanların “karar vermede özsaygı” düzeyi (9,121 ±

2,219); “dikkatli karar verme” düzeyi (9,255 ± 2,508); “kaçıngan karar verme” düzeyi

(4,801 ± 2,688); “erteleyici karar verme” düzeyi (3,833 ± 2,393); “panik karar verme”

düzeyi (3,890 ± 2,448); olarak saptanmıştır.

4.3. Hipotez 1: Örgüt Kültürü Algısının Demografik Özelliklere Göre Dağılımı

Tablo 4.5: Örgüt kültürü algısının medeni duruma göre ortalamaları

Grup N Ort Ss t p

Klan Kültürü
Bekâr 165 3,246 0,804

-2,512 0,013Evli 117 3,483 0,750

Girişimci Kültür
Bekâr 165 3,189 0,792

-1,319 0,188
Evli 117 3,313 0,764

Pazar Kültürü
Bekâr 165 3,241 0,740

-1,728 0,085
Evli 117 3,402 0,804

Hiyerarşi Kültürü
Bekâr 165 3,314 0,769

-3,356 0,001Evli 117 3,611 0,677

Araştırmaya katılan çalışanların klan kültürü puanları ortalamalarının medeni

durum değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel

açıdan anlamlı bulunmuştur (t= -2.512; p=0.013<0,05). Evlilerin klan kültürü puanları

(x=3,483), bekârların klan kültürü puanlarından (x=3,246) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların hiyerarşi kültürü puanları ortalamalarının

medeni durum değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (t= -3.356; p=0.001<0,05). Evlilerin hiyerarşi

kültürü puanları (x=3,611), bekârların hiyerarşi kültürü puanlarından (x=3,314)

yüksek bulunmuştur.
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Araştırmaya katılan çalışanların girişimci kültür, pazar kültürü puanları

ortalamalarının medeni durum değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0,05).

Tablo 4.6: Örgüt kültürü algısının kurumda çalışma süresine göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Klan Kültürü

1 Yıldan Az 27 3,661 0,589

6,121 0,000

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,530 0,760
5-9 Yıl 85 3,402 0,717
10-15 Yıl 36 3,019 0,852
16 Yıldan Fazla 56 3,054 0,842

Girişimci Kültür

1 Yıldan Az 27 3,482 0,653

3,816 0,005

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,383 0,737
5-9 Yıl 85 3,298 0,754
10-15 Yıl 36 2,963 0,862
16 Yıldan Fazla 56 3,018 0,810

Pazar Kültürü

1 Yıldan Az 27 3,586 0,677

4,963 0,001

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,415 0,769
5-9 Yıl 85 3,422 0,696
10-15 Yıl 36 3,037 0,790
16 Yıldan Fazla 56 3,027 0,805

Hiyerarşi Kültürü

1 Yıldan Az 27 3,784 0,525

4,674 0,001

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,530 0,754
5-9 Yıl 85 3,508 0,738
10-15 Yıl 36 3,185 0,799
16 Yıldan Fazla 56 3,196 0,704

Araştırmaya katılan çalışanların klan kültürü puanları ortalamalarının kurumda

çalışma süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=6,121;

p=0,000<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların klan kültürü puanları (3,661

± 0,589), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların klan kültürü puanlarından (3,019

± 0,852) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 2-4 yıl olanların klan kültürü

puanları (3,530 ± 0,760), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların klan kültürü
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puanlarından (3,019 ± 0,852) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 5-9 yıl

olanların klan kültürü puanları (3,402 ± 0,717), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl

olanların klan kültürü puanlarından (3,019 ± 0,852) yüksek bulunmuştur.

Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların klan kültürü puanları (3,661 ±

0,589), kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların klan kültürü puanlarından

(3,054 ± 0,842) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 2-4 yıl olanların klan

kültürü puanları (3,530 ± 0,760), kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların klan

kültürü puanlarından (3,054 ± 0,842) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 5-

9 yıl olanların klan kültürü puanları (3,402 ± 0,717), kurumda çalışma süresi 16 yıldan

fazla olanların klan kültürü puanlarından (3,054 ± 0,842) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların girişimci kültür puanları ortalamalarının

kurumda çalışma süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=3,816;

p=0,005<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların girişimci kültür puanları

(3,482 ± 0,653), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların girişimci kültür

puanlarından (2,963 ± 0,862) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 2-4 yıl

olanların girişimci kültür puanları (3,383 ± 0,737), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl

olanların girişimci kültür puanlarından (2,963 ± 0,862) yüksek bulunmuştur. Kurumda

çalışma süresi 5-9 yıl olanların girişimci kültür puanları (3,298 ± 0,754), kurumda

çalışma süresi 10-15 yıl olanların girişimci kültür puanlarından (2,963 ± 0,862) yüksek

bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların girişimci kültür puanları

(3,482 ± 0,653), kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların girişimci kültür

puanlarından (3,018 ± 0,810) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 2-4 yıl

olanların girişimci kültür puanları (3,383 ± 0,737), kurumda çalışma süresi 16 yıldan

fazla olanların girişimci kültür puanlarından (3,018 ± 0,810) yüksek bulunmuştur.

Kurumda çalışma süresi 5-9 yıl olanların girişimci kültür puanları (3,298 ± 0,754),

kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların girişimci kültür puanlarından (3,018

± 0,810) yüksek bulunmuştur.



59

Araştırmaya katılan çalışanların pazar kültürü puanları ortalamalarının

kurumda çalışma süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=4,963;

p=0,001<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların pazar kültürü puanları (3,586

± 0,677), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların pazar kültürü puanlarından (3,037

± 0,790) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 2-4 yıl olanların pazar kültürü

puanları (3,415 ± 0,769), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların pazar kültürü

puanlarından (3,037 ± 0,790) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 5-9 yıl

olanların pazar kültürü puanları (3,422 ± 0,696), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl

olanların pazar kültürü puanlarından (3,037 ± 0,790) yüksek bulunmuştur.

Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların pazar kültürü puanları (3,586 ±

0,677), kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların pazar kültürü puanlarından

(3,027 ± 0,805) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 2-4 yıl olanların pazar

kültürü puanları (3,415 ± 0,769), kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların

pazar kültürü puanlarından (3,027 ± 0,805) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma

süresi 5-9 yıl olanların pazar kültürü puanları (3,422 ± 0,696), kurumda çalışma süresi

16 yıldan fazla olanların pazar kültürü puanlarından (3,027 ± 0,805) yüksek

bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların hiyerarşi kültürü puanları ortalamalarının

kurumda çalışma süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=4,674;

p=0,001<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların hiyerarşi kültürü puanları

(3,784 ± 0,525), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların hiyerarşi kültürü

puanlarından (3,185 ± 0,799) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 2-4 yıl

olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,530 ± 0,754), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl
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olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,185 ± 0,799) yüksek bulunmuştur.

Kurumda çalışma süresi 5-9 yıl olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,508 ± 0,738),

kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,185 ±

0,799) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların hiyerarşi

kültürü puanları (3,784 ± 0,525), kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların

hiyerarşi kültürü puanlarından (3,196 ± 0,704) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma

süresi 2-4 yıl olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,530 ± 0,754), kurumda çalışma

süresi 16 yıldan fazla olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,196 ± 0,704) yüksek

bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 5-9 yıl olanların hiyerarşi kültürü puanları

(3,508 ± 0,738), kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların hiyerarşi kültürü

puanlarından (3,196 ± 0,704) yüksek bulunmuştur.

Pozisyonu spor uzmanı olanların erteleyici karar verme puanları (3,876 ±

2,487), pozisyon şef olanların erteleyici karar verme puanlarından (3,115 ± 2,045)

yüksek bulunmuştur. Pozisyon diğer personeller olanların erteleyici karar verme

puanları (4,354 ± 2,246), pozisyon şef olanların erteleyici karar verme puanlarından

(3,115 ± 2,045) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı, dikkatli karar verme,

kaçıngan karar verme, panik karar verme puanları ortalamalarının pozisyon

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0.05).
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Tablo 4.7: Örgüt kültürü algısının pozisyona göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Klan Kültürü

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 3,155 0,851

2,775 0,042 3 > 2
4 > 2

Şef 52 3,125 0,874
Spor Uzmanı 137 3,404 0,783
Diğer Personeller 65 3,474 0,664

Girişimci Kültür

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 3,101 0,795

1,123 0,340
Şef 52 3,112 0,910
Spor Uzmanı 137 3,277 0,790
Diğer Personeller 65 3,326 0,630

Pazar Kültürü

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 3,161 0,802

2,971 0,032 3 > 2
4 > 2

Şef 52 3,064 0,855
Spor Uzmanı 137 3,377 0,754
Diğer Personeller 65 3,421 0,680

Hiyerarşi Kültürü

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 3,375 0,780

2,247 0,083
Şef 52 3,224 0,773
Spor Uzmanı 137 3,470 0,785
Diğer Personeller 65 3,567 0,583

Araştırmaya katılan çalışanların klan kültürü puanları ortalamalarının pozisyon

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=2,775; p=0,042<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Pozisyonu spor uzmanı olanların klan kültürü puanları (3,404 ± 0,783),

pozisyon şef olanların klan kültürü puanlarından (3,125 ± 0,874) yüksek bulunmuştur.

Pozisyon diğer personeller olanların klan kültürü puanları (3,474 ± 0,664), pozisyon

şef olanların klan kültürü puanlarından (3,125 ± 0,874) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların pazar kültürü puanları ortalamalarının

pozisyon değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=2,971; p=0,032<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Pozisyonu spor uzmanı olanların pazar kültürü puanları (3,377 ± 0,754),

pozisyon şef olanların pazar kültürü puanlarından (3,064 ± 0,855) yüksek
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bulunmuştur. Pozisyon diğer personeller olanların pazar kültürü puanları (3,421 ±

0,680), pozisyon şef olanların pazar kültürü puanlarından (3,064 ± 0,855) yüksek

bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların girişimci kültür, hiyerarşi kültürü puanları

ortalamalarının pozisyon değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır

(p>0.05).

Tablo 4.8: Örgüt kültürü algısının toplam iş deneyimine göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Klan Kültürü

1 Yıldan Az 26 3,686 0,586

6,199 0,000

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,524 0,762
5-9 Yıl 86 3,403 0,712
10-15 Yıl 36 3,019 0,852
16 Yıldan Fazla 56 3,054 0,842

Girişimci Kültür

1 Yıldan Az 26 3,487 0,665

3,813 0,005

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,380 0,737
5-9 Yıl 86 3,300 0,750
10-15 Yıl 36 2,963 0,862
16 Yıldan Fazla 56 3,018 0,810

Pazar Kültürü

1 Yıldan Az 26 3,577 0,688

4,912 0,001

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,417 0,770
5-9 Yıl 86 3,424 0,692
10-15 Yıl 36 3,037 0,790
16 Yıldan Fazla 56 3,027 0,805

Hiyerarşi Kültürü

1 Yıldan Az 26 3,782 0,535

4,619 0,001

1 > 4
2 > 4
3 > 4
1 > 5
2 > 5
3 > 5

2-4 Yıl 78 3,528 0,753
5-9 Yıl 86 3,514 0,736
10-15 Yıl 36 3,185 0,799
16 Yıldan Fazla 56 3,196 0,704

Araştırmaya katılan çalışanların klan kültürü puanları ortalamalarının toplam

iş deneyimi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=6,199; p=0,000<0.05).
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Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların klan kültürü puanları (3,686 ±

0,586), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların klan kültürü puanlarından (3,019 ±

0,852) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların klan kültürü puanları

(3,524 ± 0,762), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların klan kültürü puanlarından

(3,019 ± 0,852) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl olanların klan kültürü

puanları (3,403 ± 0,712), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların klan kültürü

puanlarından (3,019 ± 0,852) yüksek bulunmuştur.

Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların klan kültürü puanları (3,686 ± 0,586),

toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların klan kültürü puanlarından (3,054 ± 0,842)

yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların klan kültürü puanları (3,524

± 0,762), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların klan kültürü puanlarından (3,054

± 0,842) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl olanların klan kültürü

puanları (3,403 ± 0,712), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların klan kültürü

puanlarından (3,054 ± 0,842) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların girişimci kültür puanları ortalamalarının

toplam iş deneyimi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=3,813;

p=0,005<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların girişimci kültür puanları (3,487

± 0,665), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların girişimci kültür puanlarından (2,963

± 0,862) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların girişimci kültür

puanları (3,380 ± 0,737), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların girişimci kültür

puanlarından (2,963 ± 0,862) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl

olanların girişimci kültür puanları (3,300 ± 0,750), toplam iş deneyimi 10-15 yıl

olanların girişimci kültür puanlarından (2,963 ± 0,862) yüksek bulunmuştur.

Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların girişimci kültür puanları (3,487 ±

0,665), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların girişimci kültür puanlarından

(3,018 ± 0,810) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların girişimci
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kültür puanları (3,380 ± 0,737), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların girişimci

kültür puanlarından (3,018 ± 0,810) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl

olanların girişimci kültür puanları (3,300 ± 0,750), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla

olanların girişimci kültür puanlarından (3,018 ± 0,810) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların pazar kültürü puanları ortalamalarının toplam

iş deneyimi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=4,912; p=0,001<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların pazar kültürü puanları (3,577 ±

0,688), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların pazar kültürü puanlarından (3,037 ±

0,790) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların pazar kültürü

puanları (3,417 ± 0,770), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların pazar kültürü

puanlarından (3,037 ± 0,790) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl

olanların pazar kültürü puanları (3,424 ± 0,692), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların

pazar kültürü puanlarından (3,037 ± 0,790) yüksek bulunmuştur.

Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların pazar kültürü puanları (3,577 ±

0,688), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların pazar kültürü puanlarından (3,027

± 0,805) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların pazar kültürü

puanları (3,417 ± 0,770), toplam iş deneyimi16 yıldan fazla olanların pazar kültürü

puanlarından (3,027 ± 0,805) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl

olanların pazar kültürü puanları (3,424 ± 0,692), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla

olanların pazar kültürü puanlarından (3,027 ± 0,805) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların hiyerarşi kültürü puanları ortalamalarının

toplam iş deneyimi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=4,619;

p=0,001<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,782

± 0,535), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,185
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± 0,799) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların hiyerarşi kültürü

puanları (3,528 ± 0,753), toplam iş deneyimi 10-15 yıl olanların hiyerarşi kültürü

puanlarından (3,185 ± 0,799) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl

olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,514 ± 0,736), toplam iş deneyimi 10-15 yıl

olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,185 ± 0,799) yüksek bulunmuştur.

Toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,782 ±

0,535), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların hiyerarşi kültürü puanlarından

(3,196 ± 0,704) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların hiyerarşi

kültürü puanları (3,528 ± 0,753), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların hiyerarşi

kültürü puanlarından (3,196 ± 0,704) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 5-9 yıl

olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,514 ± 0,736), toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla

olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,196 ± 0,704) yüksek bulunmuştur.

Tablo 4.9: Örgüt kültürü algısının yaşa göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Klan Kültürü

21-30 Yaş 104 3,532 0,699

7,733 0,000 1 > 3
2 > 3

31-40 Yaş 113 3,369 0,757
41-50 Yaş 47 2,890 0,897
50 Yaş üstü 18 3,287 0,771

Girişimci Kültür

21-30 Yaş 104 3,357 0,699

6,780 0,000
1 > 3
2 > 3
4 > 3

31-40 Yaş 113 3,288 0,764
41-50 Yaş 47 2,794 0,900
50 Yaş üstü 18 3,435 0,650

Pazar Kültürü

21-30 Yaş 104 3,442 0,718

7,953 0,000
1 > 3
2 > 3
4 > 3

31-40 Yaş 113 3,373 0,718
41-50 Yaş 47 2,830 0,863
50 Yaş üstü 18 3,370 0,704

Hiyerarşi Kültürü

21-30 Yaş 104 3,572 0,682

5,648 0,001 1 > 3
2 > 3

31-40 Yaş 113 3,474 0,756
41-50 Yaş 47 3,053 0,776
50 Yaş üstü 18 3,435 0,667

Araştırmaya katılan çalışanların klan kültürü puanları ortalamalarının yaş

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=7,733; p=0,000<0.05).
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Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Yaşı 21-30 yaş olanların klan kültürü puanları (3,532 ± 0,699), yaşı 41-50

yaş olanların klan kültürü puanlarından (2,890 ± 0,897) yüksek bulunmuştur. Yaşı 31-

40 yaş olanların klan kültürü puanları (3,369 ± 0,757), yaşı 41-50 yaş olanların klan

kültürü puanlarından (2,890 ± 0,897) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların girişimci kültür puanları ortalamalarının yaş

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=6,780; p=0,000<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Yaşı 21-30 yaş olanların girişimci kültür puanları (3,357 ± 0,699), yaşı 41-

50 yaş olanların girişimci kültür puanlarından (2,794 ± 0,900) yüksek bulunmuştur.

Yaşı 31-40 yaş olanların girişimci kültür puanları (3,288 ± 0,764), yaşı 41-50 yaş

olanların girişimci kültür puanlarından (2,794 ± 0,900) yüksek bulunmuştur. Yaşı 50

yaş üstü olanların girişimci kültür puanları (3,435 ± 0,650), yaşı 41-50 yaş olanların

girişimci kültür puanlarından (2,794 ± 0,900) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların pazar kültürü puanları ortalamalarının yaş

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=7,953; p=0,000<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Yaşı 21-30 yaş olanların pazar kültürü puanları (3,442 ± 0,718), yaşı 41-

50 yaş olanların pazar kültürü puanlarından (2,830 ± 0,863) yüksek bulunmuştur. Yaşı

31-40 yaş olanların pazar kültürü puanları (3,373 ± 0,718), yaşı 41-50 yaş olanların

pazar kültürü puanlarından (2,830 ± 0,863) yüksek bulunmuştur. Yaşı 50 yaş üstü

olanların pazar kültürü puanları (3,370 ± 0,704), yaşı 41-50 yaş olanların pazar kültürü

puanlarından (2,830 ± 0,863) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların hiyerarşi kültürü puanları ortalamalarının yaş

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=5,648; p=0,001<0.05).
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Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Yaşı 21-30 yaş olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,572 ± 0,682), yaşı

41-50 yaş olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,053 ± 0,776) yüksek

bulunmuştur. Yaşı 31-40 yaş olanların hiyerarşi kültürü puanları (3,474 ± 0,756), yaşı

41-50 yaş olanların hiyerarşi kültürü puanlarından (3,053 ± 0,776) yüksek

bulunmuştur.

Tablo 4.10: Örgüt kültürü algısının öğrenim durumuna göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p

Klan Kültürü
Lise 28 3,429 0,858

0,182 0,834Üniversite 229 3,336 0,757
Yüksek Lisans 25 3,320 1,011

Girişimci Kültür
Lise 28 3,304 0,875

0,137 0,872Üniversite 229 3,238 0,752
Yüksek Lisans 25 3,193 0,961

Pazar Kültürü
Lise 28 3,363 0,803

0,108 0,898Üniversite 229 3,306 0,753
Yüksek Lisans 25 3,267 0,910

Hiyerarşi Kültürü
Lise 28 3,512 0,811

0,488 0,614Üniversite 229 3,442 0,725
Yüksek Lisans 25 3,313 0,866

Araştırmaya katılan çalışanların klan kültürü, girişimci kültür, pazar kültürü,

hiyerarşi kültürü puanları ortalamalarının öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans

analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan

anlamlı bulunmamıştır (p>0.05).

Tablo 4.11: Örgüt kültürü algısının cinsiyete göre ortalamaları

Grup N Ort Ss t p

Klan Kültürü
Kadın 88 3,299 0,854

-0,640 0,523
Erkek 194 3,364 0,760

Girişimci Kültür
Kadın 88 3,233 0,802

-0,110 0,913
Erkek 194 3,244 0,775

Pazar Kültürü
Kadın 88 3,301 0,820

-0,099 0,921
Erkek 194 3,311 0,749

Hiyerarşi Kültürü
Kadın 88 3,439 0,773

0,031 0,975
Erkek 194 3,436 0,735
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Araştırmaya katılan çalışanların klan kültürü, girişimci kültür, pazar kültürü,

hiyerarşi kültürü puanları ortalamalarının cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0,05).

4.4. Hipotez 2: Kişilik Özelliklerinin Demografik Özelliklere Göre Dağılımı

Tablo 4.12: Kişilik özelliklerinin medeni duruma göre ortalamaları

Grup N Ort Ss t p

Nörotisizm
Bekâr 165 2,509 1,673

-1,422 0,156
Evli 117 2,803 1,768

Dışa Dönüklük
Bekâr 165 3,764 1,760

-1,630 0,104
Evli 117 4,103 1,663

Psikotisizm
Bekâr 165 1,624 1,236

-0,163 0,870
Evli 117 1,650 1,348

Yalan
Bekâr 165 4,455 1,350

1,933 0,054
Evli 117 4,120 1,543

Araştırmaya katılan çalışanların nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan

puanları ortalamalarının medeni durum değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0,05).
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Tablo 4.13: Kişilik özelliklerinin kurumda çalışma süresine göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Nörotisizm

1 Yıldan Az 27 2,704 1,977

0,574 0,682
2-4 Yıl 78 2,397 1,768
5-9 Yıl 85 2,788 1,634
10-15 Yıl 36 2,722 1,799
16 Yıldan Fazla 56 2,625 1,602

Dışa Dönüklük

1 Yıldan Az 27 4,370 1,779

0,950 0,435
2-4 Yıl 78 3,795 1,761
5-9 Yıl 85 3,729 1,658
10-15 Yıl 36 3,917 1,730
16 Yıldan Fazla 56 4,089 1,751

Psikotisizm

1 Yıldan Az 27 1,630 1,245

0,723 0,577
2-4 Yıl 78 1,577 1,382
5-9 Yıl 85 1,588 1,383
10-15 Yıl 36 1,972 1,230
16 Yıldan Fazla 56 1,571 1,006

Yalan

1 Yıldan Az 27 4,000 1,544

2,623 0,035
5 > 1
5 > 2
5 > 3

2-4 Yıl 78 4,141 1,501
5-9 Yıl 85 4,177 1,449
10-15 Yıl 36 4,500 1,298
16 Yıldan Fazla 56 4,804 1,285

Araştırmaya katılan çalışanların yalan puanları ortalamalarının kurumda

çalışma süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=2,623;

p=0,035<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların yalan puanları (4,804 ±

1,285), kurumda çalışma süresi 1 yıldan az olanların yalan puanlarından (4,000 ±

1,544) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların yalan

puanları (4,804 ± 1,285), kurumda çalışma süresi 2-4 yıl olanların yalan puanlarından

(4,141 ± 1,501) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların

yalan puanları (4,804 ± 1,285), kurumda çalışma süresi 5-9 yıl olanların yalan

puanlarından (4,177 ± 1,449) yüksek bulunmuştur.
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Araştırmaya katılan çalışanların nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm

puanları ortalamalarının kurumda çalışma süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi

(Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı

bulunmamıştır (p>0.05).

Tablo 4.14: Kişilik özelliklerinin pozisyona göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Nörotisizm

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 2,786 1,475

0,099 0,960
Şef 52 2,577 1,707
Spor Uzmanı 137 2,635 1,757
Diğer Personeller 65 2,600 1,766

Dışa Dönüklük

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 3,679 1,722

0,545 0,652
Şef 52 4,154 1,954
Spor Uzmanı 137 3,869 1,680
Diğer Personeller 65 3,877 1,644

Psikotisizm

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 1,464 0,999

0,374 0,772
Şef 52 1,654 1,136
Spor Uzmanı 137 1,701 1,395
Diğer Personeller 65 1,554 1,263

Yalan

Daire Başkanı - Şube Müdürü 28 4,929 1,120

4,511 0,004

1 > 3
1 > 4
2 > 4
3 > 4

Şef 52 4,519 1,435
Spor Uzmanı 137 4,336 1,373
Diğer Personeller 65 3,846 1,583

Araştırmaya katılan çalışanların yalan puanları ortalamalarının pozisyon

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=4,511; p=0,004<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Pozisyonu daire başkanı - şube müdürü olanların yalan puanları (4,929 ±

1,120), pozisyon spor uzmanı olanların yalan puanlarından (4,336 ± 1,373) yüksek

bulunmuştur. Pozisyonu daire başkanı - şube müdürü olanların yalan puanları (4,929

± 1,120), pozisyonu diğer personeller olanların yalan puanlarından (3,846 ± 1,583)

yüksek bulunmuştur. Pozisyonu şef olanların yalan puanları (4,519 ± 1,435), pozisyon

diğer personeller olanların yalan puanlarından (3,846 ± 1,583) yüksek bulunmuştur.

Pozisyonu spor uzmanı olanların yalan puanları (4,336 ± 1,373), pozisyonu diğer

personeller olanların yalan puanlarından (3,846 ± 1,583) yüksek bulunmuştur.
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Araştırmaya katılan çalışanların nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm

puanları ortalamalarının pozisyon değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır

(p>0.05).

Tablo 4.15: Kişilik özelliklerinin toplam iş deneyimine göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Nörotisizm

1 Yıldan Az 26 2,692 2,015

0,452 0,771
2-4 Yıl 78 2,423 1,762
5-9 Yıl 86 2,767 1,635
10-15 Yıl 36 2,722 1,799
16 Yıldan Fazla 56 2,625 1,602

Dışa Dönüklük

1 Yıldan Az 26 4,423 1,793

1,128 0,343
2-4 Yıl 78 3,833 1,709
5-9 Yıl 86 3,686 1,696
10-15 Yıl 36 3,917 1,730
16 Yıldan Fazla 56 4,089 1,751

Psikotisizm

1 Yıldan Az 26 1,654 1,263

0,734 0,569
2-4 Yıl 78 1,577 1,382
5-9 Yıl 86 1,581 1,376
10-15 Yıl 36 1,972 1,230
16 Yıldan Fazla 56 1,571 1,006

Yalan

1 Yıldan Az 26 3,923 1,521

2,717 0,030
5 > 1
5 > 2
5 > 3

2-4 Yıl 78 4,167 1,515
5-9 Yıl 86 4,174 1,441
10-15 Yıl 36 4,500 1,298
16 Yıldan Fazla 56 4,804 1,285

Araştırmaya katılan çalışanların yalan puanları ortalamalarının toplam iş

deneyimi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=2,717; p=0,030<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların yalan puanları (4,804 ±

1,285), toplam iş deneyimi 1 yıldan az olanların yalan puanlarından (3,923 ± 1,521)

yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların yalan puanları

(4,804 ± 1,285), toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların yalan puanlarından (4,167 ±
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1,515) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların yalan

puanları (4,804 ± 1,285), toplam iş deneyimi 5-9 yıl olanların yalan puanlarından

(4,174 ± 1,441) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm

puanları ortalamalarının toplam iş deneyimi değişkenine göre anlamlı bir farklılık

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi

(Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı

bulunmamıştır (p>0.05).

Tablo 4.16: Kişilik özelliklerinin yaşa göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Nörotisizm

21-30 Yaş 104 2,510 1,806

0,454 0,715
31-40 Yaş 113 2,664 1,678
41-50 Yaş 47 2,851 1,793
50 Yaş üstü 18 2,556 1,199

Dışa Dönüklük

21-30 Yaş 104 4,058 1,606

2,488 0,061
31-40 Yaş 113 3,646 1,817
41-50 Yaş 47 4,340 1,736
50 Yaş üstü 18 3,500 1,543

Psikotisizm

21-30 Yaş 104 1,731 1,360

0,391 0,760
31-40 Yaş 113 1,549 1,356
41-50 Yaş 47 1,660 0,939
50 Yaş üstü 18 1,556 1,149

Yalan

21-30 Yaş 104 4,077 1,505

2,858 0,037 3 > 1
3 > 2

31-40 Yaş 113 4,301 1,432
41-50 Yaş 47 4,787 1,334
50 Yaş üstü 18 4,556 1,097

Araştırmaya katılan çalışanların yalan puanları ortalamalarının yaş değişkenine

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek

yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel

açıdan anlamlı bulunmuştur (F=2,858; p=0,037<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Yaşı 41-50 yaş olanların yalan puanları (4,787 ± 1,334), yaşı 21-30 yaş

olanların yalan puanlarından (4,077 ± 1,505) yüksek bulunmuştur. Yaşı 41-50 yaş

olanların yalan puanları (4,787 ± 1,334), yaşı 31-40 yaş olanların yalan puanlarından

(4,301 ± 1,432) yüksek bulunmuştur.
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Araştırmaya katılan çalışanların nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm

puanları ortalamalarının yaş değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır

(p>0.05).

Tablo 4.17: Kişilik özelliklerinin öğrenim durumuna göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Nörotisizm
Lise 28 2,929 1,720

0,944 0,390Üniversite 229 2,633 1,749
Yüksek lisans 25 2,280 1,370

Dışa Dönüklük
Lise 28 3,786 1,548

1,744 0,177Üniversite 229 3,983 1,752
Yüksek lisans 25 3,320 1,600

Psikotisizm
Lise 28 1,214 1,031

5,276 0,006 3 > 1
3 > 2Üniversite 229 1,611 1,275

Yüksek lisans 25 2,320 1,376

Yalan
Lise 28 4,429 1,345

0,231 0,794Üniversite 229 4,319 1,463
Yüksek lisans 25 4,160 1,375

Araştırmaya katılan çalışanların psikotisizm puanları ortalamalarının öğrenim

durumu değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=5,276; p=0,006<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Öğrenim durumu yüksek lisans olanların psikotisizm puanları (2,320 ±

1,376), öğrenim durumu lise olanların psikotisizm puanlarından (1,214 ± 1,031)

yüksek bulunmuştur. Öğrenim durumu yüksek lisans olanların psikotisizm puanları

(2,320 ± 1,376), öğrenim durumu üniversite olanların psikotisizm puanlarından (1,611

± 1,275) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların nörotisizm, dışa dönüklük, yalan puanları

ortalamalarının öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır

(p>0.05).
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Tablo 4.18: Kişilik özelliklerinin cinsiyete göre ortalamaları

Grup N Ort Ss t p

Nörotisizm
Kadın 88 2,886 1,691

1,687 0,093
Erkek 194 2,516 1,719

Dışa Dönüklük
Kadın 88 4,250 1,744

2,283 0,023Erkek 194 3,747 1,698

Psikotisizm
Kadın 88 1,568 1,329

-0,587 0,558
Erkek 194 1,665 1,262

Yalan
Kadın 88 4,341 1,589

0,198 0,843
Erkek 194 4,304 1,372

Araştırmaya katılan çalışanların dışa dönüklük puanları ortalamalarının

cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel

açıdan anlamlı bulunmuştur (t=2.283; p=0.023<0,05). Kadınların dışa dönüklük

puanları (x=4,250), erkeklerin dışa dönüklük puanlarından (x=3,747) yüksek

bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların nörotisizm, psikotisizm, yalan puanları

ortalamalarının cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0,05).

4.5. Hipotez 3: Karar Verme Stillerinin Demografik Özelliklere Göre Dağılımı

Tablo 4.19: Karar verme stillerinin medeni duruma göre ortalamaları

Grup N Ort Ss t p

Karar Vermede Özsaygı
Bekâr 165 9,146 2,283

0,223 0,823
Evli 117 9,086 2,136

Dikkatli Karar Verme
Bekâr 165 9,249 2,614

-0,054 0,957
Evli 117 9,265 2,361

Kaçıngan Karar Verme
Bekâr 165 4,703 2,701

-0,729 0,466
Evli 117 4,940 2,676

Erteleyici Karar Verme
Bekâr 165 3,849 2,505

0,126 0,900
Evli 117 3,812 2,236

Panik Karar Verme
Bekâr 165 3,782 2,554

-0,882 0,379
Evli 117 4,043 2,291

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı, dikkatli karar verme,

kaçıngan karar verme, erteleyici karar verme, panik karar verme puanları
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ortalamalarının medeni durum değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0,05).

Tablo 4.20: Karar verme stillerinin kurumda çalışma süresine göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Karar Vermede Özsaygı

1 Yıldan Az 27 9,222 2,225

2,484 0,044
3 > 2
5 > 2
5 > 4

2-4 Yıl 78 8,615 2,320
5-9 Yıl 85 9,294 2,126
10-15 Yıl 36 8,778 2,205
16 Yıldan Fazla 56 9,732 2,102

Dikkatli Karar Verme

1 Yıldan Az 27 9,852 2,179

0,917 0,455
2-4 Yıl 78 8,962 2,509
5-9 Yıl 85 9,259 2,470
10-15 Yıl 36 9,000 2,651
16 Yıldan Fazla 56 9,536 2,621

Kaçıngan Karar Verme

1 Yıldan Az 27 4,185 2,288

0,636 0,637
2-4 Yıl 78 4,936 2,793
5-9 Yıl 85 4,635 2,919
10-15 Yıl 36 5,028 2,558
16 Yıldan Fazla 56 5,018 2,453

Erteleyici Karar Verme

1 Yıldan Az 27 3,407 2,153

0,425 0,790
2-4 Yıl 78 3,910 2,391
5-9 Yıl 85 3,859 2,371
10-15 Yıl 36 4,139 2,576
16 Yıldan Fazla 56 3,696 2,464

Panik Karar Verme

1 Yıldan Az 27 3,815 2,338

0,257 0,905
2-4 Yıl 78 3,962 2,566
5-9 Yıl 85 3,777 2,316
10-15 Yıl 36 4,222 2,099
16 Yıldan Fazla 56 3,786 2,775

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı puanları

ortalamalarının kurumda çalışma süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur

(F=2,484; p=0,044<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Kurumda çalışma süresi 5-9 yıl olanların karar vermede özsaygı puanları

(9,294 ± 2,126), kurumda çalışma süresi 2-4 yıl olanların karar vermede özsaygı
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puanlarından (8,615 ± 2,320) yüksek bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 16 yıldan

fazla olanların karar vermede özsaygı puanları (9,732 ± 2,102), kurumda çalışma

süresi 2-4 yıl olanların karar vermede özsaygı puanlarından (8,615 ± 2,320) yüksek

bulunmuştur. Kurumda çalışma süresi 16 yıldan fazla olanların karar vermede özsaygı

puanları (9,732 ± 2,102), kurumda çalışma süresi 10-15 yıl olanların karar vermede

özsaygı puanlarından (8,778 ± 2,205) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların dikkatli karar verme, kaçıngan karar verme,

erteleyici karar verme, panik karar verme puanları ortalamalarının kurumda çalışma

süresi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0.05).

Tablo 4.21: Karar verme stillerinin pozisyona göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Karar Vermede Özsaygı

Daire Başkanı - Şube
Müdürü 28 9,250 2,030

2,120 0,098Şef 52 9,750 2,231
Spor Uzmanı 137 9,029 2,307
Diğer Personeller 65 8,754 2,031

Dikkatli Karar Verme

Daire Başkanı - Şube
Müdürü 28 9,214 2,885

2,171 0,092Şef 52 9,808 2,214
Spor Uzmanı 137 8,898 2,693
Diğer Personeller 65 9,585 2,038

Kaçıngan Karar Verme

Daire Başkanı - Şube
Müdürü 28 5,214 2,936

0,738 0,530Şef 52 4,750 2,257
Spor Uzmanı 137 4,599 2,734
Diğer Personeller 65 5,092 2,810

Erteleyici Karar Verme

Daire Başkanı - Şube
Müdürü 28 3,750 2,633

2,657 0,049 3 > 2
4 > 2

Şef 52 3,115 2,045
Spor Uzmanı 137 3,876 2,487
Diğer Personeller 65 4,354 2,246

Panik Karar Verme

Daire Başkanı - Şube
Müdürü 28 4,000 3,091

2,046 0,108Şef 52 3,462 2,209
Spor Uzmanı 137 3,745 2,419
Diğer Personeller 65 4,492 2,319
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Araştırmaya katılan çalışanların erteleyici karar verme puanları ortalamalarının

pozisyon değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=2,657; p=0,049<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Pozisyonu spor uzmanı olanların erteleyici karar verme puanları (3,876 ±

2,487), pozisyonu şef olanların erteleyici karar verme puanlarından (3,115 ± 2,045)

yüksek bulunmuştur. Pozisyonu diğer personeller olanların erteleyici karar verme

puanları (4,354 ± 2,246), pozisyonu şef olanların erteleyici karar verme puanlarından

(3,115 ± 2,045) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı, dikkatli karar verme,

kaçıngan karar verme, panik karar verme puanları ortalamalarının pozisyon

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0.05).
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Tablo 4.22: Karar verme stillerinin toplam iş deneyimine göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Karar Vermede Özsaygı

1 Yıldan Az 26 9,154 2,240

2,432 0,048 5 > 2
5 > 4

2-4 Yıl 78 8,628 2,331
5-9 Yıl 86 9,302 2,115
10-15 Yıl 36 8,778 2,205
16 Yıldan Fazla 56 9,732 2,102

Dikkatli Karar Verme

1 Yıldan Az 26 9,962 2,144

1,157 0,330
2-4 Yıl 78 8,910 2,508
5-9 Yıl 86 9,279 2,462
10-15 Yıl 36 9,000 2,651
16 Yıldan Fazla 56 9,536 2,621

Kaçıngan Karar Verme

1 Yıldan Az 26 4,192 2,333

0,669 0,614
2-4 Yıl 78 4,962 2,775
5-9 Yıl 86 4,605 2,916
10-15 Yıl 36 5,028 2,558
16 Yıldan Fazla 56 5,018 2,453

Erteleyici Karar Verme

1 Yıldan Az 26 3,462 2,177

0,361 0,836
2-4 Yıl 78 3,897 2,399
5-9 Yıl 86 3,849 2,359
10-15 Yıl 36 4,139 2,576
16 Yıldan Fazla 56 3,696 2,464

Panik Karar Verme

1 Yıldan Az 26 3,846 2,378

0,261 0,903
2-4 Yıl 78 3,962 2,566
5-9 Yıl 86 3,767 2,304
10-15 Yıl 36 4,222 2,099
16 Yıldan Fazla 56 3,786 2,775

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı puanları

ortalamalarının toplam iş deneyimi değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur

(F=2,432; p=0,048<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla olanların karar vermede özsaygı

puanları (9,732 ± 2,102), toplam iş deneyimi 2-4 yıl olanların karar vermede özsaygı

puanlarından (8,628 ± 2,331) yüksek bulunmuştur. Toplam iş deneyimi 16 yıldan fazla

olanların karar vermede özsaygı puanları (9,732 ± 2,102), toplam iş deneyimi 10-15

yıl olanların karar vermede özsaygı puanlarından (8,778 ± 2,205) yüksek bulunmuştur.
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Araştırmaya katılan çalışanların dikkatli karar verme, kaçıngan karar verme,

erteleyici karar verme, panik karar verme puanları ortalamalarının toplam iş deneyimi

değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0.05).

Tablo 4.23: Karar verme stillerinin yaşa göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Karar Vermede Özsaygı

21-30 Yaş 104 9,019 2,327

3,443 0,017 3 > 1
3 > 2

31-40 Yaş 113 8,850 2,122
41-50 Yaş 47 10,043 2,043
50 Yaş üstü 18 9,000 2,169

Dikkatli Karar Verme

21-30 Yaş 104 9,279 2,375

0,903 0,440
31-40 Yaş 113 9,018 2,622
41-50 Yaş 47 9,723 2,103
50 Yaş üstü 18 9,389 3,398

Kaçıngan Karar Verme

21-30 Yaş 104 4,702 2,698

0,346 0,792
31-40 Yaş 113 4,867 2,801
41-50 Yaş 47 4,660 2,334
50 Yaş üstü 18 5,333 2,910

Erteleyici Karar Verme

21-30 Yaş 104 3,769 2,366

0,535 0,659
31-40 Yaş 113 4,035 2,383
41-50 Yaş 47 3,617 2,251
50 Yaş üstü 18 3,500 3,015

Panik Karar Verme

21-30 Yaş 104 3,914 2,481

0,730 0,535
31-40 Yaş 113 3,991 2,309
41-50 Yaş 47 3,447 2,215
50 Yaş üstü 18 4,278 3,545

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı puanları

ortalamalarının yaş değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=3,443;

p=0,017<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Yaşı 41-50 yaş olanların karar vermede özsaygı puanları (10,043 ± 2,043),

yaşı 21-30 yaş olanların karar vermede özsaygı puanlarından (9,019 ± 2,327) yüksek

bulunmuştur. Yaşı 41-50 yaş olanların karar vermede özsaygı puanları (10,043 ±
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2,043), yaşı 31-40 yaş olanların karar vermede özsaygı puanlarından (8,850 ± 2,122)

yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların dikkatli karar verme, kaçıngan karar verme,

erteleyici karar verme, panik karar verme puanları ortalamalarının yaş değişkenine

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek

yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel

açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0.05).

Tablo 4.24: Karar verme stillerinin öğrenim durumuna göre ortalamaları

Grup N Ort Ss F p Fark

Karar Vermede Özsaygı
Lise 28 7,750 2,066

6,523 0,002 2 > 1Üniversite 229 9,310 2,153
Yüksek Lisans 25 8,920 2,499

Dikkatli Karar Verme
Lise 28 8,536 2,646

2,244 0,108Üniversite 229 9,406 2,429
Yüksek Lisans 25 8,680 2,926

Kaçıngan Karar Verme
Lise 28 5,607 2,685

1,455 0,235Üniversite 229 4,694 2,699
Yüksek Lisans 25 4,880 2,538

Erteleyici Karar Verme
Lise 28 4,893 2,006

4,117 0,017 1 > 2
1 > 3Üniversite 229 3,786 2,383

Yüksek Lisans 25 3,080 2,581

Panik Karar Verme
Lise 28 5,357 2,181

5,865 0,003 1 > 2
1 > 3Üniversite 229 3,707 2,431

Yüksek Lisans 25 3,920 2,414

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı puanları

ortalamalarının öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur

(F=6,523; p=0,002<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Öğrenim durumu Üniversite olanların karar vermede özsaygı puanları

(9,310 ± 2,153), öğrenim durumu lise olanların karar vermede özsaygı puanlarından

(7,750 ± 2,066) yüksek bulunmuştur.
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Araştırmaya katılan çalışanların erteleyici karar verme puanları ortalamalarının

öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=4,117;

p=0,017<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Öğrenim durumu Lise olanların erteleyici karar verme puanları (4,893 ±

2,006), öğrenim durumu üniversite olanların erteleyici karar verme puanlarından

(3,786 ± 2,383) yüksek bulunmuştur. Öğrenim durumu lise olanların erteleyici karar

verme puanları (4,893 ± 2,006), öğrenim durumu yüksek lisans olanların erteleyici

karar verme puanlarından (3,080 ± 2,581) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların panik karar verme puanları ortalamalarının

öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (F=5,865;

p=0,003<0.05).

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi

yapılmıştır. Öğrenim durumu lise olanların panik karar verme puanları (5,357 ±

2,181),öğrenim durumu üniversite olanların panik karar verme puanlarından (3,707 ±

2,431) yüksek bulunmuştur. Öğrenim durumu lise olanların panik karar verme

puanları (5,357 ± 2,181), öğrenim durumu yüksek lisans olanların panik karar verme

puanlarından (3,920 ± 2,414) yüksek bulunmuştur.

Araştırmaya katılan çalışanların dikkatli karar verme, kaçıngan karar verme

puanları ortalamalarının öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir farklılık

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi

(Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı

bulunmamıştır (p>0.05).
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Tablo 4.25: Karar verme stillerinin cinsiyete göre ortalamaları

Grup N Ort Ss t p

Karar Vermede Özsaygı
Kadın 88 9,171 2,209

0,254 0,800
Erkek 194 9,098 2,229

Dikkatli Karar Verme
Kadın 88 8,886 2,470

-1,669 0,096
Erkek 194 9,423 2,514

Kaçıngan Karar Verme
Kadın 88 4,659 2,682

-0,598 0,550
Erkek 194 4,866 2,696

Erteleyici Karar Verme
Kadın 88 3,739 2,342

-0,447 0,655
Erkek 194 3,876 2,421

Panik Karar Verme
Kadın 88 3,818 2,152

-0,332 0,723
Erkek 194 3,923 2,575

Araştırmaya katılan çalışanların karar vermede özsaygı, dikkatli karar verme,

kaçıngan karar verme, erteleyici karar verme, panik karar verme puanları

ortalamalarının cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini

belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (p>0,05).

4.6. Hipotez 4: Örgüt Kültürünün Karar Verme Stilleri Üzerine Etkisi

Tablo 4.26: Örgüt kültürünün karar vermede özsaygı üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız
Değişken ß t p F Model

(p) R2

Karar Vermede Özsaygı

Sabit 9,190 14,270 0,000

0,336 0,854 +0,010
Klan Kültürü -0,166 -0,455 0,649
Girişimci Kültür -0,122 -0,341 0,734
Pazar Kültürü -0,113 -0,320 0,749
Hiyerarşi Kültürü 0,365 1,051 0,294

Klan kültürü, girişimci kültür, pazar kültürü, hiyerarşi kültürü ile karar

vermede özsaygı arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon

analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır (F=0,336; p=0,854>0,050).

Şekil 4.1: Örgüt kültürünün karar vermede özsaygı üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.
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Tablo 4.27: Örgüt kültürünün dikkatli karar verme üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken ß t p F Model (p) R2

Dikkatli Karar Verme

Sabit 7,544 10,487 0,000

1,983 0,097 0,014
Klan Kültürü 0,227 0,559 0,577
Girişimci Kültür 0,155 0,388 0,698
Pazar Kültürü -0,429 -1,087 0,278
Hiyerarşi Kültürü 0,544 1,403 0,162

Klan kültürü, girişimci kültür, pazar kültürü, hiyerarşi kültürü ile dikkatli karar

verme arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır (F=1,983; p=0,097>0,050). Bağımsız

değişkenlerin birbiri üzerine etkilerini azaltıcı ve her bağımsız değişkenin hata

paylarından kaynaklanan modele etkileri azaltmak üzere stepwise regresyon analizi

uygulanmıştır.

Tablo 4.28: Örgüt kültürünün dikkatli karar verme üzerine etkisi (Stepwise

Regresyon)

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken ß t p F Model (p) R2

Dikkatli Karar Verme
Sabit 7,494 10,724 0,000

6,647 0,010 0,020
Hiyerarşi Kültürü 0,512 2,578 0,010

Hiyerarşi kültürü ile dikkatli karar verme arasındaki neden sonuç ilişkisini

belirlemek üzere yapılan stepwise regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı

bulunmuştur (F=6,647; p=0,010<0.05). Dikkatli karar verme düzeyinin belirleyicisi

olarak hiyerarşi kültürü değişkenleri ile ilişkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu

görülmüştür (R2=0,020). Çalışanların hiyerarşi kültürü düzeyi dikkatli karar verme

düzeyini arttırmaktadır (ß=0,512).

Şekil 4.2: Örgüt kültürünün dikkatli karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç modeli.
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Tablo 4.29: Örgüt kültürünün kaçıngan karar verme üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken ß t p F Model (p) R2

Kaçıngan Karar Verme

Sabit 4,540 5,847 0,000

1,014 0,401 0,000
Klan Kültürü -0,225 -0,513 0,609
Girişimci Kültür 0,719 1,670 0,096
Pazar Kültürü -0,667 -1,566 0,118
Hiyerarşi Kültürü 0,260 0,622 0,535

Klan kültürü, girişimci kültür, pazar kültürü, hiyerarşi kültürü ile kaçıngan

karar verme arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon

analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır (F=1,014; p=0,401>0,050).

Şekil 4.3: Örgüt kültürünün kaçıngan karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.

Tablo 4.30: Örgüt kültürünün erteleyici karar verme üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken ß t p F Model (p) R2

Erteleyici Karar Verme

Sabit 4,247 6,153 0,000

1,201 0,311 0,003
Klan Kültürü -0,256 -0,657 0,512
Girişimci Kültür 0,718 1,876 0,062
Pazar Kültürü -0,086 -0,228 0,820
Hiyerarşi Kültürü -0,465 -1,250 0,213

Klan kültürü, girişimci kültür, pazar kültürü, hiyerarşi kültürü ile erteleyici

karar verme arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon

analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır (F=1,201; p=0,311>0,050).
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Şekil 4.4: Örgüt kültürünün erteleyici karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.

Tablo 4.31: Örgüt kültürünün panik karar verme üzerine etkisi

Bağımlı
Değişken

Bağımsız
Değişken ß t p F Model

(p) R2

Panik Karar
Verme

Sabit 3,518 4,954 0,000

0,379 0,824 +0,009
Klan Kültürü 0,166 0,414 0,679
Girişimci Kültür 0,288 0,732 0,465
Pazar Kültürü -0,338 -0,867 0,387
Hiyerarşi Kültürü 0,000 0,001 0,999

Klan kültürü, girişimci kültür, pazar kültürü, hiyerarşi kültürü ile panik karar

verme arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır (F=0,379; p=0,824>0,050).

Şekil 4.5: Örgüt kültürünün panik karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç modeli.
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4.7. Hipotez 5: Kişilik Özelliklerinin Karar Verme Stilleri Üzerine Etkisi

Tablo 4.32: Kişilik özelliklerinin karar vermede özsaygı üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız
Değişken ß t p F Model

(p) R2

Karar Vermede Özsaygı

Sabit 7,539 11,645 0,000

10,553 0,000 0,120
Nörotisizm -0,110 -1,392 0,165
Dışa Dönüklük 0,203 2,745 0,006
Psikotisizm -0,183 -1,790 0,075
Yalan 0,319 3,351 0,001

Nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan ile karar vermede özsaygı

arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=10,553; p=0,000<0.05). Karar vermede

özsaygı düzeyinin belirleyicisi olarak nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan

değişkenleri ile ilişkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüştür

(R2=0,120). Çalışanların nörotisizm düzeyi karar vermede özsaygı düzeyini

etkilememektedir (p=0.165>0.05). Çalışanların dışa dönüklük düzeyi karar vermede

özsaygı düzeyini arttırmaktadır (ß=0,203). Çalışanların psikotisizm düzeyi karar

vermede özsaygı düzeyini etkilememektedir (p=0.075>0.05). Çalışanların yalan

düzeyi karar vermede özsaygı düzeyini arttırmaktadır (ß=0,319).

Şekil 4.6: Kişilik özelliklerinin karar vermede özsaygı üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.
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Tablo 4.33: Kişilik özelliklerinin dikkatli karar verme üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken ß t p F Model (p) R2

Dikkatli Karar Verme

Sabit 7,959 11,000 0,000

12,334 0,000 0,139
Nörotisizm -0,056 -0,638 0,524
Dışa Dönüklük 0,182 2,194 0,029
Psikotisizm -0,439 -3,835 0,000
Yalan 0,337 3,161 0,002

Nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan ile dikkatli karar verme

arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=12,334; p=0,000<0.05). Dikkatli karar

verme düzeyinin belirleyicisi olarak nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan

değişkenleri ile ilişkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüştür

(R2=0,139). Çalışanların nörotisizm düzeyi dikkatli karar verme düzeyini

etkilememektedir (p=0.524>0.05). Çalışanların dışa dönüklük düzeyi dikkatli karar

verme düzeyini arttırmaktadır (ß=0,182). Çalışanların psikotisizm düzeyi dikkatli

karar verme düzeyini azaltmaktadır (ß=-0,439). Çalışanların yalan düzeyi dikkatli

karar verme düzeyini arttırmaktadır (ß=0,337).

Şekil 4.7: Kişilik özelliklerinin dikkatli karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.
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Tablo 4.34: Kişilik özelliklerinin kaçıngan karar verme üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız
Değişken ß t p F Model (p) R2

Kaçıngan Karar Verme

Sabit 5,119 6,515 0,000

10,238 0,000 0,116
Nörotisizm 0,327 3,411 0,001
Dışa Dönüklük -0,266 -2,958 0,003
Psikotisizm 0,215 1,732 0,084
Yalan -0,114 -0,988 0,324

Nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan ile kaçıngan karar verme

arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=10,238; p=0,000<0.05). Kaçıngan karar

verme düzeyinin belirleyicisi olarak nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan

değişkenleri ile ilişkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüştür

(R2=0,116). Çalışanların nörotisizm düzeyi kaçıngan karar verme düzeyini

arttırmaktadır (ß=0,327). Çalışanların dışa dönüklük düzeyi kaçıngan karar verme

düzeyini azaltmaktadır (ß=-0,266). Çalışanların psikotisizm düzeyi kaçıngan karar

verme düzeyini etkilememektedir (p=0.084>0.05). Çalışanların yalan düzeyi kaçıngan

karar verme düzeyini etkilememektedir (p=0.324>0.05).

Şekil 4.8: Kişilik özelliklerinin kaçıngan karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.
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Tablo 4.35: Kişilik özelliklerinin erteleyici karar verme üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız
Değişken ß t p F Model (p) R2

Erteleyici Karar Verme

Sabit 4,294 6,174 0,000

11,146 0,000 0,126
Nörotisizm 0,351 4,136 0,000
Dışa Dönüklük -0,146 -1,841 0,067
Psikotisizm 0,072 0,657 0,512
Yalan -0,216 -2,108 0,036

Nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan ile erteleyici karar verme

arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzesre yapılan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=11,146; p=0,000<0.05). Erteleyici karar

verme düzeyinin belirleyicisi olarak nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan

değişkenleri ile ilişkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüştür

(R2=0,126). Çalışanların nörotisizm düzeyi erteleyici karar verme düzeyini

arttırmaktadır (ß=0,351). Çalışanların dışa dönüklük düzeyi erteleyici karar verme

düzeyini etkilememektedir (p=0.067>0.05). Çalışanların psikotisizm düzeyi erteleyici

karar verme düzeyini etkilememektedir (p=0.512>0.05). Çalışanların yalan düzeyi

erteleyici karar verme düzeyini azaltmaktadır (ß=-0,216).

Şekil 4.9: Kişilik özelliklerinin erteleyici karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.
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Tablo 4.36: Kişilik özelliklerinin panik karar verme üzerine etkisi

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken ß t p F Model (p) R2

Panik Karar Verme

Sabit 4,652 6,640 0,000

13,619 0,000 0,152
Nörotisizm 0,385 4,498 0,000
Dışa Dönüklük -0,174 -2,169 0,031
Psikotisizm 0,027 0,244 0,807
Yalan -0,264 -2,563 0,011

Nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan ile panik karar verme arasındaki

neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi istatistiksel olarak

anlamlı bulunmuştur (F=13,619; p=0,000<0.05). Panik karar verme düzeyinin

belirleyicisi olarak nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm, yalan değişkenleri ile

ilişkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüştür (R2=0,152). Çalışanların

nörotisizm düzeyi panik karar verme düzeyini arttırmaktadır (ß=0,385). Çalışanların

dışa dönüklük düzeyi panik karar verme düzeyini azaltmaktadır (ß=-0,174).

Çalışanların psikotisizm düzeyi panik karar verme düzeyini etkilememektedir

(p=0.807>0.05). Çalışanların yalan düzeyi panik karar verme düzeyini azaltmaktadır

(ß=-0,264).

Şekil 4.10: Kişilik özelliklerinin panik karar verme üzerine etkisine ilişkin sonuç

modeli.
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4.8. Hipotez 6: Çalışanların Örgüt Kültürü Algıları, Kişilik Özellikleri, Karar

Verme Stilleri Arasındaki İlişkiler

Tablo 4.37: Çalışanların örgüt kültürü algıları, kişilik özellikleri, karar verme stilleri

arasındaki korelasyon
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Karar
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Özsaygı

r 1,000

p 0,000

Dikkatli
Karar
Verme

r 0,464** 1,000

p 0,000 0,000

Kaçıngan
Karar
Verme

r -
0,405**

-
0,195** 1,000

p 0,000 0,001 0,000

Erteleyici
Karar
Verme

r -
0,459**

-
0,269** 0,627** 1,000

p 0,000 0,000 0,000 0,000

Panik Karar
Verme

r -
0,470**

-
0,270** 0,655** 0,689** 1,000

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Klan
Kültürü

r -0,026 0,138* 0,013 -0,029 0,044 1,000

p 0,662 0,021 0,824 0,625 0,457 0,000

Girişimci
Kültür

r -0,029 0,126* 0,051 0,027 0,049 0,840** 1,000

p 0,627 0,035 0,391 0,649 0,413 0,000 0,000

Pazar
Kültürü

r -0,024 0,096 -0,014 -0,018 0,014 0,813** 0,829** 1,000
p 0,685 0,106 0,820 0,758 0,820 0,000 0,000 0,000

Hiyerarşi
Kültürü

r 0,009 0,152* 0,028 -0,053 0,031 0,822** 0,783** 0,804** 1,000
p 0,882 0,010 0,646 0,374 0,608 0,000 0,000 0,000 0,000

Nörotisizm
r -

0,213**
-
0,179** 0,289** 0,328** 0,354** -0,089 -

0,162** -0,108 -0,083 1,000

p 0,000 0,003 0,000 0,000 0,000 0,136 0,006 0,071 0,167 0,000

Dışa
Dönüklük

r 0,211** 0,172** -
0,230**

-
0,181**

-
0,205** -0,041 -0,026 -0,021 0,005

-
0,221
**

1,000

p 0,000 0,004 0,000 0,002 0,001 0,492 0,664 0,725 0,939 0,000 0,000

Psikotisizm
r -

0,193**
-
0,296** 0,172** 0,134* 0,122* -0,115 -0,146* -0,116 -0,108 0,204

**
-
0,050 1,000

p 0,001 0,000 0,004 0,024 0,040 0,053 0,014 0,052 0,069 0,001 0,406 0,000

Yalan
r 0,291** 0,292** -

0,189**
-
0,244**

-
0,271** 0,003 0,069 0,003 0,067

-
0,347
**

0,141
*

-
0,302
**

1,000

p 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,963 0,246 0,960 0,265 0,000 0,018 0,000 0,000
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Dikkatli karar verme ve karar vermede özsaygı arasında zayıf, pozitif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.464; p=0,000<0.05). Kaçıngan karar verme ve karar

vermede özsaygı arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.405;

p=0,000<0.05). Kaçıngan karar verme ve dikkatli karar verme arasında çok zayıf,

negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.195; p=0,001<0.05).

Erteleyici karar verme ve karar vermede özsaygı arasında zayıf, negatif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.459; p=0,000<0.05). Erteleyici karar verme ve

dikkatli karar verme arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -

0.269; p=0,000<0.05). Erteleyici karar verme ve kaçıngan karar verme arasında orta,

pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.627; p=0,000<0.05).

Panik karar verme ve karar vermede özsaygı arasında zayıf, negatif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.47; p=0,000<0.05). Panik karar verme ve dikkatli

karar verme arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.27;

p=0,000<0.05). Panik karar verme ve kaçıngan karar verme arasında orta, pozitif

yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.655; p=0,000<0.05). Panik karar verme ve

erteleyici karar verme arasında orta, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=

0.689; p=0,000<0.05).

Klan kültürü ve dikkatli karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı

ilişki bulunmaktadır (r= 0.138; p=0,021<0.05). Girişimci kültür ve dikkatli karar

verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.126;

p=0,035<0.05).

Girişimci kültür ve klan kültürü arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r=0.84; p=0,000<0.05). Pazar kültürü ve klan kültürü arasında yüksek,

pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.813; p=0,000<0.05). Pazar kültürü ve

girişimci kültür arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.829;

p= 0,000<0.05).

Hiyerarşi kültürü ve dikkatli karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.152; p=0,010<0.05).

Hiyerarşi kültürü ve klan kültürü arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r= 0.822; p=0,000<0.05). Hiyerarşi kültürü ve girişimci kültür

arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.783; p=0,000<0.05).
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Hiyerarşi kültürü ve pazar kültürü arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r= 0.804; p=0,000<0.05).

Nörotisizm ve karar vermede özsaygı arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı

ilişki bulunmaktadır (r= -0.213; p=0,000<0.05). Nörotisizm ve dikkatli karar verme

arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.179; p=

0,003<0.05). Nörotisizm ve kaçıngan karar verme arasında zayıf, pozitif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.289; p=0,000<0.05). Nörotisizm ve erteleyici karar

verme arasında zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.328; p=

0,000<0.05). Nörotisizm ve panik karar verme arasında zayıf, pozitif yönde anlamlı

ilişki bulunmaktadır (r= 0.354; p=0,000<0.05). Nörotisizm ve girişimci kültür arasında

çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.162; p=0,006<0.05).

Dışa dönüklük ve karar vermede özsaygı arasında çok zayıf, pozitif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.211; p=0,000<0.05). Dışa dönüklük ve dikkatli karar

verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.172;

p=0,004<0.05). Dışa dönüklük ve kaçıngan karar verme arasında çok zayıf, negatif

yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.23; p=0,000<0.05). Dışa dönüklük ve

erteleyici karar verme arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır

(r= -0.181; p=0,002<0.05). Dışa dönüklük ve panik karar verme arasında çok zayıf,

negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.205; p=0,001<0.05). Dışa dönüklük

ve nörotisizm arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -

0.221; p=0,000<0.05).

Psikotisizm ve karar vermede özsaygı arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı

ilişki bulunmaktadır (r= -0.193; p=0,001<0.05). Psikotisizm ve dikkatli karar verme

arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.296; p=0,000<0.05).

Psikotisizm ve kaçıngan karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r= 0.172; p=0,004<0.05). Psikotisizm ve erteleyici karar verme

arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.134;

p=0,024<0.05). Psikotisizm ve panik karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.122; p=0,040<0.05). Psikotisizm ve girişimci kültür

arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.146;
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p=0,014<0.05). Psikotisizm ve nörotisizm arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı

ilişki bulunmaktadır (r= 0.204; p=0,001<0.05).

Yalan ve karar vermede özsaygı arasında zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r= 0.291; p=0,000<0.05). Yalan ve dikkatli karar verme arasında zayıf,

pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.292; p=0,000<0.05). Yalan ve

kaçıngan karar verme arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır

(r= -0.189; p=0,001<0.05). Yalan ve erteleyici karar verme arasında çok zayıf, negatif

yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.244; p=0,000<0.05). Yalan ve panik karar

verme arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.271;

p=0,000<0.05). Yalan ve nörotisizm arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r= -0.347; p=0,000<0.05). Yalan ve dışa dönüklük arasında çok zayıf,

pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= 0.141; p=0,018<0.05). Yalan ve

psikotisizm arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r= -0.302;

p=0,000<0.05). Diğer değişkenler arasındaki ilişkiler istatistiksel olarak anlamlı

değildir (p>0.05).
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5. TARTIŞMA

Çalışmanın bu kısmında, örgüt kültürünün ve katılımcıları oluşturan merkezi

spor yönetiminde çalışanların kişilik özelliklerinin karar verme stillerine etkisine dair

tahmin edilen değişkenlerin anlamlılık derecelerine yönelik bulgular tartışılmıştır.

Merkezi spor yönetiminde çalışanların karar verme stil düzeyleri çalışma süresi

açısından değerlendirildiğinde; sadece karar vermede özsaygı alt boyutunda anlamlı

derecede, 16 yıldan fazla çalışma süresi olanların en yüksek düzeyi tarifledikleri

görülmüştür. Bunun nedeni aynı yerde uzun vadeli çalışmanın karar verme adına

özsaygı yaratması olabilir. Literatürde benzer şekilde, Tiryaki’nin (1997) zamanla

artan deneyimlerin karar vermede özsaygı yarattığını belirttiği görülmektedir (119).

Nitekim herhangi bir yerde kesintisiz olarak uzun yıllar çalışmak gittikçe

profesyonelliğin artmasına olanak tanıyacaktır. Profesyonellik düzeyi arttıkça öz

saygının da gelişeceği düşünülebilir.

Karar verme stillerinin pozisyona göre ortalamaları incelendiğinde; sadece

erteleyici karar verme boyutunda şefin en düşük, diğer personellerin en yüksek olmak

üzere anlamlı farklılaştığı görülmektedir. İçinde bulunulan pozisyona dair

gerekliliklerin karar verme stillerini etkilediği kabul edilebilir. Şef gibi sorumluluk

gerektiren pozisyonlarda görev alan kişilerin alması gereken kararlarda işin işleyişini

sürdüre bilmek için herhangi bir geciktirme yapmadan alınacak kararların

geciktirmediklerini söylemek mümkündür.

Karar verme stillerinin toplam iş deneyimine göre ortalamaları incelendiğinde;

sadece karar vermede özsaygı boyutunda anlamlı düzeyde 10-15 yıl çalışanların lehine

bir durum söz konusudur. Gruplar arasında çok bariz ortalama farkı olmasa da anlamlı

sonuç elde edildiği görülmektedir. Akat ve meslektaşlarının (2002) iyi bir kararın

içermesi gereken niteliklere dair gerçekleştirdikleri çalışmalarında geçen süreç ve

deneyimin önemini vurguladıkları fark edilmektedir (120). Dolayısıyla, literatürden

farklı bir sonuç elde edilmediğini söylemek mümkündür. Benzer şekilde karar verme

stillerinin yaşa göre ortalamaları incelendiğinde, sadece karar vermede özsaygı

boyutunda anlamlı düzeyde 41-50 yaş arasında olanların lehine bir durum söz

konusudur. İş deneyimi ve yaş bulgularının kendi içinde tutarlı olduğunu gösteren bu

bulgu literatürle de uyumludur (121).



96

Karar verme stillerinin öğrenim durumuna göre ortalamaları incelendiğinde;

sadece karar vermede özsaygı boyutunda üniversite mezunu olanların lehine anlamlı

düzeyde farklılaşma görülmektedir. Diğer erteleyici karar verme ve panik karar verme

düzeyleri ise lise mezunlarında daha yüksektir. Dolayısıyla, eğitimle beraber anlamlı

derecede farklılaşan bir karar verme stil düzeyinden bahsetmek mümkündür. Başka

bir ifadeyle eğitim seviyesi arttıkça kişilerin özsaygılarının geliştiğini söylemek

mümkündür. Karar verme stillerinin medeni durum ve cinsiyete göre ortalamaları

incelendiğinde, anlamlı farklılaşma olmadığı söylenebilir.

Kişilik özelliklerinin demografik özelliklere göre dağılımında ise, sadece yalan

alt boyutunda değişkenlere bağlı anlamlı farklılaşma olduğu dikkat çekmektedir.

Örneğin, kişilik özelliklerinin kurumda çalışma süresine göre ortalamaları

araştırıldığında, çalışma süresi ile artan bir yalan düzeyi fark edilmektedir. Anlamlı

pozitif korelasyon olduğu söylenebilir. Kişilik özelliklerinin diğer değişkenlere göre

ortalamaları incelendiğinde, daire başkanı ve şube müdürünün, 16 yıldan fazla

çalışanların en yüksek ortalamaya sahip oldukları anlaşılmaktadır. Dolayısıyla,

katılımcının anketin uygulanması anındaki yanlılığı engelleme ve geçerliliğine dair

kontrolün bu değişkenlerden etkilendiğini vurgulamak yanlış olmayacaktır. Ayrıca bir

kurumda uzun yıllar çalışılması o kurum içerisinde daha fazla bilgi ve deneyim sahibi

olmasına olanak sağlamaktadır. Bu sebeple bazı çalışanlar işleyişin yürümesi için

olduğundan farklı şekilde söylemlerde veya davranışlarda bulunmak durumunda

kalabilirler. Dolayısı ile belli bir tecrübeye sahip çalışanların bu alt boyutlarında

anlamlı fark olması aslında olması gereken bir durum olarak da düşünülebilir.

Kişilik özelliklerinin yaşa göre ortalamaları incelendiğinde, sadece yalan alt

boyutunda değişkenlere bağlı anlamlı farklılaşma olduğu dikkat çekmektedir. 41-50

yaş arasındaki grubun en yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Literatürde

yaşın kişiliğe olan etkisinin vurgulandığı bilinmektedir (122). Diğer önemli bir

değişken olan eğitim için bakıldığında ise, eğitimle birlikte artan ortalama dikkat

çekicidir. Literatürde, yalan ölçeğinin sosyal kabulle ilişkilendirilebileceği dolayısıyla

uyum içeren alt yapısının vurgulandığı görülmüştür (123). Yüksek ortalamalar iyi

uyum ve pozitif tutumu içermektedir. Buradan hareketle eğitimle beraber bu vasıfların

elde edildiği ve bu bulgunun literatür ile uyumlu olduğu belirtilebilir. Kişilik
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özelliklerinin medeni durum ve cinsiyete göre ortalamaları incelendiğinde; istatistiksel

açıdan anlamlı farklılaşma olmadığı söylenebilir.

Merkezi spor yönetiminde çalışanların örgüt kültürü düzeyleri medeni durum

açısından değerlendirildiğinde, tüm alt boyutlarda, anlamlı bir farklılaşma olmadığı

dikkat çekmektedir. Sadece evlilerin lehine klan kültür ve hiyerarşi kültür puanları

anlamlı düzeyde yüksektir. Literatürde, medeni durumun örgüt kültürü algısı için

önemli bir kişisel değişken olduğu üzerinde durulmaktadır (124). Evlilikle beraber

değişen düzen algısı ve sorumlulukların örgüte yönelik tutumu etkilediği

düşünülebilir.

Merkezi spor yönetiminde çalışanların örgüt kültürü düzeyleri yaş grubu

açısından incelendiğinde, tüm alt boyutlarda, anlamlı bir farklılaşma olmadığı dikkat

çekmektedir. Böylelikle sadece girişimci kültürü hariç tüm alt boyutlarda 21-30 yaş

arası grup lehine yüksek olduğu ifade edilebilir. Sadece girişimci kültür alt boyutunda

artan yaşla beraber artan ortalama dikkat çekmiştir. Bu doğrultuda, çalışanların artan

deneyimleri sonucu girişimciliğe yönelik tutumlarının etkilenmiş olabileceği kabul

edilebilir.

Merkezi spor yönetiminde çalışanların örgüt kültürü düzeyleri aynı kurumdaki

deneyim süreleri açısından değerlendirildiğinde; tüm alt boyutlarda 1 yıl ve az süreyle

çalışanların lehine anlamlı farklılaşma olduğu dikkat çekmektedir. Böylelikle genel

örgüt kültürü düzeyi ve tüm alt boyutları için kurumda yeni olmanın sorun olmayan

bir durum olduğu ifade edilebilir. Örgüt kültürüne yönelik kabulün aynı pozisyon

dâhilinde geçen zamanla ilişkili olduğu şaşırtıcı bir bulgu olmamıştır. Şirin (2011) ve

Pulat’ın (2010) gerçekleştirdikleri çalışmalarda benzer şekilde deneyim süresinin

örgüt kültürü ile ilişkisinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu dikkat çekmektedir (125,

126). Sonuç olarak değerlendirildiğinde, aynı kurumda uzun süreli olmanın örgüt

kültürü için avantaj olarak ele alınamayacağı görülmektedir.

Merkezi spor yönetiminde çalışanların örgüt kültürü düzeyleri pozisyon türü

açısından değerlendirildiğinde, tüm alt boyutlarda diğer personeller lehine anlamlı bir

farklılaşma olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, şef, daire başkanı ve şube müdürü gibi

pozisyonların örgüt kültürü üzerinde pozitif etkisinin olmadığını söylemek

mümkündür. Diğer taraftan, bundan sonraki çalışmalarla diğer pozisyonların
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detaylandırılıp karşılaştırılması da faydalı olacaktır. Literatürde özellikle kariyer adına

kişinin iş yaşamında içinde bulunduğu pozisyonların önemi üzerinde durulmaktadır.

Kişinin bu pozisyonlara yönelik tutum ve davranışları bu bağlamda önemli ve örgüt

kültürüne etki etmektedir (127). Buradan hareketle elde edilen bulgular şaşırtıcı

olmadığı gibi literatür ile paraleldir.

Merkezi spor yönetiminde çalışanların örgüt kültürü düzeyleri toplam iş

deneyimi açısından değerlendirildiğinde; tüm alt boyutlarda diğer personeller lehine

anlamlı bir farklılaşma olduğu görülmektedir. Örgüt kültürü dâhilinde

değerlendirildiğinde, örgütün tüm süreçlerine dâhil olabilmiş “kurucular” ya da

“baskın kişilerin” değerleri, kabulleri ve tutumları oldukça önemlidir. Bireyin

deneyimle beraber değişime uğrayan öğrenme süreci, zamanla diğer örgüt üyelerinin

de katılımıyla ortak bir hal alır. Böylelikle, kültürel varsayımlar yalnızca önderlik

edenin değil, örgütün tüm üyelerinin deneyimlerini de içerir. Bu bağlamda deneyimin

önemi kuşkusuzdur.

Elde edilen bulguların bu çerçevede birbiri ile tutarlı olduğunu ve literatür ile

çatışmadığını söylemek mümkündür. Oluşan örgüte dair kültürel boyutun iki temeli

söz konusudur (128). Personelin tüm kurumlara ait geçmiş deneyimleri ve örgüt

içerisindeki uyumu örgütlerine bağlılık sürecinde etkilidir. Personelin davranışsal

bağlılık sahibi olması, örgütün öncesi ve sonrasındaki deneyimleri ile doğrudan ilişkili

ve etkilidir (129). Bu açıdan literatür tarafından desteklenen bulgular elde edildiğini

söylemek yanlış olmayacaktır. Örgüt kültürünün öğrenim durumu ve cinsiyete göre

farklılaşması incelendiğinde; istatistiksel açıdan anlamlı bir düzey saptanmadığı

söylenebilir.
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6. SONUÇ VE ÖNERİLER

6.1. Sonuç

Araştırmada yapılan analizler doğrultusunda aşağıda yer alan sonuçlar elde

edilmiştir.

Demografik özelliklerden kurumda çalışma süresi ile örgüt kültürü ölçeği alt

boyutlarından klan kültürü (F=6,121; p=0,000<0,5), girişimci kültür (F=3,816;

p=0,005<0,5), Pazar kültürü (F=4,963; p=0,001<0,5) ve hiyerarşi kültürü (F=4,674;

p=0,001<0,5) arasındaki farklar anlamlı bulunmuştur. Bu durumda hipotez 1 kabul

edilmiştir.

İş deneyimi özellikleri ile örgüt kültürü alt boyutlarından klan kültürü

(F=6,199; p=0,000<0,5), girişimci kültür (F=3,813; p=0,005<0,5), Pazar kültürü

(F=4,912; p=0,001<0,5) ve hiyerarşi kültürü (F=4,619; p=0,001<0,5) arasındaki

farklar anlamı bulunmuştur. Bu durumda hipotez 1 kabul edilmiştir.

Yaş ile örgüt kültürü alt boyutlarından klan kültürü (F=7, 733; p=0,000<0,5),

girişimci kültür (F=6,780; p=0,000<0,5), Pazar kültürü (F=7,953; p=0,000<0,5) ve

hiyerarşi kültürü (F=5,648; p=0,001<0,5) arasındaki farklar anlamlı bulunmuştur. Bu

durumda hipotez 1 kabul edilmiştir.

Bir başka demografik özellik olan kurumda çalıştığı pozisyon ile klan kültürü

(F=2,775; p=0,042<0,5) ve Pazar kültürü (F=2,971; p=0,032<0,5) arasındaki farklar

anlamlı bulunmuştur. Diğer demografik özellikler ile örgüt kültürü boyutları arasında

herhangi anlamlı bir fark bulunmamıştır. Bu durumda hipotez 1 ret edilmiştir.

Kişilik özellikleri ölçeği alt boyutlarından olan yalan ile kurumda çalışma

süresi (F=2,623; p=0,035<0,05), kurumdaki pozisyonu (F=4,929; p=0,004<0,5), iş

deneyimi (F=2,717; p=0,030<0,5) ve yaş (F=2,858; p=0,037<0,5) arasındaki farklar

anlamlı bulunmuştur. Kişilik özellikleri alt boyutlarından psikotisizm ile öğrenim

durumu arasında da anlamlı farklılık bulunmuştur (F=5,276; p=0,006<0,5). Bu

durumda hipotez 2 kabul edilmiştir.

Karar verme ölçeği alt boyutlarından öz saygı ile kurumda çalışma süresi

(F=2,484; p=0,044<0,5), iş deneyimi (F=2,432; p=0,048<0,5), yaş (F=3,443;
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p=0,017<0,5) ve öğrenim durumu (F=6,523; p=0,002<0,5) arasındaki farklar anlamlı

bulunmuştur. Bu durumda hipotez 3 kabul edilmiştir.

Karar verme ölçeğinin erteleyici karar verme alt boyutu ile kurumdaki

pozisyonu (F=2,657; p=0,049<0,5) ve öğrenim durumu (F=4,117; p=0,017<0,5)

arasındaki farklar anlamlı bulunmuştur. Ayrıca, panik karar verme ile öğrenim durumu

arasındaki farkta anlamlı bulunmuştur. Hipotez 3 ret edilmiştir.

Örgüt kültürünün karar verme stillerine etkisi için; Örgüt kültürü ölçeğinin

hiyerarşik kültür boyutu ile karar verme ölçeğinin dikkatli karar verme boyutu

arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan stepwise regresyon analizi

sonucunda ilişkinin istatiksel olarak anlamlı olduğu bulunmuştur (F=6,647;

p=0,010<0,5). Bu durumda hipotez 4 yukarıda yer alan alt boyutlar için kabul

edilmiştir.

Kişilik özelliklerinin karar verme stillerine etkisi için; kişilik özellikleri ölçeği

alt boyutlarından nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm ve yalan ile karar verme

ölçeğinin karar vermede öz saygı alt boyutu arasındaki neden sonuç ilişkisini

belirlemek üzere yapılan regresyon analizi sonucunda ilişkinin istatiksel olarak

anlamlı olduğu bulunmuştur (F=10,553; p=0,000<0,5). Kişilik özellikleri ölçeği alt

boyutlarından nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm ve yalan ile karar verme

ölçeğinin dikkatli karar verme alt boyutu arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek

üzere yapılan regresyon analizi sonucunda ilişkinin istatiksel olarak anlamlı olduğu

bulunmuştur (F=12,334; p=0,000<0,5). Kişilik özellikleri ölçeği alt boyutlarından

nörotisizm, dışa dönüklük, psikotisizm ve yalan ile karar verme ölçeğinin kaçıngan

karar verme alt boyutu arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan

regresyon analizi sonucunda ilişkinin istatiksel olarak anlamlı olduğu bulunmuştur

(F=10,238; p=0,000<0,5). Kişilik özellikleri ölçeği alt boyutlarından nörotisizm, dışa

dönüklük, psikotisizm ve yalan ile karar verme ölçeğinin erteleyici karar verme alt

boyutu arasındaki neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi

sonucunda ilişkinin istatiksel olarak anlamlı olduğu bulunmuştur (F=11,146;

p=0,000<0,5). Kişilik özellikleri ölçeği alt boyutlarından nörotisizm, dışa dönüklük,

psikotisizm ve yalan ile karar verme ölçeğinin panik karar verme alt boyutu arasındaki

neden sonuç ilişkisini belirlemek üzere yapılan regresyon analizi sonucunda ilişkinin
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istatiksel olarak anlamlı olduğu bulunmuştur (F=13,619; p=0,000<0,5). Bu durumda

hipotez 5 yukarıda yer alan alt boyutlar için kabul edilmiştir.

Ölçekler arasındaki ilişkinin tespit edilmesi için ölçeklerin alt boyutlarına

uygulanan korelasyon analizinde dikkat çeken sonuçlar şunlardır;

Kaçıngan karar verme ve dikkatli karar verme arasında çok zayıf, negatif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=-0.195; p=0,001<0.05). Erteleyici karar verme ve

karar vermede özsaygı arasında zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=-

0.459; p=0,000<0.05). Erteleyici karar verme ve dikkatli karar verme arasında zayıf,

negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=-0.269; p=0,000<0.05). Klan kültürü ve

dikkatli karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır

(r=0.138; p=0,021<0.05). Girişimci kültür ve dikkatli karar verme arasında çok zayıf,

pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.126; p=0,035<0.05). Girişimci kültür

ve klan kültürü arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.84;

p=0,000<0.05). Pazar kültürü ve klan kültürü arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı

ilişki bulunmaktadır (r=0.813; p=0,000<0.05). Pazar kültürü ve girişimci kültür

arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.829; p=0,000<0.05).

Hiyerarşi kültürü ve dikkatli karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı

ilişki bulunmaktadır (r=0.152; p=0,010<0.05). Hiyerarşi kültürü ve klan kültürü

arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.822; p=0,000<0.05).

Hiyerarşi kültürü ve girişimci kültür arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r=0.783; p=0,000<0.05). Hiyerarşi kültürü ve pazar kültürü arasında

yüksek, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.804; p=0,000<0.05).

Nörotisizm ve karar vermede özsaygı arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r= -0.213; p=0,000<0.05). Nörotisizm ve dikkatli karar verme arasında

çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=-0.179; p=0,003<0.05).

Nörotisizm ve girişimci kültür arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r=-0.162; p=0,006<0.05). Dışa Dönüklük ve karar vermede özsaygı

arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.211;

p=0,000<0.05). Dışa dönüklük ve dikkatli karar verme arasında çok zayıf, pozitif

yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.172; p=0,004<0.05). Dışa dönüklük ve

kaçıngan karar verme arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır

(r=-0.23; p=0,000<0.05). Dışa dönüklük ve erteleyici karar verme arasında çok zayıf,
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negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=-0.181; p=0,002<0.05). Dışa dönüklük

ve panik karar verme arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır

(r=-0.205; p=0,001<0.05). Dışa dönüklük ve nörotisizm arasında çok zayıf, negatif

yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=-0.221; p=0,000<0.05). Psikotisizm ve

kaçıngan karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır

(r=0.172; p=0,004<0.05). Psikotisizm ve erteleyici karar verme arasında çok zayıf,

pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.134; p=0,024<0.05). Psikotisizm ve

panik karar verme arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır

(r=0.122; p=0,040<0.05). Psikotisizm ve nörotisizm arasında çok zayıf, pozitif yönde

anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.204; p=0,001<0.05). Yalan ve dikkatli karar verme

arasında zayıf, pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.292; p=0,000<0.05).

Yalan ve kaçıngan karar verme arasında çok zayıf, negatif yönde anlamlı ilişki

bulunmaktadır (r=-0.189; p=0,001<0.05). Yalan ve dışa dönüklük arasında çok zayıf,

pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmaktadır (r=0.141; p=0,018<0.05). Diğer değişkenler

arasındaki ilişkiler istatistiksel olarak anlamlı değildir (p>0.05). Bu durumda hipotez

6 yukarıda yer alan alt boyutlar için kabul edilmiştir.
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6.2. Öneriler

Yapılan bu araştırmada elde edilen verilere uygulanan analizler sonucundaki

bulgulardan hareketle;

1. Örgüt kültürünü örgütün genel hedeflerine göre, oluşturmak ve devam ettirmek

için birtakım aktiviteler organize edilmeli, örgüte olan aitlik hissini arttıracak

simgeler ve materyaller kullanılması.

2. Başarılı örgüt kültürü oluşturabilmek maksadıyla, örgütün tarihçesi detaylı

biçimde ifade edilmeli, örgütün başarısı ve başarısına katkısı olan önemli

isimler birtakım faaliyetlerle anlatılması.

3. Örgüt kültürünün devamlılığı için seremoniler organize edilmeli, başarılı

çalışanlara ve personele bu tarz faaliyetler ile ödüller verilmesi.

4. Örgüte dâhil olan yeni çalışanlara örgüte dair tanıtıcı açıklamalar yapılması.

5. İdarecilerinin örgüt kültürünü idare etme ve ilerletme yetileri hizmet içi

çalışmalarla arttırılması.

6. Örgüt kültüründeki resmi formattan kimi zaman ayrılarak daha içten bir

zeminin de oluşmasına olanak verilmesi.

7. Personelin idare ile olan güven hissinin sağlanması.

8. Çalışan personelin tanınması, örgüt bağlamındaki durumlarının ifade edilmesi

açısından bu tür çalışmalara önem verilmesi önerilebilir.
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