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ÖZET

Bireyselci Ve Toplumsalcı Değerlerin İş Takımları Üzerine Etkileri: Üretim

Firmalarında Uygulama

Volkan KAYA

Bu çalışmanın amacı toplumsalcı ve bireyselci değerlerin yatay ve dikey

ayrımını inceleyerek takımdan memnuniyetin yüksek ve etkin bir takımın nasıl

olacağını ortaya koymaktır. Yatay ve Dikey boyutlarıyla bireyselciliğin ve

toplumsalcılığın amaç birliktelikleri ve yapıcı çatışmlar üzerinden takımdan

memnuniyet ve takımın etkinliğini nasıl etkilediği araştırılmıştır.

Değişkenler incelendiğinde Türk kültürünün temelinde yer alan

toplumsalcılık ve işbirliğinin takımdan  memnuniyet ve takımın etkinliğine olumlu

etki yaptığı saptanmıştır. Ancak toplumsalcılığın yatay boyutunun yapısal eşitlik

modeli kapsamında takım etkinliği ve takımdan memnuniyeti olumsuz etkilediği

görülmüştür. Ortaya çıkan bu durum Türk çalışma takımlarında hiyerarşik açıdan bir

moderatör yada bir yönetici ile daha etkin ve düzenli bir çalışma ortamı

oluşturulabileceğini göstermektedir.
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SUMMARY

The Effects of Individualist and Collectivist Values On the Work Teams: An

Application On The Production Firms

Volkan KAYA

The aim of this study is to examine the diversity in horizontal and vertical

dimensions of  individual and communal cultural values. The study has researched

how to become an effective and satisfaction teamwork. In this study, effects of goal

attainment and constructive controversy in the team, and the individuals

individualist/collectivist attitudes on the team effectiveness and satisfaction from

team were researched.

It has been observed that collectivisim and cooperation, which are the fundemental

of Turkish culture, has positive effects on team satisfaction and effectiveness. But

Turkish teams arde effected negative by the horizontal collectivism. This situation

points that in Turkish teams there should be a moderator or an administrator for

effectiveness and member team satisfaction.



vi

TEŞEKKÜR

Çalışmamda büyük desteği gösteren ve bana yön veren hocam Yrd. Doç. Dr. Ercan

ERGÜN’e,

Uygulama sırasında desteklerini eksik etmeyen okul ve iş arkadaşlarıma,

Teşekkür ederim.



vii

İÇİNDEKİLER DİZİNİ

......................................................................................................................................Sayfa

ÖZET.................................................................................................................................. iv

SUMMARY ........................................................................................................................ v

TEŞEKKÜR....................................................................................................................... vi

İÇİNDEKİLER DİZİNİ .................................................................................................... vii

ŞEKİLLER DİZİNİ............................................................................................................ ix

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

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

1.1.  Çalışmanın Amacı ....................................................................................................... 2

1.2.  Çalışmanın Kapsamı ................................................................................................... 3

1.3.  Çalışmanın Yöntemi.................................................................................................... 3

2. TEORİK ÇERÇEVE VE DEĞİŞKENLERİN TANIMLANMASI ............................... 4

2.1.  Bireyselci ve Toplumsalcı Değerler............................................................................ 4

2.1.1.  Bireyselci ve Toplumsalcı İlişkisi ........................................................................ 5

2.1.2.  Bireyselci ve Toplumsalcılık Bileşenleri............................................................ 14

2.1.3. Dikey-Yatay Bireyselcilik / Toplumsalcılık........................................................ 20

2.1.3.1. Dikey Bireyselcilik ........................................................................................ 25

2.1.3.2. Yatay Bireyselcilik ........................................................................................ 26

2.1.3.3. Dikey Toplumsalcılık .................................................................................... 26

2.1.3.4. Yatay Toplumsalcılık .................................................................................... 27

2.1.4. Bireyselcilik ve Toplumsalcılığın Çalışma Hayatına Etkisi................................ 28

2.2. Takım Çalışması, Çalışanlar Arası İlşkiler ve İş Birliği-Rekabet Kavramları ....... 31

2.3. İşbirliği - Rekabet Teorisi....................................................................................... 34

2.4. Yapıcı Çatışmalar ................................................................................................... 41

2.5. Takımın Etkinliği ve Takımdan Memnuniyet ........................................................ 42

3. ARAŞTIRMA MODELİNİN GELİŞTİRİLMESİ ....................................................... 46

3.1  Metodoloji ve Uygulama............................................................................................ 48

3.2 Örnekleme İlişkin Karakteristikler ve Demografik Özellikler.................................... 51



viii

3.3 Faktör Analizleri ......................................................................................................... 52

3.3.1 Yatay/Dikey Toplumsalcı – Bireyselci Boyutlara İlişkin Faktör Analizleri ........ 52

3.3.2. Amaç Birliktelikleri Boyutlara İlişkin Faktör Analizleri .................................... 54

3.3.3. Yapıcı Çatışma Boyutuna İlişkin Faktör Analizleri ............................................ 55

3.3.4. Takım Etkinliği ve Memnuniyetine İlişkin Faktör Analizleri ............................. 56

3.4. Tüm Değişkenlere Ait Korelasyon Katsayıları, Ortalamaları, ve Standart Sapma
Değerleri............................................................................................................................ 57

3.5. Araştırma Değişkenlerinin Regresyon Analizleriyle Test Edilmesi .......................... 61

3.5.1. Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin Takımın Etkinliği ve Takımdan
Memnuniyet  Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon Analizi ............................................. 62

3.5.2. Amaç Bağlılığının Takımın Etkinliği ve Takımdan Memnuniyet  Üzerine Etkisi ile
İlgili Regresyon Analizleri ............................................................................................ 66

3.5.3. Yapıcı Çatışmaların Takımın Etkinliği ve Takımdan Memnuniyet  Üzerine Etkisi
ile İlgili Regresyon Analizi ........................................................................................... 68

3.6. Araştırma Değişkenlerinin Yapısal Eşitlik Modeliyle  Test Edilmesi ....................... 71

3.6.1 Toplumsalcı/Bireyselci Boyutların Amaç Birliktelikleri ve Yapıcı Çatışmalar
Vasıtasıyla Takımdan Memnuniyet ve Takım Etkinliğine Etkileri............................... 71

3.6.2 Toplumsalcı/Bireyselci Boyutların İş Birliği ve Rekabetçi Amaç Birliktelikleri
Vasıtasıyla Yapıcı Çatışmalar Üzerinden Takımdan Memnuniyet ve Takım Etkinliğine
Etkileri ........................................................................................................................... 73

4. SONUÇ ......................................................................................................................... 75

KAYNAKLAR ................................................................................................................. 80

ÖZGEÇMİŞ ...................................................................................................................... 82

EKLER



ix

ŞEKİLLER DİZİNİ

Şekil ..........................................................................................................................................Sayfa

Şekil 2.1.: Bireyselcilik - Toplumsalcılık İlişkisi...................................................................8

Şekil 2.2: Brewer’in Canlandırma – Dahil Olma İhtiyacı Karşılaştırması ..........................17

Şekil 2.3.:Çalışma hayatındaki unsurların etkileşimi...........................................................34

Şekil 2.4.: İşbirliği altında çalışma ortamındaki ilişkiler. ....................................................40

Şekil 2.5.: Rekabet altında çalışma ortamındaki ilişkiler.....................................................41

Şekil 2.6.: Bağımsızlık altında çalışma ortamındaki ilişkiler. .............................................42

Şekil 3.1.: Araştırma Refeans Modeli ..................................................................................47

Şekil 3.2.: Araştırma Modeli ................................................................................................49

Şekil 3.3.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin  Takımın Etkinliği  Üzerine Etkisi ile

İlgili Regresyon Modelinin Şekilsel Gösterimi ................................................................65

Şekil 3.4.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin  Takımdan  Memnuniyet Üzerine Etkisi

ile İlgili Regresyon Modelinin Şekilsel Gösterimi ...........................................................68

Şekil 3.5.: Amaç Bağımlılığının Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon

Modelinin Şekilsel Gösterimi...........................................................................................69

Şekil 3.6: Amaç Bağımlılığının Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon

Modelinin Şekilsel Gösterimi...........................................................................................71

Şekil 3.7: Yapıcı Çatışmaların Takımdan Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon

Modelinin Şekilsel Gösterimi...........................................................................................74

Şekil 3.8: Yapıcı Çatışmaların Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon

Modelinin Şekilsel Gösterimi...........................................................................................72

Şekil 3.9: Toplumsalcı/Bireyselci Değerlerin Amaç Birliktelikleri ve Yapıcı Çatışmaların

Takımdan Memnuniyet ve Takımın Etkinliği Üzerine Etkisini İnceleyen  Yapısal Eşitlik

Modeli...............................................................................................................................76

Şekil 3.10: Toplumsalcı/Bireyselci Değerlerin İş Birlikçi ve Rekabetçi Amaç Birliktelikleri

ile Yapıcı Çatışmaların Takımdan Memnuniyet ve Takımın Etkinliği Üzerine Etkisini

İnceleyen  Yapısal Eşitlik Modeli ....................................................................................77



x

TABLOLAR DİZİNİ

Tablo.........................................................................................................................................Sayfa

Tablo 2.1.: Allosentrik ve İdosentrik Davranışların Tanımlanması.....................................11

Tablo 2.2: Bireyselcilik ve Toplumsalcılığı Oluşturan Bileşenler .......................................14

Tablo 2.3.:Rokeach Kriterlerine Bireyselcilik-Toplumsalcılık Ayrımı ...............................24

Tablo 3.1.: Bireyselcilik alt boyutlarına ilişkin faktör analizi. ............................................53

Tablo 3.2.: Toplumsalcılık/Toplulukçuluk alt boyutlarına ilişkin faktör analizi. ................54

Tablo 3.3.: Amaç Birlikteliği alt boyutlarına ilişkin faktör analizi ......................................55

Tablo 3.4.: Amaç Birlikteliği alt boyutlarına ilişkin faktör analizi ......................................56

Tablo 3.5.: Takım Etkinliği ve Memnuniyetine ilişkin faktör analizi..................................58

Tablo 3.6.: Tüm değikenlere ait ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon katsayıları. 62

Tablo 3.7.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin  Takımın Etkinliği  Üzerine Etkisi ile

İlgili Regresyon Analizi Çıktıları .....................................................................................64

Tablo 3.8.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin  Takımdan Memnuniyet Üzerine Etkisi

ile İlgili Regresyon Analizi Çıktıları ................................................................................66

Tablo 3.9.: Amaç Bağımlılığının  Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon

Analizi Çıktıları ................................................................................................................69

Tablo 3.10.: Amaç Bağımlılığının Takımdan Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili

Regresyon Analizi Çıktıları ..............................................................................................70

Tablo 3.11.: Yapıcı Çatışmaların Takımın  Etkinliği Üzerinde Etkisi ile İlgili Regresyon

Analizi Çıktıları ................................................................................................................72

Tablo 3.12.: Yapıcı Çatışmaların Takımdan Memnuniyet Üzerinde Etkisi ile İlgili

Regresyon Analizi Çıktıları ..............................................................................................73

Tablo 3.13.: Yapısal Eşitlik Modelinde Yer Alan Değişkenler Arasındaki Yol Analizleri. 78



1

1. GİRİŞ

Kültür birey için en belirleyici etkendir ve davranış bilimleri açısından bireyin

her davranışına etki eden temel öğelerdir. Bu nedenle çeşitli açılardan örgüt kültürü

çoğu araştırma ve çalışmaya konu olmuştur. Örnek olarak Hofstede (1991),

toplumları güç mesafesi, bireycilik-toplumculuk, belirsizlikten kaçınma, erkeklik-

dişilik ve süreç-sonuç odaklılık değer boyutları bazında farklılık gösterdiklerini ve bu

farklılıkların örgütsel davranış ve etkileşimde kültürler arasında farklılıklar

yarattığını belirtmektedir.

Bu farklar arasında çalışma hayatında bireyleri en fazla etkileyen belkide

bireycilik- toplumculuk kavramları olmaktadır. Bu konuda Hofstede’nin  (1991)

ortaya koyduğu tanım şu şekildedir; “Bireycilik bireyler arası bağların zayıf olduğu

toplumları kapsar; herkes kendi çekirdek ailesinin menfaatlerini gözetir.

Toplulukçuluk ise bireyciliğin aksine insanların doğuştan itibaren güçlü bağlara

sahip, dayanışmacı ve kendilerini ömür boyu gösterdikleri bağlılık karşılığında

koruyan gruplara sahip oldukları kapsar.”

Triandis’e (1995) göre bireyselcilik-toplulukçuluk tanımı, “Bireycilik,

insanların birbirlerine karşı zayıf bağlarla bağlı olmaları ve kendilerini toplumdan

bağımsız görmeleri eğilimidir; bireyci kişiler öncelikle kendi şahsi menfaatleri,

ihtiyaçları, hakları ve başkalarıyla tahsis ettikleri ilişkilerle motive olurlar, kişisel

amaçlarına başkalarının çıkarlarına nazaran öncelik tanır, başkalarıyla beraber

çalışmanın akılcı olarak kendilerine olan fayda ve zararlarını analiz ederler.

Toplulukçu değerler; grup içi görüşlerin, ihtiyaçların ve hedeflerin bireyinkilerden

üstün olduğu, davranışların kişisel mutluluk ve bireysel başarı yerine sosyal normlar

ve sorumluluklar çerçevesinde tanımlanmış olduğunu vurgulamaktadır.” şeklinde

ifade edilmektedir.

Toplulukçu ve bireyci değerler kültürler arası psikoloji, uluslararası ilişkiler,

politika ve din açısından yüksek öneme sahiptir. Bu toplulukçu ve bireyci değerler

araştırma ve teorilerin temelini oluşturarak batı kültürleri ile doğudaki kültürleri

arasındaki farklar bir çok araştırmanın konusunu oluşturmaktadır. Küresel pazarda
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yöneticilere esneklik sağlayan bu değerler teorisyenlere göre liderliğe, problem

yönetimi ve ilişki geliştirmeye etki etmektedir. Özellikle bu değerler ekseninde

çalışma yaşamında etkin bir rol oynayan takımlar gün geçtikçe örgütlerin merkezine

oturmaktadır. Fortune 500'de yer alan şirketlerde büyük yatırımlarla oluşturulan

proje yönetimi, ileri yöneticilik ve üretim takımları bu yönde ilerlemektedir.

Bu çalışmada da bireyselcilik ve toplulukçuluk kavramlarının çalışma ilişkileri

üzerine olan etkileri araştırılmaktadır. Literatürde yer alan kültürel değerler ve

işbirliği-rekabet teorisi arasındaki bağı incelenerek bu ilişkiler arasındaki etkileşim

teorik model üzerinden irdelenecektir.

Kültürel değerler davranışların tahmininde kullanıldığı gibi bu değerlerin bir

çok yönden açıklayıcı ve kompleks olmasıyla bağdaşır. Durumu ve değerlerin daha

gerilerde kalmış etkilerini açıklamak için derin bir araştırma yapılması

gerekmektedir. Geleneksel kültürel arası araştırmalarda farklı kültürlerden bireyler

yada örnekler değerlerin güç ve etkilerine göre karşılaştırılır, bu modelde ise evrensel

bakış açısıyla grupların toplulukçu ve bireyselci değerleri ele alınacaktır. Bu

araştırmada hem toplulukçu ve bireyselci değerler ile işbirlikçi-rekabetçi değerlerin

grup dinamiklerine olan yansımaları incelenerek ne gibi etkiler ortaya çıkardığı

araştırılacaktır.

Özellikle günümüzde bahsedilen bu değerlerin grup içinde önemli bir rol

üstlenmelerinin nedeni takımlar aracılığıyla organizasyonlar çalışanlarını bilgilerini

ortaya çıkartmalarını sağlayarak yenilikçiliği desteklemeleridir. Özellikle geleneksel

hiyerarşiye güvenmeyen işverenler alternatif bir hiyerarşi olarak takımları sosyal

kontrol açısından daha kabul edilebilir bularak yatırımlarını bu takımlar üzerine

yapmaları bu çalışmanın önemini arttırmaktadır.

1.1. Çalışmanın Amacı

Bu çalışmanın amacı; bir örgütü başarıya taşıyan belkide en büyük etken olan

örgüt kültürünün temelinde yer alan bireyselcilik - toplumsalcılık boyutlarının daha



3

iyi anlaşılarak, örgüt içindeki takımların performansına olan etkisini ortaya

koymaktır.

Günümüzde şirketler oluşturdukları çeşitli takımlar (proje yönetimi, ileri

yöneticilik, üretim takımları v.b.) vasıtasıyla, çalışanlarının bilgilerini ortaya

çıkarmalarını sağlayarak yenilikçiliğe olan desteklerini göstermektedirler. Bu

çalışmada da takımların hedeflerine bakış açıları ve yenilikleri ortaya konuş biçimleri

gözlemlenerek verimli takımı bireyselcilik – toplumculuk ile hedef bağımlılığı

teorileri altında kurulan model çerçevesinde ülkemizde hangi özellikleri taşıdığı

incelenecektir.

1.2. Çalışmanın Kapsamı

Çalışmada ülkemizde özellikle üretim sektöründe faaliyet gösteren 45 firmada

farklı takımlarda çalışan  çeşitli kademelerde (yönetici, ustabaşı, işçi, memur) görev

yapan çalışanlar ele alınmıştır. Özellikle aynı takım içerisinde yer alan bireylerle

görüşülmüştür.

1.3. Çalışmanın Yöntemi

Çalışmada hedef kitle üzerine anket formu uygulanması yoluyla görüşme

yapılmıştır. Yapılan anket formlarının büyük bir kısmı yüz yüze gerçekleştirilirken,

elden insan kaynakları yöneticileri aracılığıyla ya da internet üzerinden anket

hakkında detaylı bilgi verilerek anketin uygulaması örneklem dâhilinde yapılmıştır.

Anket formları sahadan toplandığında ise veriler SPSS 11.0 paket programına

girilerek analiz edilmiştir.

İlgili verinin demografik yapısı SPSS paket programıyla incelenirken, Tjosvold

ve arkadaşlarının oluşturduğu model (2003) Amos paket programıyla eldeki veriye

uygulanmıştır. İlgili analizlerden elde edilen sonuçlar ilerleyen bölümlerde ayrıntılı

açıklanmıştır.
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2. TEORİK ÇERÇEVE VE DEĞİŞKENLERİN
TANIMLANMASI

2.1. Bireyselci ve Toplumsalcı Değerler

İlk olarak onsekizinci ve ondokuzuncu yüzyıllar arasında ortaya atılan

bireyselci-toplumsalcı terimleri, İngiliz politikacılar tarafından ortaya atılmıştır.

Politikacılar o dönemlerde ortaya çıkan ve bireyselci teriminin eş anlamlısı olarak

kabul edilebilinecek liberal görüş teziyle ortaya çıkmaktadırlar. Bu düşünceye göre,

liberalizm kapsamında birey maksimum özgürlüğe sahip, oluşturulan gruplara

istediği zaman dahil olabildiği gibi istediği zaman ayrılan ve grup aktivitelerinde

diğer bireylerle eşit haklara sahiptir. Liberalizmin karşıtı olarak aynı dönemde

otoratizm kabul edilmiştir. Otoratizmde bireyin özgürlüğü red edilir ve bireyin kral

gibi bir otoritenin güdümünde olması beklenir. Bu dönemde otoriteye sadakat anarşi

ve kanunsuzluktan sakınma olarak algılanmaktadır (Triandis 1995).

İngiliz politikacıların bu teorisinin ardından günümüze kadar üç yüz yıllık bir

geçmişi olan bu kavramın dönemden döneme farklı isimlerle anılmış ve dönemin

şartları içinde yorumlanmıştır.  Dönemin şartları içinde yapılan değişik adlarda ele

alınan bu yapılara verilen bazı isimler şu şekildedir, Gemeinshaft (küçük grup,

komün) ve Gesellschaft (toplum), birbirine bağlı ve tekil, birleştirici ve bağlayıcı

sosyal ilişki, bağımlılık ve bağımsızlık, gelenekselcilik-modernizm ve başka bir

kaynakta “geçici ve bir amaç uğrundaki ilişkileri bireyselci yaklaşım olarak

yorumlamış ve  organik bağlar adını verirken karşıtı olarak kalıcı ve geleneksel

olarak biçimlenen toplumsalcı odakla mekanik bağlar”  başlıkları altında ilgili

konunun irdelendiği görülmektedir(Triandis, 1995).

Günümüzde kabul edilen en genel tanım tanımda bireyselcilik; serbest bağ ile

bir araya gelmiş sosyal toplumu işaret eder. Bu serbestlik içerisinde her birey

kendine yada sadece en yakın ailesiyle ilgilenmesi beklenir. Toplumsalcılıkta

bireyler toplumun güçlü bağlarlarla kenetlenmiş ayrılmaz bir parçası olarak dünyaya

gelmektedir. Bu toplulukta birey tüm yaşamı boyunca çevresindeki herkezi sorgusuz

sualsiz korur ve gözetmektedir.
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Bu tanıma göre bireyselci topluluklar “Ben” merkezli bir yapıda olup otonomi,

bilinç, duygusal bağımsızlık, bireysel girişimcilik, kişiye özellik, finansal güvence,

eğlence arayışı, evrensellik ve özel dostluklar ihtiyacını içinde barındırırken,

toplumsalcı yapılarda “Biz” tanımı altında kolektif kimlik, duygusal bağımlılık, grup

dayanışması, paylaşım, görevler ve zorunluluklar, önceden tayin edilmiş ve dengeli

dostluklar, grup kararları, belli gruba tam bağlılık gibi değerleri içermektedir.

2.1.1. Bireyselci ve Toplumsalcı İlişkisi

Etkileşim içinde bulunan her iki toplumsal yaklaşımın kaynağını oluşturan ve

bu yaklaşıma yön veren akımlar bulunmaktadır.  Batısal hayat tarzı olarak tasvir

edilen bireyselcilik kaynağını liberalizmden alırken, doğu kültürlerinin temelini

oluşturduğu kabul edilen toplumsalcılığın kaynağının Konfüçyüs’çülük akımı olduğu

ve iki felsefesinde ilişkileri düzenlemede önemli rol oynadığı görülmektedir (Kim,

1994).

Liberalizm ahlaki-politik bir felsefe olarak geleneksel olarak tanımlanan

müşterek ve orta çağ benzeri yaşam biçimini reddeder . Bu noktada liberal düşünce,

bireyi rasyonel olarak kabul eder. Her birey kendi bağımsız seçimini yapar ve

bireysel haklarıyla kendi amaçlarını belirleyerek bu yönde hareket eder. Bireylerin

birbirlerinden bağımsız olması temel varsayımdır(Oyserman, 2002).

Bireyler arasındaki ilişkilerde, her birey özerk şekilde yaşar, kendi kendine

yetebilecek durumdadır ve diğerlerinin haklarına saygı duyar. Toplum içindeki roller

önceden belirlenmiş değildir ve bu tamamen bireyin zaman içindeki gelişimine bağlı

olarak değişim gösterir. Bu gelişim eğitim, iş yada ekonomik sınıf açısından

olabilmektedir. Kişiler arası ilişkiler eşitlik, ayrılabilirlik, tarafsızlık gibi rasyonel

prensipler üzerine kuruludur. Kanunlar, kurallar ve her çeşit düzenlemeler bireyin

haklarını korumaya yöneliktir.  Her birey kendi hakkını resmi yada gayri resmi

yollarla savunmaktadır. Devlet seçilmiş idarecilerden oluşur ve kişi hakları ve

düzenin devamından sorumludur. Sonuç olarak bireyselci toplumlarda kişiler
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otonom, kendine yön veren, eşsiz, kendine güveni tam, mahremiyetine değer veren

ve özgür şekilde seçimini yapan bir birey olarak yetiştirilirler (Kim, 1994).

Karşıtı olarak toplumsalcılık müşterek ve geleneksel sosyal düzen olarak

karşımıza çıkmaktadır. Örnek olarak Doğu Asya toplumlarında Konfüçyüs’çülük

temelinde topluluğun iyiliği (çıkarı) ile sosyal uyum ön planda tutularak bireysel

çıkarların önüne geçmek amaçlanmaktadır (Kim, 1994). Temelini oluşturan

varsayım grubun birbirine kenetlenmiş olması ve bireylerin kayıtsız şartsız itaatidir

(Oyserman, 2002). Her birey toplum içinde belirlenmiş statü ve rolleriyle toplumun

kaderini belirlemektedir. Grubun ve diğer bireylerin çıkarları bireyin kendi

çıkarlarına nazaran önceliklidir. Roller ve zorunluluklar daha önceden

belirlendiğinden dolayı yerine getirilemeyen her görev birey için bir ayıp, bir utanç

kaynağı haline gelmekte ve birey toplum dışına itilmektedir. Toplum içindeki

kurumlar ailenin birer uzantısı şeklindedir. Paternalist ve yasal ahlaki düzende

toplum içindeki ahlak kuralları yasal düzen ile eş düzeydedir. Kollektif düzenin

devamlılığı için birey kendi arzuları ve hedonistlik düşüncelerden soyutlanır. Sonuç

olarak karşılıklı bağımlılık, yardımlaşma, destekleme ve ortak yazgı kavramları

toplumsalcılığı temelinde yer almaktadır. Kim ve arkadaşları (1994) Şekil 2.1 ile

bütünleşik bireyselcilik ve toplumsalcılık yapısını özetlemektedirler.

Genel   hatlarıyla   toplulukçu-bireyci   tutumlar   ve   değerler   (Kwan   ve

arkadaşları 1994:209-210) aşağıda verilmiştir.

Toplulukçu Tutumlar

1. Arkadaş canlısı ve yardımsever insanlarla birlikte olunacak bir iş tercih edilir.

2. Çocuklar evlenene kadar ebeveynleriyle beraber yaşamalıdır.

3. Yaşlı ebeveynler çocuklarının yanında kalmalıdır.

4. Sıkıntılı   bir soruna  karşı  karşıya  kalan   insan  derdini  arkadaşlan  ve

yakınlarına açmalıdır.

5. Eğer bir yakın maddi sıkıntı içinde olduğunu söylerse, imkanlar dahilinde

yardım edilir.

6. Yakın arkadaşlarla bir arada olmak istenir.
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Bireyci Tutumlar

1. Ailede bir çok insanın yaptığı gibi herkes kendi isteğine göre yaşamayı tercih

eder.

2. Zor   bir   sorunla   karşı   karşıya   kalındığında,   ne   yapmak   gerektiğine

başkalarının öğütlerini dinlemek yerine bireyin kendisi karar verir.

3. Hayatta birey için en önemli şey mutlu olmaktır.

4. İnsanların birbirlerini tanımadıkları şehirlerde yaşanmak istenir.

5. Bireysel sorunlara arkadaşlardan yardım istenmeden, tek başına çözüm

bulma tercih edilir.

6. Ne yapacağına birey karar verir.

7. Yaşlı ebeveynlerin kendi ayrı yaşadıkları evleri olmalıdır.

Toplulukçu Değerler

1. Yaşlılara ve ebeveyne saygı göstermek.

2. Sosyal düzen (geleneklerin korunması).

3. Milli güvenlik (milletin düşmanlara karşın savunulması).

4. Öz-disiplin ( kendini sınırlamak, heveslerine engel olmak).

5. Nezaket (yardım severlik, uyumluluk).

6. İtaat (sorumlulukları yerine getirmek, yasaklara uymak).

Bireyci Değerler

1. Mutlu olmak (hevesleri tatmin etmek).

2. Yaratıcılık (farklı olmak).

3. Hareketli bir hayat (mücadeleler, yenilikler, ve şansla dolu).

4. Atılgan olmak ( macera ve riskten hoşlanmak).

5. Serbestlik( düşüncelerde ve fiillerde özgürlük).

6. Bağımsızlık (kendi başına olmak, kendi amaçları ve isteklerine yönelmek).

7. İlginç bir hayat (tecrübelere özendiren).
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Canlılar üstü bir kavram olan kültürü oluşturan pek çok yapı bulunmaktadır. Bu

yapılar kültürleri birbirinden farklı yollarla etkileyip bir birinden değişik açılarda

geliştirmektedir. Bu yapılardaki biri olarak bireyselcilik ve toplumsalcılık kavramları

son 20 yılda özellikle Geert Hofstede’nin (1991) eserinde ülkeler bazında bireyselci

yapının “güç mesafesi”, “belirsizlikten sakınma” ve “maskulenlik” açısından

farklılaşmasını incelemesiyle çok daha popüler hale gelmiştir. Hofstede’nin ardından

yapılan çalışmalarda bireyselcilik karşıtı olarak kabul edilen toplumsalcılık

kavramıyla birlikte ele alınmaktadır, özellikle batı (Avrupa, Amerika) ve doğu

(Asya) toplumlarındaki ilişkiler karşılaştırılırken bu zıtlıktan faydalanılmaktadır.

Şekil 2.1.: Bireyselcilik - Toplumsalcılık İlişkisi

Kaynak: Kim ve ark. (1994)

Günümüze kadar gelinen süreçte yapılan bu çalışmalardan belki de en önemlisi

Hofstede’nin kültürler arası farklılaşmanın boyutlarını incelerken ortaya koymuş

olduğu sonuçlardır. Hofstede bu çalışmasında 70’ten fazla ülkede 116.000 IBM

çalışanı üzerinde geniş kapsamlı bir araştırma yaparak bu farklılıkları ortaya
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koymuştur. Bu çalışmada Hofstede (1991) genel özellikleriyle bireyselci ve

toplumsalcı değerlere şu şekilde yer vermektedir.

Hofstede’ye (1991) göre yüksek bireyselcilik örgüte ya da gruba daha az

bağlılığı işaret etmektedir. Bir anlamda bireylerin topluluğa entegre olma derecesini

gösteren bir kriterdir.  Bireyselci toplumlarda çocuklara kendi ayakları üzerinde

durması öğretilir. İnsanlar sadece kendileri ve yakın çevresindekilerle ilgilidir.

Dışarıdan her hangi bir destek almadıkları için herhangi bir topluluğa karşı güçlü bir

bağlılık yada sadakat duymazlar. Toplumsalcı yapıdaki toplumlarda ise çocuklara bir

gruba ait olduklar ve bu gruba karşı saygılı olmaları gerektiği öğretilir. Çocuk kaç

yaşına gelirse gelsin grubun koruyucu kanatları altındadır ve buna karşılık sorgusuz

sualsiz gruba karşı sadakat göstermesi beklenmektedir.

Bireyci kültürlerde insanlar başkalarından önce kendileri ve ailelerini

önemserler. Birey kendine yönelimlidir ve her insan hakkına saygı duyulur.

Organizasyonlarda sistem bireysel tercih ve seçenekleri yüceltilerek, bir çalışanın

değerlendirilmesi, ödüllendirilmesi bireysel kabul gören değerler üzerinden yapılır.

Örnek olarak Hofstede’nin çalışmasında bireyci olarak tanımladığı İngiltere’de birey

insiyatifine önem verilir ve takım içinde yer aldığında dahi çalışanlar bireysel

başarıyı hedefler.

Toplumsalcı kültürlerde gruba verilen önem her şeyin üstündedir. Bireylerin

kendi ihtiyaçlarını ve beklentilerini grubunkilerin gerisinde tutması beklenir. Gruba

aidiyet hissi insanların nasıl davranması gerektiğini belirler. Meksika gibi

toplumsalcı olarak tabir edilen ülkelerde insanlar sadakat karşılığında birbirlerini

gözetirler, gruba ait olmak vurgulanır ve grubun aldığı kararlara önem verilir. Gruba

olan aidiyat hissini veren en önemli unsurlardan biride grubun yararına yapılan

katkıdır. Argyle (1971), bireyin bir grubun normlarına, ideallerine uyum gösterme

kabiliyeti, grup faaliyetlerine katkılarının olmasının önemine işaret etmiş ve bu

durumun bize bazı insanların bir grupta veya sosyal ortamda son derece popülerken,

başka bir grupta neden kabul görmediğini açıkladığını ifade etmektedir.

Kültürler toplumsalcı ve bireyci değerlere yaptıkları vurgularla birbirinden

ayrılırlar. Toplumsalcı yaklaşımdakiler bazı toplulukları (aile, çalışma grubu, ülke
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gibi) sosyal hayatı düzenleyen birer merkez olarak kabul eder. Bireyciler ise hayatın

ve sosyal yaşamın merkezinde bireyin bulunduğunu kabul ederler. Örneğin bireyin

ve topluluğun amaçlarında çatışma yaşanması durumunda toplumsalcı kültürlerde

topluluğun amaçları önceliği alırken bireyci kültürde bireyin amaçları öncelikli gelir

(Triandis,1995).

Bireyci kültürlerde insanlar kendilerini bağımsız ve ayrı kişiler olarak görürler.

Toplulukçu kültürlerde ise insanlar diğer insanlarla tam bir bağlılık içindedirler.

(Markus ve Kiteyama 1991). Bireyci kültürlerde kişisel ihtiyaçlar ve çıkarlar

öncelikli olurken, toplumsalcı kültürde bunlar grup menfaatlerine feda edilir. Bu

durum aile yapısına bile etki etmektedir. Toplumsalcı bir kültürü olan Koreliler

çocuklarıyla bütünleşirkeni Kanadalı gibi bireyselci kültürler her an evlatlarından

ayrılabilecek şekilde çocuklarını yetiştiriler (Kağıtçıbaşı, 1994).

Hofstede’nin değindiği gibi çeşitli çalışmalarda toplumlara özgü davranışlar

sınıflandırılmış ve ülkeler toplumsalcı yada bireyselci oluşlarına göre

değerlendirilmiştir. Toplumsalcı davranışlara gönülden bağlı olan, toplumsalcılığa

inanmış ve bu tarz davranışlar sergileyen insanlar allosentrik; bu durumun zıttı bir

şekilde bireyselci davranışları benimsemiş ve sergilemekte olan insanlar idosentik

olarak tanımlanmıştır.

Ancak oldukça yüksek derecede bireyselci olarak tanımlanan Amerikan

kültüründe de bireyler evlilik gibi konularda ailelerine danışmak gibi idosentrik

davranışlar sergilerken,  Çin gibi yüksek toplumsalcı kültürlerde de insan hakları

savunucularının birey hakkını savunması gibi allosentrik davranışlarla

karşılaşılabilmektedir. (Tablo 2.1)

Toplumsalcı-bireyci davranış ve tutumların grup içi ve grup dışı ayrımına olan

yansımalarından önce Hofstede’nin de (1991) değindiği “partükülarisim” (koşullara

özgülük) ve “universalism” (evrensellik) kavramlarını şu şekilde tanımlamaktadır;

Partikülarism, toplulukçu kültürlerde yaygın olan ve bir insana gösterilen

davranışların, tavırların o insanın bağlı olduğu gruba göre değişim gösterme

eğilimidir. Universalism ise, bireyci kültürlerde görülen ve insana gösterilen davranış

ve tavırları diğer bireylere eşit olmasını kabullenme eğilimidir.
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Tablo 2.1.: Allosentrik ve İdosentrik Davranışların Tanımlanması

Düzey Allosentrik İdosentrik

Odak Sosyal oluşumlarda grup esas alınır. Sosyal oluşumlarda birey esas
alınır.

Davranışlar

Diğerlerinin davranışları normların
yansıması olarak açıklanır.

Diğerlerinin davranışlarının
bireysel karakter ve tutumlardan
kaynaklandığı kabul edilir.

Başarı diğerlerinin yardımıyla
sağlanabilir.

Başarı bireysel çaba ile sağlanır.

Başarısızlık yeterli efor sarf
edememekten kaynaklanır.

Başarısızlığın nedeni görevin
zorluğu yada kötü şans gibi dış
faktörlerdir.

Birey grup içindeki konumuyla
tanımlanır.

Birey bağımsız bir varlık olarak
tanımlanır.

Kendisinden çok başkalarını tanır. Başkalarından çok kendini tanır.

Grubun mutluluğu için başarılı
olma, kendini kontrol etme,
uyumluluk, yardımlaşma ve
fedakarlık vurgulanır.

Başarı bireysel rekabet, zafer,
güç ve tanınma içindir.

Amaçlar Grup amaçları önceliklidir. Bireyin amaçları önceliklidir.

Algılama

Grup ile bir bütün haline getiren
grup tarafından bireye duyulan
ihtiyaçtır.

Diğerlerinden Farklı kılan
yönler bireysel ihtiyaçlar,
haklar, kapasite ve seçkinliktir.

Algı duruma bağlı gelişir. Algı durumdan bağımsızdır.

Değerler
Güvenlik, İtaat, Görev

Grup içi Uyum, Hiyerarşi, Kişisel
İlişkiler

Mutluluk, Gelişim, Rekabet,
Özgürlük, Otonomi, Adil
Değişim

En Büyük
Korku

Toplum tarafından reddedilme,
sürgün edilme.

Diğerlerine muhtaç (Bağımlı)
kalmak
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Kaynak: Kağıtçıbaşı (1994)

Grup İçi

Az sayıda yakın ilişki bulunur ancak
bütünlüğün sağlanması önemlidir.

Çok sayıda günlük ilişki kurulur
ancak duygusal bütünlük yoktur.
Grup için fedakarlıkta
bulunamaz.

Uyum gereklidir, çünkü grup içi
birbirine olan etki çok büyüktür.

Tartışma ve karşılıklı çatışmalar
kabul edilebilir.

Benzerlikler belli sıfatlar
aracılığıyla vurgulanır (Köy, Klan,
Irk gibi)

Benzerlikler belli statüsel
aşamalarla vurgulanır (İnançlar,
Meslekler gibi.)

Kabul Edilen
Yapı

Hiyerarşik Eşitlikçi

Yatay ilişkiler dikey ilişkilere
nazaran daha önemlidir.

Dikey ilişkiler yatay ilişkilerden
daha önemlidir.

Sosyal
Davranış

Birey  grup içi yada grup dışındaysa
ona karşı olan davranış belirgin
biçimde farklılık gösterir.

Birey grup içi yada grup
dışındaysa ona karşı olan
davranış farklılık gösterebilir.

Dostluk kurmak zordur ancak bir
kere kurulan dostluklar kalıcı ve
samimidir.

Gruplara dahil olmak yada
gruptan  çıkmak çok kolaydır.
Kurulan arkadaşlıklar samimi ve
kalıcı değildir.

Grup üyeleriyle işbirliği önemlidir. Bireyler sosyal gözükmelerine
rağmen, ilişkilerde çıkarlar
önemlidir.

Sosyal
Davranış

Seçilen eş ailesel bütünlüğü arttırır. Seçilen eş fiziksel olarak çekici
ve heyecan uyandıran
kişiliktedir.

Karşılıklı Bağımlılık Tam Bağımsızlık

Düzenlemeler grup içi normlar
tarafından sağlanır.

Düzenlemeler fayda-maliyet
hesaplamalarına ve genel
normlar ile sağlanır.

İtibar ortaktır İtibar bireyseldir.
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Triandis (1995) idosentrik ve allosentrik olarak tanımlanan davranışları

yukarıdaki tablodaki gibi karakterize etmektedir. Toplumların genel yapısına rağmen

toplumun tüm bireyleri aynı davranışı sergilemez ve toplumsalcı - bireyselci

davranışların her ikisi de toplumlar içinde homojen olarak dağılır.

Kültür yukarıda da belirtildiği üzere bireyin grup içindeki tutumlarını

değiştirmede belirleyici rol üstlenmektedir. Bireyin davranışları onun gruba ait olup

olmadığını belirler ve bu durum bireyselci kültürlerde kendi menfaatini gözetmek

şeklinde gözlemlenirken, toplumsalcı durumlarda grup için yapılan fedakârlıkla

ölçümlenir. Tüm bireyler hem toplumsalcı hem de bireyselci eğilimlere sahip

olmalarına rağmen içinde bulundukları toplumun genel davranışına göre tutumlarını

şekillendirmektedir.

Bu bağlamda gelişen iç grup kavramı bireyler arasında ortak yönlerin vurgusu

ve “ortak kader” olgusuyla şekillenmektedir. Örnek olarak köylerde ve tarımla

uğraşan topluluklarda sıklıkla rastlanan bu durum aidiyet duygusunun sıkça

yaşanmasına sebebiyet vermektedir. Ortak özelliklerin yanında eşitliğin ve adil

paylaşımın olmadığı ve çelişkiler barındıran gruplarda dış grup olarak

adlandırılmaktadır. Karmaşık bir paylaşım sistemi olan gruplar toplumsalcı bireyler

için dış grup iken bireyselciler için yarı iç grup özelliği taşımaktadır.

Her kültür kendine has bir iç grup barındırmaktadır. Aile kavarmı genel olarak

bir iç grup iken kültüre bağlı olarak arkadaş çevresi, siyasi partiler, ekonomik

ortaklıklar (şirketler, mafya vs.), sanatsal (tiyatro topluluğu), bölgesel, dinsel gibi pek

çok ortak nokta altında iç gruplar oluşabilmektedir. Benzer amaçları olan bireyler bir

araya gelerek grupları oluştururlar. Oluşturulan bu gruplar, kendilerini oluşturuan

bireylerin ortak özelliklerine, amaçlarına ve kurallarına göre bireyselci  ve

toplumsalcı kültürlere göre farklılıklar gösterir (Kim, 1994).

Toplumsalcı kültürlerde birey, grup içinde sosyal saygınlığını korumak adına

kişisel duygularını törpüleyerek, grubun ihtiyaçlarına ve isteklerine öncelik vermesi

grup tarafından beklenen davranıştır. Bireyin grup içinde kendisinde beklenen

davranışları yerine getirmemesi durumunda grup içindeki saygınlığını
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yitirebileceğini ve kişisel çıkarları ne olursa olsun grup içindeki uyumun sağlanması

ve saygınlığın korunmasını gerekmektedir.

2.1.2. Bireyselci ve Toplumsalcılık Bileşenleri

Ho ve Chiu (1994) yaptıkları karşılaştırmada toplumsalcılığı ve bireyselciliği

çok boyutlu yapılar olarak ele almaktadırlar. Çalışmalarında bu iki kavramın

birbirinin tam zıttı olarak görülemeyeceğini vurgulamaktadırlar. Buna karşın

birbirlerinden tamamen farklı iki anti tez olarak ele almışlardır. Çalışmanın

kaynağını oluşturan diğer bir yaklaşımda  bu değerlerin toplum içindeki rolleri ele

alınarak hazırlanmış olmasıdır. Bu bağlamda denek grupları sorumluluklar, itaat ve

çatışan eğilimler bazında ele alınmıştır. Çalışma sonucunda oluşturdukları tabloda 18

bileşen ile iki kavramı karşılaştırmışlardır. Ele alınan 18 temel başlık 5 boyut altında

özetlenebilmektedir. (Tablo 2.2)

1. Değerler (1-4)

2. Otonomi / Uyumluluk (5 -8)

3. Sorumluluk (9-10)

4. Başarı (11-12)

5. Özgüven / Karşılıklı Dayanışma (13-18)

Tablo 2.2: Bireyselcilik ve Toplumsalcılığı Oluşturan Bileşenler

Bireyselcilik Toplumsalcılık

Değerler:

1. Bireyin / Grubun Değeri

En değerli varlık bireydir ve ahlaki

prensiplerin temelinde bireysel olarak

insan bulunmaktadır.

Grup her zaman için ön plandadır,

Prensipte müşterek değer veya müşterek

varlık bireyden önce gelir.

2. İnsani Gelişim

Kendini Gerçekleştirme; Her birey kendi

potansiyelinin tamamını ortaya koymaya

ve kendini geliştirmeye çalışır.

Müşterek gelişim ve toplumsal

gerçekleşme önemlidir.
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3. Kendine Özgülük / Tek Düzelik

Birey tek ve eşsizdir. İdeal olan tek düzelik ve tam uyumdur.

4. Kimlik

Bireysel kimlik, kişisel davranışlar ve

bireysel konsept ile şekillenir.

Toplumsal kimlik gruba aidiyet ile

şekillenir.

Otonomi / Uyumluluk

5. Bireysel Yönelim / Uyum

Birey bağımsız yargılarıyla kararlar alır

ve onaylanmayı beklemez, kendine

güven ön plana çıkmaktadır.

Birey toplumdan onay alır ve grup

kararına itaat eder.

6. Mahremiyet Hakkı

Bireyler kendi işleriyle ilgilenmelidir.

Kişinin özel hayatına saygı gösterilmesi

gerekmektedir. Birey özel hayatında

kendi seçimini ve düşüncesini

uygulayabilmelidir.

Kişinin işi aynı zamanda grubunda

ilgilendiren bir iştir. Arkadaşlar

birbirlerinin kişisel sorunlarıyla ilgilenir.

Bireyler toplumun onayını olmadan

özgürce hareket edemezler.

7. Kişisel Mahremiyet

Kişisel problemler özeldir, paylaşılmaz. Kişisel problemler topluluğu ilgilendirir.

Topluluk soruna ortak olur.

8. Yakın İlişki

Yakın ilişkiler kurulmaz, yalnızlık tercih

edilir.

Diğer bireylerle ilişki kurmak istenir.

Sorumluluk

9. Etik-Yasal Sorumluluk

Bireysel Sorumluluk: Birey yasal ve

ahlaki olarak kendi davranışlarından

sorumlu tutulur.

Kolektif Sorumluluk: Grup bireyin

davranışlarını denetlemelidir çünkü

bireyin davranışlarından grup

sorumludur.

10. Bireyin Davranışlarının Sonucu

Kişinin davranışlarının sonucu bireyi

etkiler.

Davranışı sergileyen kişi dahil tüm grup

sonuçtan etkilenir..

Başarı

11. Birey/ Grup Gayreti
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Birey bağımsızdır ve amacına ulaşmak

için kendi gayretiyle amacına ulaşmaya

çalışır.

Bütün işler beraber görülür. Kolektif

olarak gösterilen gayret en iyisidir.

12. Rekabet/İşbirliği

Mükemmele ulaşmak ve amaçları

gerçekleştirmek rekabetle mümkündür.

İşbirliği başarıya giden yoldur. Uyum

başarıyı getirir.

Özgüven / Karşılıklı Dayanışma

13. Özgüven / Karşılıklı Dayanışma

Birey var olabilmek ve kendini

koruyabilmek için özgüvene ihtiyaç

duyar.

Bireyler gruba doğrudan bağlıdır ve

grubun varlığı için kendilerini ortaya

koyar, grubunda kendini oluşturan

bireylere karşı benzer bir sorumluluğu

vardır.

14. Birey / Grup Çıkarları

Kişinin kendini gerçekleştirmesi için

ihtiyaçları ve çıkarları vardır. Bireyin

aksiyonlarını bu kişisel çıkarlar tayin

eder.

Bireyin kendini gerçekleştirmesi itaat ile

olur. Toplumsal amaçlar daima

önceliklidir. Aksiyonlar grubun çıkarları

doğrultusunda şekillenir.

15. Güvenlik

Bireyin gücüne bağlıdır. Grubun birliktelik/bütünlüğü ile sağlanır.

16. Ekonomik Bireyselcilik / Toplumsalcılık

Ödüllendirme bireysel olarak verilir,

mülk şahsa aittir ve varlıklar paylaşılmaz.

Varlık paylaşılır, mülk topluluğa aittir.

17. Politik Bireyselcilik / Toplumsalcılık

Politik sistem bireyin ihtiyaçlarını

karşılar, Bireyin hakları kanunlar

tarafından güvence altındadır.

Politik sistem topluma hizmet eder,

bireysel haklar, toplumsal imtiyazdan

sonra gelir.

18. Dinsel Bireyselcilik / Toplumsalcılık

Dini inançlar tamamen kişiseldir.

Bireyler aracıya ihtiyaç duymaksızın

ibadet ederler.

İbadet toplu yapılmalıdır, kişisel kurtuluş

grubun kurtuluşuna bağlıdır.

Kaynak: Ho ve Chiu (1994)
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Brewer’in ortaya attığı teoriye göre tüm kültürlerdeki bireyler hem iç gruba

benzer olmak hem de farklı olmak arzusundadır. İç gruba dahil olduğunu anlayan bir

bireyin asimilasyon(kaynaşma) isteği minimuma gelirken, gruptan uzaklaştığını

düşünen bir bireyin bu isteği maksimize olmaktadır. Birey bir gruba ne kadar ait

olduğunu hissederse o kadar farklılaşmaya ihtiyaç duyarlar. Ancak birey gruba dahil

olmadığı algısına sahipse bu ihtiyaç minimumdur. Bu ihtiyaç asimile olma-

farklılaşma düzleminde optimum farklılaşım noktasında kesişir. Bu nokta birey

kendini en rahat hissedeceği yerdir.

Şekil 2.2: Brewer’in Canlandırma – Dahil Olma İhtiyacı Karşılaştırması

Brewer’in oluşturduğu teorinin toplumsalcılık ve bireyselcilik kapsamında

genişletildiğinde Triandis(1995); bireyselci kültürlerde bu noktanın düşük aidiyet

düzeyine, toplumsalcı kültürlerde ise yüksek aidiyet düzeyinde yakın olduğunu tespit

etmiştir. Aynı şekil üzerinde gruba aidiyet düzeyinin artmasının asimilasyon ve

farklılaşma üzerindeki keskin hareketlerinden de net bir şekilde

gözlemlenebilmektedir.

Genel olarak iç grup – birey karşılaştırmalarında öne çıkan durum toplumsalcı

kültür yapısından gelen bireylerde grup içi ve grup dışı ayrımının bireyselci

Canlandırma
İhtiyacı

Dahil Olma
Düşük Yüksek

Toplumsalcı
Farklılaşma

Bireyselci
Asimülasyon



18

kültürlerden gelen insanlardan daha fazla olduğu ortaya çıkmaktadır. Bireyselci-

toplumsalcı kültürleri karşılaştırırken zıt olan eğilimlerden hareket ettiği

görülmektedir.

Tüm kültürlerde bireyler bireyci ve toplumsalcı eğilimler gösterirken bu

değerler üzerine yaptıkları farklı vurgularla birbirlerinden ayrılırlar. Bireyler ister

toplumsalcı ister bireyselci olsun grup içi – grup dışı ayrışmasını yaşarlar. Grup içi

olarak tanımlanan parça üyeler arasında benzeşim yaratılabilecek ve bireye ortak

kader hissiyatı oluşturan öğeler ile oluşur. Örneğin aynı yerleşim bölgesinde yaşayan

kişilerin kaderleri aynı iklim ve ekoloji tarafından oluşur.

Gruba bağlılık çoğu zaman grup dışındakileri küçümsemeyle ve grup içi

uyumluluğu da grup dışı yapılarla arasında oluşan rekabetle gelişir. Bu sebepten

dolayı toplumsalcı kültürlerin yakın insan ilişkilerine önem verdiği doğru bir önerme

olmayacaktır. Burada kimlerin grup içinde kimlerin grup dışında kaldığını belirlemek

gerekir. Grubun içinde mi dışında mı kalındığını belirleyen bu grup sınırlarının

özellikleri belirlenmeden toplumsalcı insanların grup içinde yada dışında kalan

insanlara karşı tutum ve davranışlarının nedenlerinin kavranması zor olacaktır.

Toplumsalcı yapılarda bireyler “biz” ve “onlar” olarak iki kümeye ayrılırlar.

Toplumsalcı kabullere olan uyumluluk, sosyal dayanışma, sorumluluk ve kolektif

menfaatlerin korunması sadece grup içinde olan insanlara karşı geçerli olmakta ve

grup dışındaki insanlara yansımamaktadır.

Schwartz (1994) bireyselci-toplumsalcı kültürleri kıyaslarken bu kültürlerin

birbirlerine zıt eğilimlerini bağımsızlık-bağlılık, ayrılık-birliktelik, ben merkezci –

toplum merkezci gibi değerler olarak tanımlamıştır. Kağıtçıbaşı (1994) ise bu iki

sosyal eğilimi bireysel bağımlılık kapsamında değerlendirirken bireyciliği bağımsız

olma ihtiyacı, toplumsalcılığı ise bağlılık ihtiyacı olarak tanımlamıştır.

Toplumsalcılık karşıtı olarak bireyselcilik, insanlar arasında sosyal bağların

zayıf olması ve bireylerin kendilerinin ve sadece yakın ailesinin çıkarlarını gözetmesi

olarak tanımlanmaktadır. Hofstede’nin çalışmasından sonra sosyal bilimler alanında

yapılan araştırmalarda bu iki değerden bahsedilmiştir. Triandis birey ve grup
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arasındaki ilişkiye toplumsalcı-bireyselci perspektiften yaklaşarak bir tanım ortaya

koymaktadır. Triandis’in tanımına göre, toplumsalcılar toplumun ve bireyin

çıkarlarıyla ilgilenmektedirler. Bu menfaatler tutarlıdır, bu sayede toplum bireyin

nasıl davranacağını bilir. Bu tip bireyler toplum için doğru olanı yapmaktan mutlu

olurlar. Bireyselcilerin kendi gruplarıyla kesişen kişisel menfaatleri ve amaçları

olabilir. Birey ve grup arasında bireyselci kültürlerde çıkar çatışması olması halinde

birey kendi çıkarlarına yönelerek, grubun menfaatlerini yok sayması normal

karşılanmaktadır.

Toplumların kendi içlerinde bireyselcilik ve toplumsalcılığı barındırırken bu

durumun demografik özelliklere bağlı olarak da farklılık gösterdiği yapılan

çalışmalarda ortaya çıkan bir sonuçtur. Toplumlarda yüksek sınıfların alt sınıflara

nazaran daha bireyci olduklarını ortaya koymaktadır.

Toplumsalcı kültürlerde insanları bireyselci kültürlere nazaran maddiyata daha

az değer verdiklerini belirtmişlerdir. Bunun sonucu olarak, bireyselci kültürlerde

yaşayan insanların toplumsalcı bireylere nazaran daha zevk merkezli olmaları

beklenebilmektedir.

Eğitim seviyesinin artmasına karşın kırsal kesimde yetişmiş olan insanların

toplumsalcı eğilimlerini sürdürürken, eğitim seviyesi düşük olan insanları ise

toplumsalcı eğilimlere sahip olmasının nedeninin yetiştikleri toplumun kentsel yada

kırsal olmasıyla ilişkili olmadığını gözlemlemiştir.

Özellikle 1980’li yıllardan itibaren önemi gün geçtikçe artan kültürel

farklılıkların incelenmesine ilişkin çalışmalarda Hofstede’nin 70’ten fazla ülkede

116.000 IBM çalışanı üzerinde yaptığı araştırma sonucunda tanımladığı güç

mesafesi, belirsizlikten kaçınma, bireyselcilik-toplumsalcılık ve dişi-erkek

değerlerden olan bireyselcilik-toplumsalcılıkta ülkemiz toplumsalcı olarak

tanımlanmaktadır.

Bireyselcilik ve toplumsalcılık kavramlarına ilişkin yapılan tanımlamalar dört

temel unsurda toplanabilir.
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1. Kişilik toplumsalcılıkta karşılıklı bağımlılık ve bireyselcilikte bağımsızlık

kapsamında tanımlanır.

2. Kişisel ve ortak amaçlar toplumsalcılıkta yakından ilişkiliyken,

bireyselcilikte ilişkili görülmez. Başka bir bakış açısıyla toplumsalcılık toplumun

amaçlarının önceliği olması ve bireyselcilik ise kişinin kendi amaçlarına öncelik

vermesi olarak açıklanmaktadır. Eğer grup içi ile kişisel hedefler uyumlu ise; birey

toplumsalcı, hedefler çatışıyorsa birey sonuç olarak bireyselci olarak tanımlanır.

3. Normlar, görevler ve zorunluluklar toplumsalcı kültürlerde sosyal

davranışları daha çok yönlendirmektedir. Davranışlar, kişisel ihtiyaçlar, haklar ve

anlaşmalar ise bireyselci kültürlerde sosyal davranışa yön veren öğeler olarak kabul

edilir.

4. İlişkilere önem verilmesi, ilişki faydalı dahi olmasa bile toplumsalcı

kültürler için geçerli bir durumdur. Bireyselci kültürlerde bireyler, rasyonel analizler

sonucunda ilişkiler irdelenerek avantaj sağlayıp sağlamasına göre ilişkinin devam

edip etmemesine karar verirler.

Bu dört evrensel yapı göz önüne alındığında bireyselcilik ve toplumsalcılık her

kültürde farklı yapılar altında bulunabilmektedir. Farklı kaynakçalardan ve farklı

araştırmalardan ortaya çıktığı üzere ele alınan bireyselcilik-toplumsalcılık değerleri

insanların değişen durumlar altında neden daha farklı tepkiler ortaya koyduklarını

açıklamada yardımcı olmaktadır.  Ancak bu iki kavram tüm herşeyin açıklaması için

yeterli bir kaynak olamamaktadır. Bu nedenle yapılan çalışmalarda bireyselci-

toplumsalcı davranışlar çok boyutlu olarak ele alınmaktadır.

2.1.3. Dikey-Yatay Bireyselcilik / Toplumsalcılık

Kültürler arası farklılıkları özetleyen çalışmada Hofstede (1991) bireyselciliği

ve toplumsalcılığı iki zıt kutupa yerleştirmişti. Bireyselcilik ve toplumsalcılık

1980'lerin sonlarına kadar birbirini etkilemeyen iki kavram olarak ele alınmıştır. Bu

kapsamda Hofstede ülkeleri tek bir düzlem üzerinde sınıflandırmıştır. Yüksek
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bireyselcilik içeren kültürler genelde Amerika ve Avustralya gibi batı ülkelerinde

karşımıza çıkarken, yüksek kolektivizm Çin ve Güney Kore gibi Asya ülkelerinde

yüksek değerlere ulaşmaktadır. Orta derecede kolektivist ülkeler Hindistan ve

Brezilya olurken orta dereceli bireyselcilik ise Belçika ve Danimarka’da

gözlemlenmekte olduğu öngörüsü Hofstede ile beraber ortaya atılmıştır.

Bu ayrımın bireyci veya toplumsalcı kültürlerden gelen bireyler arasındaki

kişisel farkları ortaya koymak açısından çok basit kaldığını savunulmaktadır. Bireyin

bağımsızlığı ve karşılıklı bağımlılığından hareketle oluşan kombinasyonlardan ortaya

çıkan yeni boyutlar yatay bireyselcilik  (bağımsız ve eşit), yatay toplumsalcılık

(karşılıklı bağımlı ve eşit), dikey bireyselcilik (bağımsız ve farklı) ile dikey

toplumsalcı (karşılıklı bağımlı ve farklı)’dır (Triandis, 1995).

Toplumsalcı kültürlerde yatay yapısı sosyal ilişkilerde grup içi bireylerle

denklik anlamına gelmektedir.  Dikey yapılarda ise gruba yardım iç güdüsü ve

kendini grup yararına feda etmek bir görev olarak algılanır. Hem bireyselci hem de

toplumsalcı kültürlerde dikey yapılar farklılığın ve bazı ayrıcalıkların olduğuna işaret

etmektedir.

Bu boyutlandırma biçimi Hofstede’nin çalışmasında vurguladığı güç mesafesi

kavramına yakınsamaktadır. Zira güç mesafesi hiyerarşiyi ölçümlemede faydalanılan

ancak kültürel farklılığı oluşturan diğer etmenlerden tamamen bağımsız kabul edilen

bir kavramdır. Bu dikey ve yatay yapıların kültürlerde farklı kombinasyonlarla

bulunabileceğinden daha faydalı olabilmektedir.

Bireyler arasında farklılıklar değişik bölgelerde çeşitli yollarla ortaya

çıkmaktadır. Japon çalışma grupları üzerine yapılan çalışmada Japonların

farklılaşmalarının yapısal rollerde  (sorumlu kim?) ancak fonksiyonel olmayan

rollerde (kim ne yapar?)  olduğunu, Amerikalıların ise bunun aksi bir farklılaşmaya

eğilimli olduklarını gözlemlemişlerdir. Bu tarz ayrışmalarda bireyin yatay ya da

dikey eğilimi olduğu 4 seçenekli sorularla belirlenmiştir. (Triandis, 1995)

1. Gelişim Odaklı ( Dikey Bireyselcilik)

2. İşbirlikçi (Yatay Toplumsalcılık)
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3. Görev Odaklı (Dikey Toplumsalcı)

4. Eşsiz Olma (Yatay Bireyselci)

Eğer bu dörtlü sınıflamayı yeterli kabul edersek ve Hofstede (1991)

çalışmasında güç mesafesi ile toplumsalcılık arasında ortaya çıkardığı korelâsyonu

bir kaynak olarak kullanırsak toplumsalcı olan birçok kültürü dikey, bireyselci

kültürleri de yatay eksende kabul etmemiz gerekir. Ancak daha homojen bir dağılım

için yapılan diğer ölçütlerde gözden geçirilmelidir.

Fiske (1992) oluşturduğu sosyalleşme teorisinde sosyal davranışı 4 ayrı şekilde

özetlemektedir. Bu davranış çeşitleri dört temel düşünce üzerine oturtulmuştur,

paylaşım, hiyerarşi, eşitlik ve durumsallıktır.

1. Fiske sosyal paylaşım ile bireylerin ortak bir kaynağı ihtiyaçlar

doğrultusunda paylaştırması vurgulamaktadır. Bireyler neye ihtiyaç

duyuyorsa alır ve kimse bunu kayıt altına almaz, çünkü kaynak herkese aittir

ve herkes ihtiyacı kadar kaynaktan faydalanır. Tipik özelliklerinden bazıları;

iş bölüşümü yapılması ve topluluğun sorumluluğunda olması, ilişkilere

verilen yüksek önem ve dışlanma korkusu, diğer bireylere karşı kaygı

duymak, kararların bir bütün olarak alınması ve kişinin düşünürken dahi

“ben” değil “biz” merkezli olması, grup içine cömert ve paylaşımcı iken grup

dışındakilere karşı husumet ve düşmanlık duyulması olarak sıralanabilir.

2. İkinci sosyal davranış biçimi olan hiyerarşik yaklaşım kişileri

toplum içindeki sınıflara göre sıralar. Otoritenin gücüne göre en güçlü olan en

büyük payı alırken, bu güce göre alınan paylar sıralanır. Tamamen adaletsiz

bir dağıtım yaşanmasına karşın toplum tarafından doğal karşılanan bir

yapıdır. Örneğin Çinli bir ailede en yaşlı erkek yemeğe ilk başlayandır ve

istediği parçayı alır, ardından yaş sırasına göre erkekler yemekten istedikleri

kısmı alırken, sıra bayanlara geldiğinde bu hiyerarşi en yaşlı kadından

başlayarak devam eder.  İş bölümü eşit değildir, hiyerarşiye bağlı olarak iş

bölümü yapılır.
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3. Üçüncü sosyal davranış biçiminde tüm kaynaklar eşit dağıtılır. İş

beraber ve eşit olarak yapılır ve kazanılan eşit olarak paylaşılır, aynı şekilde

başarısızlıklarda da herkese düşen eşittir.

4. Dördüncü ve son davranış biçimi aynı zamanda pazar fiyatı olarak

da tanımlanır. Her birey kaynaktan katılımı oranında pay alır diğer bir deyişle

ne kadar verirsen o kadar alırsın mantalitesi geçerlidir. İlişkiler çıkarlar ve

kayıplar çerçevesinde gelişirken birey kazancını gelişimi kadar statü sahibi

olabilirler.

Fiskenin ortaya koyduğu bu dört temel yaklaşım yatay-dikey

bireyselcilik/toplumsalcılık ile ilişkilendirildiğinde Triandis (1995) şu şekilde

özetler: dikey toplumsalcılık; paylaşım +  hiyerarşik sıralama, dikey bireyselcilik;

durumsallık +  hiyerarşik sıralama,  yatay toplumsalcılık; paylaşım + eşitlik, yatay

bireyselcilik; durumsallık + eşitlik.

Rokeach benzer bir çalışma ile eşitlik ve özgürlük ile bireyleri eşleştirerek bir

sınıflama yapmıştır. Politik ve sosyal sistemleri birleştirerek oluşturduğu bu

çalışmada diğer çalışmalarla bir araya getirildiğinde aşağıdaki tablo ortaya

çıkmaktadır (Triandis, 1995).

Yatay toplumsalcı değerler kapsamında bireyler; aynı ortamda bulunan ve

birbirine denk kabul edilen üyelere karşı ortak ve yardımlaşmacı tavır göstermekte ve

kaynakların dağılımında ve bireyler arası davranışlarda eşit statü izlenmektedir. Aksi

şekilde dikey toplumsalcı yapılarda gruplar arasındaki rekabetçiliği ön plana

çıkarmakta ve sosyal düzeyde yardımlaşma bireyin organizasyona karşı olan

davranışları sonucunda tayin edilmektedir.

Bağımlı olmak toplumsalcılık, bağımsız olmak ise bireyselci değerlerin ortak

özellikleridir. Dikey boyut ise farklı olma ihtiyacı ve rekabet eğilimini

kapsamaktadır.

Organizasyonlarda bireylerin toplumsalcı ve bireyselci eğilimlerinin yatay-

dikey boyutlarının farklılaşmasına, amir ve astlar arasındaki karşılıklı etkileşimlerde
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oluşabilecek senaryolara değinen Triandis (1995) bir amirin dikey toplulukçu ve

astının yatay bireyci olduğu düşünüldüğünde ortaya çıkan durum şu şekilde

özetlenmektedir.

Dikey toplumsalcı kültürlerden gelen amir talimatların hiç bir tartışma yada

sorgulama olmaksızın harfiyen yerine getirilmesini beklerken, yatay bireyci

kültürden olan astı kendisine dikte edilen görevlere sıcak bakmaz ve serbestlik

bekler. Sonuç olarak üst tarafından verilen bir görev sonucunda amir astını

disiplinsiz, astı ise üstünü dikteci olarak tanımlayacaktır.

Tablo 2.3.:Rokeach Kriterlerine Bireyselcilik-Toplumsalcılık Ayrımı

Dikey Yatay

Toplumsalcılık Bireyselcilik Toplumsalcılık Bireyselcilik

Kendine

Yönelim

Karşılıklı Bağımlılık,

Diğerlerinden Farklı

Olmak,

Bağımsızlık,

Diğerlerinden

Farklı Olmak,

Karşılıklı Bağımlılık,

Diğerleriyle

Aynı/Benzer Olmak

Bağımsızlık,

Diğerleriyle

Aynı/Benzer

Olmak

Fiske

Kriterleri

Birlikte Paylaşım,

Otorite Sınıflaması

Pazar Fiyatı,

Otorite Sınıflaması

Birlikte Paylaşım,

Eşitlik

Pazar Fiyatı,

Eşitlik

Rokeach

Değerleri

Düşük Eşitlik, Düşük

Özgürlük

Düşük Eşitlik,

Yüksek Özgürlük

Yüksek Eşitlik,

Düşük Özgürlük

Yüksek Eşitlik,

Yüksek

Özgürlük

Politik

Yapı
Komünizm

Serbest Rekabet

Piyasası
Ortak Yaşam

Sosyal

Demokrasi

Kaynak: Triandis (1995)

Dikey toplumsalcı ve bireyci kültürlerde üstler ve astlar patronun kim olduğu

konusunda hem fikirdir. Bu şartlar altında çatışmanın bireyselci ve toplumsalcı

boyutlarda olması mümkündür. Amir çalışanın örgütün yararına daha fazla mesai

yapmasını beklerken, çalışan çalışma saatlerini aşmadan özel hayatına öncelik

verecektir.



25

Yatay toplumsalcı ve yatay bireyselci karşılaşmalarda ise amirler çalışanları

ondan düzenli iletişim ve birçok konuda paylaşım beklerken, çalışan özel hayatını

amirinden uzakta yaşamayı tercih eder. Bu durumda da astlar ve üstler arasında

güvensizlik temelli sorunlar baş gösterebilir.

Yatay toplumsalcı ve dikey toplulukçu karşılaştırmasında amir astlarıyla

iletişime girerken amir eşit bir davranış yapısı ortaya koyarken, astlar iletişimin

hiyerarşik düzeyde olmasını tercih eder.

Yatay bireyci / dikey toplumsalcı ve yatay toplumsalcı / dikey bireyselci

durumlarda çatışmanın boyutu daha büyük bir hal alabilir. Kültürel farklılıklar

günlük hayatta bu tip yanlış anlamalara neden olabilmektedir. Birlikte çalışmayı

öğrenmenin en önemli ölçütlerinden biri de hangi tip ilişkilerin önemli olduğunu

anlayabilmektir. Yatay düzeye öncelik veren bireyler evlilik, resmi çalışma ortamları

ve özel arkadaşlıklar gibi yatay ilişkileri tercih ederler. Dikey yapıdakiler çocuk-

ebebeyn, ast/üst, öğretmen/öğrenci gibi hiyerarşik yapıları önemsemektedirler. Bu

durumda insanlar farklı ilişkilerin arayışında olacaklardır ve imkan bulduklarında

mevcut ilişkiden kendilerini rahat hissettikleri başka bir ilişkiye yöneleceklerdir. Bu

tanımlamaları daha açık anlamak için tanımlamaları teker teker ele alınmalıdır.

2.1.3.1. Dikey Bireyselcilik

Bireyselci kültürlerde yetişen insanlar demografik özelliklere ve bireysel kişilik

özelliklerine göre birey kendini çevresine kabul ettirmek ihtiyacını duymaktaysa

davranış ve tutumlarında diğer insanlara karşı rekabetçi olmaları beklenmektedir. Bu

tür bir toplumda kariyer gibi kavramlar önem kazanmaktadır. Bireyin çevresiyle

etkileşimi kariyer odaklı olarak gelişecek ve bireyler özel hayatlarını iş başarısına

bağlı tutarak bireyin kendine ve ailesine yeterli zamanı ayırmasını

engelleyebilmektedir. Bu tip davranışlara eğilimli olan bireyler, insanların

yeterlilikte ve başarıda farklı olduklarını kabullenirler. Birey kendini topluluktan

farklı gösterecek hareketleri yapma eğiliminde olacaktır. En olumlu yönü ise bireyin

en iyiye ulaşmak adına yaratıcılığını ön plana çıkarmasıdır. (Triandis, 1995).
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2.1.3.2. Yatay Bireyselcilik

Bireyci kültürlerde yaşayan insanların demografik özelliklere ve bireysel

karakter yapılarına göre kendilerini bağımsız, serbest ve özgün hissetme ihtiyacı

güçlü ise bireyselci eğilimleri artar.

Yatay bireyselci davranışları benimseyen insanlar için özel hayatlarında

yaşadıkları mutluluk kariyerlerinden daha önemlidir. Özel hayatlarına ayrılan zaman

işlerindeki başarıya göre tercih edilir. Çatışma durumunda ortamdan uzaklaşma

yoluna gidilir ve iş değiştirilir. Çevreyle uyum rekabete tercih edilir. Üstlerle

iletişimde rahat olmak arzulanırken, insanların eşit oldukları benimsenerek, bireylere

eşit davranılması gerektiğine inanılır. Ancak topluluğa bu denli yksek derecede

eğilim farklılaşmayı ve gelişimi engelleyebilir (Triandis, 1995).

2.1.3.3. Dikey Toplumsalcılık

Toplumsalcı kültürlerde yetişen bireyler, demografik ve karakteristik yapıları

gereği kendilerini çevrelerine kabul etme ihtiyacı duyduklarında, gruba uyum yerine

rekabetçi olmayı tercih edebilirler.

Bu tarz dikey toplumsalcı davranış tiplerini benimseyen insanlar için kariyer

yolundaki başarı güncel hayattaki mutluluğu gölgeler. Kariyer yolunda atılacak

adımlar özel hayata vakit ayırmaktan daha önemlidir. Çatışma durumunda iş ortamını

korumak adına özel hayatlarından ve ailelerinden fedakârlık yaptıkları

gözlemlenebilir. Çevreleriyle olan etkileşimlerinde rekabet uyumlu olmaktan fazla

tercih edilir. Üstlerle iletişimde itaatkâr, astlarla olan iletişimde otoriter tutumlar

sergilenerek hiyerarşiye olan vurgu ortaya konmaktadır. Grubun genel amacı, bireyin

menfaatlerinin önündedir. Bireyler grubun menfaatleri uğruna fedakarlık yapmaya

hazır ve isteklidir(Triandis, 1995).



27

2.1.3.4. Yatay Toplumsalcılık

Toplumsalcı kültürdeki bireyler çeşitli etkenlerden dolayı kendilerini

çevreleriyle uyuma ihtiyaç içinde bulabilirler ve grup içinde, etkileşimlerde uyumlu

ve eşitlikçi davranış ve tutumları tercih etmeleri yatay toplumsalcı eğilimleri

güçlendirir.

Yatay toplumsalcı eğilimleri benimseyen bireyler açısından grup içinde uyumu

yakalamak önemlidir. Sosyal grupla birey arasındaki bağ her şeyin üstündedir. Grup

içindeki üyelerin bireysel menfaatleri önemlidir ve grup yararına fedakârlık yapma

eğilimi zayıftır. Çevreyle girilen diyaloglarda çatışmaya girmek ya da rekabete

girmekten kaçınılmaktadır. Bireyler birbirlerine eşti davranarak aynı statüde bulunan

grup üyeleriyle dostluk kurmaya özen gösterilir.

Bireylerin davranışlarını ve kişiliklerini belirleyen bu davranış biçimleri birçok

çalışmada ele alınarak örneklenmektedir. Örneğin Çinlilerin toplumsalcı oldukları ve

kendilerini bir grubun parçası saydıkları ve grup içine yüksek öncelik tanıdıkları

düşünülmektedir. Toplumsalcı değerler ilişkileri ve uyumluluğa giden yegâne yol

olarak hipotezlenmektedir. Çinlilerin çıkmazlardan kaçınması ve saldırgan bir

biçimde toplumsalcı nedenlerle sosyal yaşamlarını sürekli düzenleyerek ilişkilerini

korurular. Karşılaştırmalı olarak batı toplumlarında bireyler zıt fikirlerini tartışıp

çelişkilerini direkt olarak dile getirirler. Ancak doğulu yöneticiler çatışmadan

sakınarak ilişkilerini belirli bir düzende tutmaya çalışırlar.

Bu yapılar ekonomik olarak anlamlı özellikler barındırmaktadır. Toplumsalcı

değerler tarım ve merkezi yönetim temelli ekonomilerde ortaya çıkarken, bireyselci

değerler açık ve büyüme odaklı yenilikçi ekonomilerde ortaya çıkmaktadır.

Bireyselci yaklaşım tarzı ekonomileri gelişime yönelttiğinden dolayı doğulu

yöneticiler kendi ekonomilerini geliştirmek için bireyci yaklaşımlara başvurmaktadır.

Toplumsalcı ve bireyciliğin pek çok çeşidi vardır. Korelilerin toplumsalcılık

anlaşı ile Endonezyalıların ki aynı değildir. Bu ayrımı Triandis yatay ve dikey

bölümlemesiyle ortaya koymaktadır. Yataylık eşitliği işaret ederken bu tip kültürde

yer alan bireyler birbirlerine benzeme eğiliminde olup kaynakları eşit paylaşırlar.
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Dikey kültürlerde ise aksine bireyler hiyerarşik yapıyı tercih ederken, birbirlerinden

farklı olmak ve daha güçlü olmayı arzulamaktadırlar (Sarkar 2007).

Bu bölümde açıklanan davranışları özetlemek gerekirse; yatay bireyselci

kültürlerde bireyler sadece kendine bağlı olan birey kendi çıkarlarını gözetirken daha

yüksek bir statü elde etmesinin peşinde değildir. Dikey bireyselcilikte kişi kendi

çıkarlarını güderken daha yüksek konuma gelmek için de çaba sarf eder. Yatay

toplumsalcılıkta, eşitlik, sosyallik ve karşılıklı bağımlılık hâkimdir ve otoriteye güçlü

saygı vardır. Dikey toplumsalcılıkta grup içinde otoriteyi ele geçirme yönünde istek

mevcuttur. Bulgular ışığında bu dört boyut birbirinden ayrışmaktadır. Örneğin

bireyselciliğin iki boyutunda da grup içi rekabet ve duygusal mesafe varken,

toplumsalcılarda düşük rekabet ve ailesel bağlar gözlemlenmektedir. Dikey

bireyselciler yatay bireyselcilere göre daha rekabetçi ve daha kendi çıkarlarına

düşkünlükleriyle ön plana çıkmaktadırlar.

Araştırmadaki değerler geleneksel bireyci ve kültürel düzeylerde tasarlanmıştır.

Çalışmalarda bireysel farkların davranış ve çıktılara değinilmektedir. Değerler çoğu

kez toplumsalcı ya da bireyci olmamasına karşın grup ve örgüt seviyesinde ele

alınmıştır. Örgüt kültürü başarı ve dinamiklere etki eden en büyük etkendir. Bu

çalışmada ise kolektivist ve bireysel değerler dinamik ve çıktıları grup seviyesinde

özellikli açıklayıcı olarak kullanılmıştır. Grup seviyesinde yapılan değerlendirmede

ele alınan bu değerler bireyci veya kültürel seviyedeki ölçümlemeye nazaran daha

güçlü ve elle tutulabilir şekilde olmaktadır. Burada incelenen ülkemizde, toplumsalcı

ve bireyselci değerlerin takım üyeleri ve üretkenlik üzerinde etkisidir.

2.1.4. Bireyselcilik ve Toplumsalcılığın Çalışma Hayatına
Etkisi

Kültür yönetsel bir davranış incelendiğinde dikkate alınması gereken önemli bir

faktördür. Örneğin, orta kademe bir yönetici içinde bulunulan durumu kritize etmeyi

teşvik ederse, bu durum bireyselci kültürlerde memnuniyetle karşılanır. Zira

bireyselci kültürlerde göze batmak çok önemli değildir, ancak toplumsalcı

kültürlerde göze batmamak gereklidir.
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İş yerinde sosyalleşme bireyselcilerin gerek duymadığı bir süreç iken,

toplumsalcılar ortak kültür ve aktiviteler geliştirmek için sosyalleşmeye ihtiyaç

duyarlar. Japon firmaları aynı yaş grubundan çalışanları bir araya getirerek tam bir

sosyalleşme ortamını hazırlarlar. Sıklıkla yarı askeri bir ortamda uygulanan

yöntemde şirket şarkıları söylenir ve yapılan konuşmalarla şirket kimliğinin

çalışanlar tarafından kanıksanması sağlanır. Toplumsalcı kültürlerde yapılan

görevlendirmeler aile ve iş arasında daha az çatışma doğururken, bireyselci

toplumlarda tam zıt bir yapı söz konusudur.

Şirket içi iletişimde farklılık gösteren diğer bir konudur. İlişkiler yazılı ve

kişiselleştirilmeden bireyselci kültürlerde kurulabilirken, toplumsalcı kültürlerde

iletişimin daima yüz-yüze kurulması beklenir. Problemlerin çözümünde ve kararlarda

bireyselci kültürlerde çoğunluğun kararları kabul edilirken, toplumsalcı kültürlerde

tam bir mutabakata ihtiyaç duyulmaktadır.

Toplumsalcı bir birey önemli bir bilgiyi saklı tutma (bilgi güçtür) ve

organizasyon içinde dış grup olarak gördüklerine söylememe eğilimlere bireyselci

kültürdekilere nazaran fazladır. Örnek olarak üretim birimindeki bir çalışanın

pazarlama bölümüne bilgi vermemesi durumu gösterilebilir. Toplumsalcılar dış

gruptakilere bireyselcilerden daha kaba ve bencil olabilmekte ve durum eğer bu

gruplar aynı organizasyon içindeyse oldukça dramatik hale gelebilmektedir. Buna

karşın bireyciler grubun çıkarlarını önemsemeksizin kendi çıkarları uğruna hareket

edebilirler. Rakip firmada işe başlamak kendi firması için zararlı olsa da bunu

umursamazlar. Bireyselciler her zaman için kendileri için en iyi olanın peşinden

giderler. Japonya’da grup amaçları uğruna takım çalışmasında bulunmak bireysel

amaçlar uğruna çalışmaktan daha iyi sonuçlar vermektedir. Bireyselci kültürlerde

kendi amaçlarına yönelim gevşeklik ve kendi başına hareket etme gibi sonuçlar

doğurmaktadır.

Takımlarda bireyin toplumsalcı yada bireyselci farklılıkları araştırmacılar

tarafından çatışma ve problem çözme yaklaşımları bağlamında ele alınmıştır. Elde

edilen bulgular ışığında etkileşimler üç temel özellik vurgulanmaktadır (Smith, ve

ark., 1995).
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a. Takım üyeleri her düşüncelerini birbirlerine açıkça ifade

etmeyebilirler. Bu durumda fikirlerinin uyuşmadığını anlayamazlar. Tam

bir çatışma durumu olarak tanımlanamayacak bir durum oluşur. Zira

anlaşmazlık açık fikir ayrılığı durumlarında oluşabilecek bir durumdur.

Eğer ki taraflar kendi fikirlerine problemi çözmekten daha fazla önem

verirse anlaşmazlık çatışma halini alır. Bu her çatışmanın anlaşmazlıktan

kaynaklandığını ama her anlaşmazlığın çatışmaya dönüşmediğini gösterir.

b. Toplumsalcı gruplar, bireyselci gruplara nazaran grup içindeki

uyumluluğa daha çok önem vermektedirler. Bununda ötesinde

toplumsalcı kültürlerde bireyler çatışmaya taraf olmaktan ziyade

problemin çözümü için aracı olmayı tercih etmektedirler. Bu durum iç

uyuma verilen önemden dolayı gösterilen bu fedakarlık toplumsalcıların

yardımlaşmaya olan bu eğilimleri toplumsalcı gruplarda anlaşmazlıkların

daha seyrek görüleceğinin göstergesi olarak kabul edilebilir. Grup

içersisindeki üyeler diğer bireylerin görüşlerini tahmin ederek çatışmadan

kaçınma adına kendi fikirlerini ortak paydaya uyumlu hale getiriler. Bu

durum toplumsalcı toplumlarda grup içi çatışmanın çok küçük bir olasılık

olduğunu gösterir.

c. Eğer bireyler kendi bölümleri dışındaki bölümleri dış grup

olarak görüyorlarsa, bu durumda bölüm içi anlaşmazlıklardan çok

bölümler arasında çatışmaların görüleceği söylenebilir. Grup içi ve grup

dışı ayrımı toplumsalcı kültürlerde daha net hissedilebilmektedir. Bununla

beraber grup içi ve grup dışı kabul edilen sınırlar kültürler arasında

farklılık gösterebilmektedir. Japon toplumunda şirketin tamamı grup içi

iken, Çin toplumunda departmanlar gibi küçük gruplar iç grup

statüsündedir.

Bireyselci-Toplumsalcı kültürel boyutlar organizasyonlarda yaşanan

davranışları, özellikle de bireylerin ve grupların rolünü açıklamada önemlidir.

Yapılan bir çalışmada Çinli çalışanların grup hedeflerine yönelik birlikte çalışarak

daha iyi performans gösterdikleri ancak aynı işi tek başlarına ve kendi adlarına

yapmaları durumunda kötü performans sergiledikleri ortaya çıkmıştır. Aynı durumun
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tam zıttı Amerikalı çalışanlardan görülmüş ve birey amaçlarına topluluk amaçlarına

göre daha üstün performans sergiledikleri ortaya çıkmıştır. Bu durum bireyleri

çalışma ortamlarında değerlendirmede sadece bireyselci-toplumsalcı ayrımından

ziyade hedeflere yönelim ve takım çalışması açısından da incelememiz gerektiğini

göstermektedir.

2.2. Takım Çalışması, Çalışanlar Arası İlşkiler ve İş Birliği-
Rekabet Kavramları

Büyük, küçük yada orta ölçekli olsun, kar amaçlı yada kar amaçsız olsun tüm

örgütler takım çalışmasına ihtiyaç duyarlar. Ortaya konan çabaların koordinasyonu,

bilgi ve fikir paylaşımı için bu gereklidir. Ancak örgüt içinde yer alan çalışanlar

beraberce çalışarak problemi çözdüklerinde o organizasyon üretken bir organizasyon

olabilmektedir. Birlikte çalışmak sadece iyi bir şirket olmanın gereği değildir aynı

zamanda başarı için bir zorunluluktur.

Kişiler her zaman için şirketin sahip olduğu teknoloji ve ürünlerden daha

önemlidir. Zira ürün ve servislerin sunumundan, ilgili teknolojilerin kullanımına

kadar her aşamda değişmeyen tek şey insan faktörüdür. Şirketlerin bireylerin

görevlerini etkin bir şekilde yapmalarına bağımlı oldukları kadar, başarı için

bireylerin performanslarının bir uyum içinde gerçekleştirilmesi de gerekmektedir.

Yöneticiler deneme yanılma yöntemiyle çalışanlarını organize etmek için insani

ve üretken yollar aramaktadırlar. Popüler yönetsel yeniliklerde ilk hedef takım

çalışmasını kuvvetlendirmek yönündedir. Bireyler kendi bölümlerinin amaçlarına mı

yoksa şirketin çıkarlarına mı hizmet edeceklerini bilemezler. Departmanlar arasında

kurulacak yapılar ise bölümlerin kazan-kazan stratejisini ve bu bağlamda bir çözüm

üretmesini sağlayabilimektedir (Chen ve ark., 2006b). Güçlü örgüt kültürleri

çalışanlarında birbirleriyle birer insan olarak ilgilenen ve takım olarak ortak

hedeflere yönelen topluluklar oluşturmaktadırlar. Proje takımları farklı alt yapılarda,

görüş ve deneyim ve amaçlardaki bireyleri bir araya getirerek ortak bir hedefi

gerçekleştirmelerini sağlamaktadır. Satış ekipleri, pazar araştırmacıları, ürün

uzmanları ve ürün geliştiricileri bir takım olarak çalışarak yeni ürün ve servisler

geliştirirler. Katılımcı yönetimlerde, yöneticiler çalışanlardan yönetime katılarak
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problemleri tanımlayıp, çözüm sunarak üretkenliği arttırmaları ve iş hayatında

yüksek kalite standartlarını geliştirmeye çalışırlar.

Organizasyonlar kişiler ve gruplar arası ilişkilerin belirli hedeflere ulaşmak için

bir araya getirilerek tasarlanmış şekli olarak tasvir edilebilir. Örgütler kaynakları ve

kişileri çevresinden toplayarak ürün ve servisleri ortaya çıkarır ve oluşan pazarlarda

bu çıktıları pazarlar. Tüm bunları gerçekleştirmek içinde çeşitli ihtiyaçları vardır

(Tjosvold, 1985). Bunlar;

1. Kaynakları ürün ve servislere dönüştürebilecek bilgi, beceri,

teknolojiye sahip ve görev ve sorumluluklarını yerine getiren çalışanlar,

2. Engelleri belirleyebilme, fırsatları görebilme ve problemleri

çözebilme kapasitesi,

3. Pazarın gerçeklerine ve çevreye adapte olabilecek stratejiler,

4. Çalışanların ilgilerini ve kaynakları bir araya getirebilecek ve

örgütsel hedefleri gerçekleştirebilecek bir yönetim sistemidir.

Çalışanlar bir arada çalıştıkları süre içerisinde bilgilerini ve becerilerini

arttırarak, birbirlerine bağlanırlar ve bu bağın sonucunda problemlerin çözümü ve

stratejilerin geliştirilmesinde daha etkin olmaya başlarlar. Yöneticiler ise bu yapı

altında şirketi üretken hale getiren mimarlardır.

Tüm organizasyonlar işleri bölerek koordine ederler. Bazıları üretim bandı

bazında küçük görevler biçiminde bir bölümlemeye giderken, bazı örgütlerde

departmanlar vasıtasıyla büyük görevler çeşitli yapısal organlara ayrılmıştır. Görev

ve sorumlulukların dağıtımıyla birlikte departmanlar ve bireyler kendi görevlerine

konsantre olarak işlerinde uzmanlaşmaya başlamışlardır.

Ancak kendi görevine bu kadar yoğunlaşma çoğu zaman örgütün genel

amaçlarından çok departmanların kendi amaçlarına yönelmesine neden
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olabilmektedir. Bu özerk yapılar departmanlar arası iletişimi zayıflatarak çatışmalara

neden olabilmektedir.

Bu tür durumlarda takım çalışmasını arttırmak için kullanılan pek çok

geleneksel metot etkisiz kalmaktadır. Şirket içi kullanılan sloganlar ve çeşitli talepler

yetersizdir. Etkin bir takım çalışması gerektirmek için takımlar / departmanlar

arasında uyumun sağlanması şarttır.

Bu nedenle günümüzde koordinasyonun geliştirilmesi ve iş ilişkilerin

güncellenmesi sürecine geçilmiştir. Tüm çalışanları ortak vizyonda toplayacak olan

genel bir inanç yapısı ortaya konmaktadır. Bunun için iletişim arttırılması ve tam iş

birliğinin sağlanması için ise çalışanların birlikte çalıştıkları oluşturulan çeşitli

gruplarla sıklıkla hatırlatılması gerekmektedir. Birlikte çalışmanın anahtarı dört ana

unsur arasındaki uyum ile gerçekleştirilebilmektedir.

Şekil 2.3.:Çalışma hayatındaki unsurların etkileşimi (Tjosvold, 1985).

Değerler ve Tutumlar

Tutum ve davranışlar üretken takım için güvenin kaynağını oluşturur.

Paylaşılan değerler ilişkileri ve kişileri birbirlerine bağlı bir örgüt haline getirir.

Açıklık ve işbirliği üretken organizasyon ikliminin hazırlayıcısıdır. Başarıyı

yakalamış olan şirketler örgüt içinde geliştirdikleri felsefe ile kişiler arasında güvene

dayalı ilişkiler kurmuşlar, şirketin amaçlarının çalışanlar ve toplum için faydalı

olduğunu çalışanlarına kabul ettirmişlerdir.
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Görev ve Ödüller

Çalışanlar şirkete görevlendirme, beklenti ve fırsatlar için çalışır.

Görevlerinden sorumlu tutulurlar, ellerinde teknolojiyi kullanır ve bununla çıktılar

elde edip, ödüllendirilmeyi beklerler. Yapılan görevlendirme etkileşimi körükler.

Komplike görevlerde gereken ekstra bilgi ve kaynaklar çalışanların işlerini

koordinasyon içerisinde yapma ihtiyacını doğurur. Örgüt içindeki roller bireylerin

birbiriyle olan ilişkilerini ve nasıl davranış sergilemeleri gerektiğini belirler. Bu

roller bağlamında etkileşim kurulur.

Ödüllendirme gruptan çok bireysel bazda yapılmaktadır. Kimin

ödüllendirilmesi gerektiği ise etkileşimin belirlediği kurallar dâhilinde gerçekleşir.

Ortak Bağlılık

Çalışanlar kendi başlarına hedeflerinin uyumlu yada uyumsuz olduğuna karar

verip buna göre hareket etmezler. Çalışanlar aynı zamanda birbirlerinin kişilikleri ve

varsayımlarıyla da ilgilidirler. Buna karşın yöneticiler farklılaşmayı ortadan

kaldırarak çalışanları ortak paydada buluşturarak ortak bağları kuvvetlendirmek

zorundadırlar.

Çalışanların diğer çalışanlarla bir ara çalışması kurdukları üç temel hedef

çerçevesinde gerçekleşir. Bunlar işbirliği, rekabet ve bağımsız amaçlar olarak

tanımlanmaktadır. Bu yapıları amaçlar kapsamında incelemeden önce işbirliği-

rekabet teorisini ele almak gerekmektedir.

2.3. İşbirliği - Rekabet Teorisi

Deutsch’a (1973) göre gruplar ve bireyler kendi amaçları ve hedeflerine

oluşturarak bunlara ulaşmak için çabalarlar. Ancak bu amaca ulaşma arzusu işbirliği

ve ilişkilerin önüne bir set çekmez. Deutsch çalışmalarında amaçların gruplar ve
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bireyler tarafından hangi şartlar altında belirlendiği ve çıktılarının nasıl belirlendiğini

araştırmıştır.

Amaçlar kimi zaman departmanların öne çıkması ve diğerlerinin başarısı için

yada diğerlerinin başarısını engellemek için oluşturulurlar. Amaçlar işbirlikçi,

rekabetçi ve bireysel olarak düşünülebilir.  İşbirlikçi yaklaşımda bireyler amaçlara

ulaşmanın diğer kişileri ve kendi amaçlarını pozitif etkilediğini düşünürler, bireysel

hedeflerine ulaşmak için diğerlerine de yardım etmeleri gerektiğine inanırlar.

Rekabetçi yaklaşımda ise kişiler kendi amaçlarıyla diğerlerinin amaçlarının

çakıştığını ve birbirlerinin amaçlarını olumsuz yönde etkisi olduğunu

düşünmektedirler. Kendi amaçlarına ulaşmak için kat ettikleri her bir aşamada

diğerlerini hedeflerine giden yolda engellediklerini bilmektedirler ve buna göre

hareket ederler. Bağımsız amaçlı yaklaşımda ise bireyin kendi amaçları diğerlerinden

tamamen bağımsız olarak değerlendirilir (Chen ve ark., 2006a).

Örgüt içerisindeki bölümler kendi amaçlarının işbirlikçi yada rekabetçi

olduğunu düşündüklerinde kritik bir biçimde davranışlarını değiştirmekte ve beklenti

ve çıktıları etkilemektedirler. İşbirliği içinde bireyler amaçlara ilerlerken diğerlerinin

de bu hedeflerine yaklaştığına inanırlar. Grup içerinse bir bireyin amacına

yaklaşması tüm bireyleride başarıya götürdüğü varsayımı altında olumlu karşılanır.

Başarı beraber yakalanır. Bunun sonucunda bölümler düzeyinde çalışma grupları

etkin bir performans gösterip diğer grupların işini kolaylaştırmaya onlara yardım

etmeye çalışmaktadır. Bir nevi ittifak kurmaktadırlar.

Bu durumun aksi olarak ise rekabetçi durumlarda bölümler/gruplar diğer

bölümleri/grupları önemsemeksizin her ne pahasına olursa olsun sadece kendi

çıkarlarına hizmet etmektedirler. Bilgi ve fikirleri sadece kendilerine saklayarak

kendi çıkarları için kullanır ve diğerlerine faydalı olabilecek her türlü etkeni kendi

bünyelerinde muhafaza ederler. Üstelik birbirlerini desteklemek yerine, rekabetçi

ödül ortamlarında kişi kendi çıkarları için başkalarının başarısına engel olmaya da

çalışabilir (Beersma ve ark., 2003). Onlar için önemli olan bu yarışı kazanmaktır.

Bağımsız amaçlarda bölümler diğer departmanların kendi amaçları için

yardımcı olmasını bekler ve ufak iyiliklere yine jestlerle karşılık verir. Diğerlerine
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yardım için güdüleri azdır. Genel olarak durumdan memnun ve rekabetçi güdüleme

kadar üretken değildir (Chen ve ark., 2006a).

Departmanlar arasındaki amaçlar tamamlayıcı olmadığında üyeler arasında bir

çıkmaz yaşanır. Bu aşamada kişiler kendi bölümlerinin amaçlarına mı yoksa şirketin

çıkarlarına mı hizmet edeceklerini bilemezler. Departmanlar arasında kurulacak

yapılar ise bölümlerin kazan-kazan stratejisini ve bu bağlamda bir çözüm üretmesini

sağlayabilmektedir (Chen ve ark., 2006a) .

Departmanlar arasındaki sinerji giderek organizasyonlar için daha hayati önem

kazanmaktadır, zira bu sayede firmalar kaynaklarını etkin olarak kullanabilmekte,

tehditlere karşı koymakta ve sürekli değişen pazardaki fırsatları

değerlendirebilmektedir. Buna karşın bir yönetici açısından bu gibi bağları

oluşturmak oldukça zorlu bir görevdir.

Bu durum hangi durumlarda departmanların birbirine bağlanma yoluna gittiği

sorusunu ortaya çıkarmaktadır. Bu çalışmada başlatılan nokta departmanlar arasında

oluşturulan koordinasyonun örgüt içinde gerçekleştiği örgütün birleştirici olduğudur.

Departmanlar arası yapıların örgütsel başarıyı getirmede işbirlikçi, rekabetçi ve

sosyal kimliğin etkinliği araştırılmıştır.

Bölümler organizasyonlardaki yapı taşlarıdır. Bölümler arası işbirlikçi bir yapı

birçok örgüt için önemli bir unsur olmaktadır. Takım bazlı organizasyonların etkin

işlevselliği,  bütünleşme ve iş birlikçi olmasını takımların birlikte çalışmasıyla

açıklamışlardır. Bölümler arası kaynakların paylaştırılması ise rekabetçi bir avantaj

sağlarken bunun tamamlanması da oldukça güçtür.

Geleneksel yaklaşımlar yöneticilerin kendi departmanlarında başarılı olmasını

ve buradaki ilişkileri geliştirmesini belirtirken aslında gruplar arası işbirliği ve

ilişkilerinde örgütsel başarı için gerekli olduğu gerçeği ortadadır.

Departmanlar arasındaki yapılar departmanların bütünleşmesini

kolaylaştırmaktadır. Şirketlere aynı kurum kimliğini paylaşmak, işbirlikçi hedefler

departmanların ve departmanlar arası etkinliğin artmasına sebebiyet vermektedir.
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Görev bağlılığı, paylaşılan ödüller ve departmanlar arası gruplar işbirliğini

güçlendirir ve örgüt kimliğini öne çıkartarak departman içinde ve diğer

departmanlara arasında etkinliği sağlar.

İşbirlikçi davranış biçimi amaçlara ulaşırken bireyleri güdüleyerek olduğu ve

zıt görüşlerin sağlıklı bir biçimde ele alınarak, yapıcı tartışmaların yapıldığı bir

ortama zemin hazırlar. Yapılan çalışmalarda bireyler arasında yaşanan bu tarz

tartışmaların grup dinamiklerine ve çıktılarına doğrudan etki ederek problem çözümü

ve görevlerin tamamlanmasında faydalı olduğu gözlemlenmiştir. Deneysel

çalışmalarda da işbirlikçi amaçlara sahip bireylerin doğrudan tartışmaya girerek

birbirlerini anlamaya çalışarak yüksek derecede fikir alışverişinde bulundukları tespit

edilmiştir. Karşıt bir görüşle karşılaşıldığında kendi pozisyonundan şüphe duyan

birey karşı tarafı anlamaya çalışarak empati geliştirir. Sorulan sorularla ve yapılan

varsayımlarla karşı görüş detaylı bir şekilde anlaşılmaya çalışılır. Karşıt görüş

anlaşıldığında ise iki görüşün en uygun temelde kombinasyonuyla yeni ve faydalı bir

çözüm elde edilir. Bu süreç kaliteli ve grup içindeki tüm bireylerin kabul edebileceği

etkin çözümler geliştirmek açısından büyük öneme sahiptir. Aynı zamanda bu durum

gelecekteki ortaklıklar içinde güven ortamı oluşturması açısından önem taşır

(Tjosvold, 1985).

İşbirliği ve rekabet üzerinde yapılan çalışmaların büyük çoğunluğu amaç

bağımlılığı üzerinde yoğunlaşmaktadır. Ancak teori değerlerin amaç bağımlılığı

üzerine daha büyük etkisi olabileceğini belirtmektedir. Deutsch’a göre kişisel

ilişkiler ve aidiyet hissi işbirlikçi amaçları geliştirirken, mesafeli yaklaşımlar ve

ayrımcılıklar rekabetçiliği güçlendirmektedir. Kişiler kaderlerinin bağlı olduğunu

düşündükleri bireylere pozitif yaklaşırken tam aksi biçimde olunan durumlarda

davranışlar soğuk ve mesafeli gelişim göstermektedir. Bu argümanlar altında

toplumsalcı değerlerin grup içinde işbirlikçi davranışı desteklediği önerilebilir.

Bireyselci değerlerin bağımsız amaçlara yönelimi güdeleyeceği düşüncesine

karşın bu çalışmada bu değerlerin rekabetçi davranışı güçlendireceği kabul

edilmektedir. Genel olarak takımlar işbirlikçi amaçlar geliştirme gayreti içinde

olmalarına karşın gruba mesafeli yaklaşan bir birey rekabetçi amaçları empoze
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etmektedir. Bireysel değerlere bağlı olarak gelişen farklılaşma grup içi sosyalleşmeyi

engelleyerek rekabeti ön plana çıkarır.

Buna ek olarak eşitlik ilkesinin amaç bağımlılığında oynadığı role dikkat

çekmektedir.  Eşit haklara sahip olunduğu güdüsüne sahip bireylerde grup içi sadakat

artarak işbirlikçi amaçlara karşı gruptaki bireylerin kenetlendiği gözlemlenmektedir.

Eşitliğin olmadığı durumlarda kişi bireysel performansı yada statüsü ile farkını

ortaya koyma yoluna giderek rekabetçi yaklaşımlarda bulunur. Yatay değerler eşitlik

ilkesine önem vererek işbirliğini desteklerken, dikey değerler hiyerarşik

yaklaşımlarıyla rekabetçi inancı savunur.

İşbirliği ve rekabet üzerine yapılan araştırma ve teoriler toplumsalcı ve

bireyselci değerlerin amaç bağımlığının çıktıları ve dinamiklerine etki ettiğini

göstermektedir. İşbirliği ve rekabet değerler toplumsalcı ve bireyselci değerlerin ile

grup etkileşimi, çıktılar arasında güçlendirici bir rol üstlenebilmektedir.

Çalışma Ortamında İşbirliği-Rekabet İlişkileri

1. İşbirliği:

Örgütler destekleyici bir iklim, ortak vizyon ile çalışanlarını ortak projeler

çatısı altında toplayarak bütünleşik sorumluluk ile çalışanları ortak amaçlara yöneltir

ve tamamlanan görevler sonucunda gruba ödüllendirme yapılır.

Çalışanlarda kendi aralarında iletişim kurarak ortak hedeflere ulaşma

isteklerini, benzer umutlarını paylaşarak güven ortamı oluşturarak “biz bu işte

birlikteyiz” yaklaşımını geliştirirler. Ortak noktaya hareket ettiklerine inanırlar, çok

iyi anlaşarak kusursuz iletişimi sağlarlar.  İyinin her birey için iyi olduğu varsayımı

kazanılır ve “birlikte batar birlikte çıkarız” anlayışı hâkimiyet kazanır (Tjosvold,

1985).

Birbiriyle uyumlu hedefler etkileşim ve müşterek yardımlaşmayı da

beraberinde getirir. İşbirlikçiler işleri ve ödülleri adaletli bir şekilde dağıtarak ortaya
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konan çabayı dengeler.  Birlikte problem ve çatışmaları çözerek  beraber çalışmaya

devam ederler. Yaptıkları etkin tartışmalar ile motivasyonu destekler ve ortak

vizyonu paylaşırlar.

İşbirliğinin görüldüğü takımlarda karşımıza çıkan yapıcı çatışma, görüş ve

önerilerin açık sözlülükle paylaşıldığı ve sorunların çözümüne ilişkin yapılan ve

işbirlikçi amaçları tamamlayan bir süreçtir. İşbirliği içinde farklı görüşlere ait

tartışmalar bastırılmaya çalışılmaz, açık ve müşterek kararlar alınmaya çalışılır.

Çalışma grupları farklı görüşlerden bireylerden oluşturulursa ve grup liderleri

kararları etkilemeye çalışmadığında çok verimli kararlar alınabilmektedir. Olabilecek

çözümlerin çeşitliliği azınlıktaki görüşler kararların verimliliğini arttırmaktadır.

Yapılan çalışmalarda bu tip tartışma ortamlarının işbirliğinin olduğu takımlarda

problem çözümünde oldukça faydalı olduğu görülmektedir. İşbirlikçi amaçlar ile

anlaşmazlığa düşen bireyler fikirlerini açıklıkla ifade ederek, birbirlerinin bakış

açılarını anlamaya çalışır ve alternatif sonuçlar üretirler. Bu sayede topluluğun

amacına hizmet ederler. Yapıcı tartışma ortamı özellikle işbirliği halindeki takımlar

içinde bireyler arasındaki bağı güçlendirir çünkü her birey kendini kararlara bağlı

hisseder(Tjosvold, 1985).

Şekil 2.4.: İşbirliği altında çalışma ortamındaki ilişkiler (Tjosvold, 1985).

Tüm bu tutumlar çalışanları cesaretlendirerek ortak hedeflere beraberce ulaşma

arzusunu ve birbirleriyle olan yardımlaşmayı arttırır.
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2. Rekabet:

Örgütte görev alan çalışanlar kazanma ve üstünlük duygularıyla

şartlandırıldığında ve ödüllerin dağıtımı diğerlerinden daha iyi performansa

verildiğinde ortaya çıkan durum rekabettir. Çalışanlar birbirlerinin görev ve

amaçlarını uyumsuz algılarlar. Diğer çalışanlar ile negatif etkileşimde olduklarını

düşünürler. Birbirlerini anladıklarını düşünmezler ve iletişimde sorunlar olduğundan

şikayetçi olurlar ve hiç birinin nasıl bir tutum sergileyeceği öngörülemez. Bu ortamın

sonucunda ortaya koydukları çıkarımlar; hedeflerinin çakıştığı, biri için iyi olanın

diğerleri için kötü sonuçlar doğuracağı, birinin batışının diğerinin yükselişi olacağı,

diğerlerinden üstün olmanın tek amaç olduğu ve her şeyin kazanmak için

yapıldığıdır.

Şekil 2.5.: Rekabet altında çalışma ortamındaki ilişkiler(Tjosvold, 1985).

Çalışanlar tarafsız kuralların olduğu ve çıkarların çatıştığı durumlarda

kazanmak uğruna her türlü yola başvurabilmektedir. Yetenek ve beceriler kazanmak

yada rakipleri saf dışı bırakmak için kullanılır. Çatışmalardan çıkarlar doğrultusunda

kaçınılabildiği gibi ortamı germek içinde kullanılabilir. Rekabeti arttırmak adına ufak

yardımlarda bulunulabilineceği gibi bu yardım düşmanlıkta içerebilmektedir. Bu

etkileşimler sonucunda birey yalnız çalışmaya güdülenir, diğerlerine karşı çalışarak

üstünlük kurmaya çalışır. Rekabet ileri seviyelerde şüphecilik hatta paranoyaya

dönüşebilmekte ve çalışanlar kendi çalışmalarının sabote edileceği korkusunu

duymaya başlarlar.
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3. Bağımsızlık:

Çalışanlar iş ortamlarında kişisellikten uzak bir iklimde, birbirleriyle tamamen

bağımsız görevlerde çalışır ve bireysel gelişimin ödüllendirildiğinde hedeflerin

bağımsız olduğuna inanırlar. Kendilerini tamamen yalnız çalıştıklarını düşünerek

sadece  kendi işlerine yoğunlaşırlar.

Kendilerini serbest hisseder ve kendi işlerini yapabildikleri için diğerlerinin

yardımına ihtiyaç duymazlar. Verilen görevin açık olmasını ve ödül için gerekli

kriterlerin tanımlanmasını beklerler. Kaynakları bireysel başarı için harcarlarken

çatışmadan kaçınırlar. Bu tip bireyler yalnız, kendini diğerlerinden soyutlayan

kişilerdir ve amaçlarını her zaman diğerlerinden bağımsız olarak gerçekleştirmeye

çalışırlar.

Şekil 2.6.: Bağımsızlık altında çalışma ortamındaki ilişkiler(Tjosvold, 1985).

2.4. Yapıcı Çatışmalar

Bir toplulukta ortaya çıkan çatışma yapıcı özellikte olması durumunda, takım

çalışması ve  örgütsel etkinlik işin uygun bir ortam hazırlanmış olur(Tjosvold 2008).

Uygulanacak doğru bir çatışma yönetimiyle farklı düşüncelerden oluşan insanlar aynı

toplulukta bir araya getirilebilir ve topluluk içinde bu farklılıkların kombinasyonları

sorunların çözümünde etkin bir şekilde kullanılabilir.
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Olumlu çatışma olarakta adlandırılabilecek bu tip çatışmalari ancak bireyler

tam işbirliği içersinde bulundukları takdirde ortaya çıkacağı belirtilmektedir

(Tjosvold 2007).  Bireyler birbirlerinin aynı yada benzer amaçlar doğrultusunda

hareket ettiğine inandığı ortamlarda açık tartışmalara hazırlanır, kendi fikirlerini

doğrudan ifade eder,birbirlerinin yaklaşımlarını anlayarak ortak çıkarlar için çözüm

üretme uğraşı içine girerler.

İşbirliği-rekabet teorisi temelinde çatışmalar bireyler için maliyetten daha fazla

yarar getirdiği sürece yapıcı olarak görülmektedir.  Yapıcı çatışma sonucu ortaya

çıkan yarar maliyetlerle karşılaştırılamayacak kadar geniş bir alana sahiptir. Bir çok

etki uzun ve kısa dönem içinde kendini gösterebilmektedir. Bazen kısa dönemde

fayda sağlamayan bir çatışma topluluğun daha iyi kaynaşıp uzun dönemde daha

sağlıklı sonuçlara ulaşabilmesini sağlayabilmektedir.

Yapılan çalışmalar sonucunda işbirlikçi çatışmaların kısa dönemde yapıcı

olması sorunların anlaşılması, kaliteli çözüm üretimi ve ilişkilerin güçlendirilmesi

gibi  ölçeklerle tespit edilmektedir. Yapılan çalışmalar bu etkilerin genel örgütsel

yapı içerisinde var olan çatışmaların niteliğini anlamamıza yardım etmektedir.

2.5. Takımın Etkinliği ve Takımdan Memnuniyet

Etkinlik kelime olarak; başarıya götüren güç, amaçlanan bir şeyi başarıyla

gerçekleştirme şeklinde tanımlanmıştır. Organizasyon için potansiyel fayda sağlayan

stratejik bir kavram olarak ifade edilmiştir.(Ingram, 1997). Etkinlik; firmaların

başarısında önemli bir unsur olan çevreyi de içine alan ve planlanan hedeflerin

gerçek sonuçlara ulaşma derecesini gösteren bir kavramdır. Etkinlik; verimlilik,

moral, uyum kabiliyeti, esneklik gibi soyut unsurları da içeren amaca yönelik tüm

faaliyetlerin ussallık derecesini belirleyen, beşeri faktörlerle ilişkili temel ve genel

ölçütlerden biri olarak ortaya çıkmakta, firmanın amaçlarını gerçekleştirebilmek için

kaynaklarını ve sinerjik güçlerini değerlendirerek, çevre ile ilişkilerini dikkate alıp,

firmanın yapısını buna göre biçimlendirmeyi ifade etmektedir. Kısaca etkinlik,
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herhangi bir faaliyetin amaca ulaşma derecesi olarak nitelendirilmektedir.(Dinçer Ö.,

1996)

Etkinlik; doğru işleri yapmayı, verimlilik ise, işleri doğru yapmayı ifade eder.

Verimlilik görev, amaç ve hedeflere kıt kaynakları en iyi biçimde kullanarak ulaşma

derecesini belirtir. Verimlilik; firmanın iç yapısı ve süreçleriyle ilişkili teknik ve

ekonomik bir kavramken, etkinlik; daha çok beşeri kaynaklarla ilgili olup firma dışı

faktörler tarafından etkilenmektedir.

Takım; özel bir amacın başarılması için çalışmalarında birbirine bağımlı ve

eşgüdümlü çalışan iki veya daha fazla kişiden oluşan gruptur. Dolayısıyla takım,

firmanın stratejik amaçlarını gerçekleştirmek amacıyla kendi kendini motive ederek

bilgi ve yeteneklerinde performans sağlayan ve  başarılar elde etmeye çalışan iki

veya daha fazla insanın oluşturduğu faaliyet birimidir.

Etkin takımlar, kendi içerisinde birbirine bağımlı olarak çalışıp bundan zevk

duyan ve yüksek kalitede ürünler ortaya koyan insan gruplarıdır. Bu tür takımlar

faaliyetleriyle ilgili olarak ortaya çıkacak engelleri kolayca fark ederler ve bu

engelleri ortadan kaldırmak için fikir üretip uygularlar. Takımlar ortak bir amaca ve

ortak performans hedeflerine kilitlenmiş ve kendilerinin sorumlu olduğu şey

konusunda ortak bir yaklaşımları olan, birbirlerini tamamlayan özelliklere sahip

bireylerin oluşturduğu küçük gruplardır.

Etkin takım; ortak ve değerli bir hedef ya da göreve adapte olan, dinamik ve

birbiriyle uyum içerisinde çalışan, birbirleriyle etkileşimde bulunan, gerçekleştirmesi

için belirli roller ve fonksiyonlar verilen, sınırlı üyelik süreleri olan, iki ya da daha

fazla kişiden oluşan seçkin bir topluluktur. Takımların; plana göre yerleşebilmeleri,

toplanabilmeleri, konu üzerine kolay odaklanabilmeleri ve gerektiğinde

dağılabilmeleri takımların popülaritesini arttırıcı etkenlerden olmuştur.

Takımlar bireylere nazaran yönetilmesi daha güç topluluklardır. Bireyin işe

karşı memnuniyeti Herzberg modelinde olduğu gibi büyüme, ilerleme, sorumluluk

verme,takdir etme, ücret, çalışma ortamı gibi boyutlarle ele alınarak

değerlendirilebilmektedir.
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Ancak konu takıma karşı memnuniyet geldiğinde bu boyutların ötesinde bir

takım değişkenler ortaya çıkmaktadır. Zira işe karşı memnuniyeti olan bireylerin

kendi rızalarıyla oluşturuları varsayılan takımların beklentileri amaçlar

doğrultusunda hareket ederken uyumun sağlanması olmalıdır.

Takımın davranışı ve eylemi, her bir bireyin davranışından daha önemlidir.

Takım performansına odaklanmak, bireysel başarılara odaklanmaktan çok daha

zordur ve etkin teşkilatlanmayı gerektirir. Bu durumda grubun bütünü ile  bireyler

arasındaki ilişki, iş ilişkisinden ziyade bir ortaklık haline dönüşmektedir.

Kişisellik yada bireyselcilik olarak tanımlanabilecek değerlere yönelim

takımdan uzak tutulduğu müddetçe grup daha etkin bir yapıya kavuşacaktır. Eğer

grup içinde cezalandırma bekleniyorsa kişiselleştirmeme daha çok olur. Ödül

bekleniyorsa  kişisel karakter normal kişinin kendi yarattığı bir stres altında

kalacaktır. Örgütsel yurttaşlık davranışı gibi çeşitli biçimlerde ortaya çıabilen bu

davranışlar örgütsel etkinliği arttırmayaı amaçlayan ve çalışana bağlı

tutumlardır(Acar Z., 2006)

Hangi yaklaşımın daha olumlu olduğu tamamen, grubun vereceği tepki grubun

algılama ve değerlere bağlıdır. Takımın değerlerine odaklanılmalıdır. Yoksa

takımdaki her birey sisteme kendi değerleri açısından bakacaktır. Takım içerisinde en

önemli husus karşılıklı güvendir. Takım üyeleri, güven arttıkça kararlarda nasıl daha

etkili olunacağını, hedeflerin seçiminde nasıl daha kontrol sahibi olacaklarını ve daha

gerçekçi hedefleri nasıl seçeceklerini öğrenirler.

Uyumlu yapıdaki takımlar, problemleri süratle çözen, düşmanlıkları azaltan bir

yapı oluşturulmasını sağlayacaktır. Bu oluşum, takımın grup amaçlarına daha çabuk

ulaşmasını sağlayacaktır. Böylece sistem kişiselleşmeyecektir. Grubu büyütmek grup

içerisinde ki üyelerin etkileşimini son derece arttıracaktır. Küçük gruplar daha

bireysel, taktik seviyede gelişime açık ve ateşli deneticilere sahipken, büyük gruplar

da zorlayan kararların alınması, bireysel taktiklerin kullanılmasının imkansızlığı,

daha yüksek otoritenin kullanılması, yağcılık, iş yapmadan yükselme gibi hususlar

daha öne çıkacaktır.
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Bu nedenle çalışanların takıma karşı memnuniyetlerini arttırmak açısından

takımı ortak değerler çerçevesinde bir araya getirmek gerekmektedir. Takım içinde

ortak kültürün paylaşılması ve ortak değerlere sahip olunması öncelikli olarak

karşımıza çıkmaktadır. Amaç birlikteliği, sorunlara yaklaşım, toplumsalcılık-

bireyselcilik kapsamında bir ara gelen takımın uyumu yakalaması durumunda

takımdan memnuniyetin artacağı ve akabinde de takımın çıktılarının kalitesinin

yükseleceği beklenmektedir.
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3. ARAŞTIRMA MODELİNİN GELİŞTİRİLMESİ

Araştırma kapsamında  Tjosvold ve arkadaşlarının (2003) oluşturdukları model

ile  bireyin toplumsalcı/bireyselci tutumunun amaç bağlılığı ile yapısal çatışmalarla

desteklenerek takım performansı üzerine etkisi hipotezlemişlerdir. Oluşturulan

modellerde toplumsalcı ve bireyselci değerler zıt kutuplara yerleştirilmiş ve bunun

neticesinde toplumsalcılık işbirlikçiliğiyle, bireyselcilik ise rekabetçilik ile

ilişkilendirilmek suretiyle hipotezleşmiştir. Yapılan çalışmada bireyselcilik rekabetçi

amaçlarla, toplumsalcılık işbirlikçi yapılarla ilişkilendirilmiştir. Ancak uygulama

kapsamında her iki değerin tüm amaç birliklerine olan ilişkileri ayrı ayrı ele

alınacaktır(Bkz Şekil 3.1). Bu yapıların akabinde oluşturulan modelde yapıcı

çatışmalar ve üretkenliği temsil eden takım ve yönetici üretkenlikleri yer almaktadır.

Kurulan ilişkilerde rekabetin yapıcı çatışmalar ve üretkenlikle negatif korelâsyonlu

hipotezlendiğini göstermektedir.

Şekil 3.1.: Araştırma Refeans Modeli

Kaynak: Tjosvold ve Ark. (2003)

Ele alınan model Tjosvold ve arkadaşlarının (2003) tarafından Çin’deki çalışma

gruplarına doğu ve batı tarzları arasındaki ilişkileri ortaya koymak adına ele

alınmıştır. Yapılan araştırmada da bu değerlerin Türk toplumundaki çalışanlar

üzerine etkileri aynı model üzerinde irdelenip bir karşılaştırma ortaya konacaktır.
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Araştırmanın temelini bu model oluşturmakatadır. Ancak modeldeki çıktılara

ilişkin ölçümlemeler sonuçları takımdan mamnuniyet ve takımın etkinliği olarak

değiştirilmesinin daha uygun olacağını göstermektedir. Bu sebeple modelin çıktılaarı

bu iki değişken kapsamında değerlendirilecektir. Çalışmanın amacında bu bağlamda

hem daha önce yapılan ilgili çalışma Türk toplumundaki çalışma ortamlarındaki

bireylere ne kadar uygun olduğu araştırılacak ve bu yapıların Türk toplumu açısından

taşıdığı manalara değinilecektir.

Hofstede’nin yaptığı çalışmada da ortaya çıktığı gibi bireyselcilik-

toplumsalcılık boyutunda aynı kümede yer alan Türkiye ve doğu toplumları kültürel

davranışlar açısından birbirine benzemektedir. Günümüzde her iki toplumunda

yaşadığı dönüşümde göz önüne alındığında her iki toplumunda ekonomik olarak

atılım yapmakta olduğu görmektedir. Batılı sermayenin hedefinde olan bu iki ülke

çalışma hayatında Batı tarzıyla etkileşime girmekte ve aynı süreçten geçtiğinden

referans olarak Tjosvold ve arkadaşlarının (2003) çalışması kullanılarak

karşılaştırılacaktır.

Ancak yapılan çalışmalar klasik işbirliği rekabet teorisinin dışına çıkılarak

değerler üzerinde çeşitli uyarlamada bulunulmuştur. Tipik bir yaklaşımda

toplumsalcı bireylerin amaçlara yöneliminde çatışmadan kaçındıkları vurgulanırken,

toplumsalcı değerlerin işbirliğini güçlendirdiği bununda yapıcı

tartışmaları/çatışmaları doğurduğu hipotezlenmektedir. Buna ek olarak bireyselci

değerlerin daha fazla açıklık, ekonomik gelişim ve etkinliği getirdiği buna karşılık

toplumsalcılığın etkin olmayan bir performans ve kendini doğrulama güdüsü

nedeniyle ekonomik gelişimi yavaşlattığı geleneksel teoride yer alır. Ancak işbirliği

ve rekabet üzerine gerçekleştirilen çalışmada, toplumsalcı değerlerin işbirliğini

güdülemesi yoluyla takım çalışmasını arttırarak üretkenliği pozitif etkilediği hipotez

edilirken, tam aksi bir biçimde bireyselci değerlerin rekabete neden olarak etkinliği

azalttığı idda edilmektedir. Etkinlikle birlikte  diğer bir etkininde takımdan

memnuniyetinden artacağı ve sonuçların çalışanları tatmin edici bir hale geleceği

söylenebilir. Bu görüşler sonucunda araştırma modeli aşağıdaki forma ulaşmaktadır.
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Şekil 3.2.: Araştırma Modeli

3.1 Metodoloji ve Uygulama

Araştırma yüz yüze ve internet üzerinden anket teknikleriyle yapılmış olup

yapılan anket formunda demografik sorular dışında  ana  4 alt başlık altında

toplanmış 57 sorudan oluşmaktadır.

Soruların tamamı likert ölçeğine göre beşli skalada (1 = Kesinlikle

Katılmıyorum, 2 = Katılmıyorum, 3 = Kararsızım, 4 = Katılıyorum, 5 = Kesinlikle

Katılıyorum) ankete katılanların önerilen ifadelere olan yaklaşımlarına göre sıralayıcı

ölçekle değerlendirilmiştir.

Yapılan anketlerden eksik doldurulmuş ve çelişkili cevaplar içeren anketler

elenerek 45 farklı kurumda takım olarak çalışan 269 birey üzerine yapılan anket

formları değerlendirmeye alınmıştır.

Anketin ilk bölümü toplumsalcılık ve bireyselciliğin yatay ve dikey

boyutlarıyla ölçümlendiği ve kendi içinde 4 alt boyuta sahip olan bireyselci-

toplumsalcı bölümle başlamaktadır. Sırasıyla yatay toplumsalcılık, dikey

toplumsalcılık, dikey bireyselcilik ve yatay bireyselciliğe ilişkin sorular bu bölümde
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sırasıyla yöneltilmiştir. Kullanılan ölçek ilk Triandis ve Gelfand (1998) tarafından

kullanılmış olan ve ölçümlemeyi yatay ve dikey boyutlarıyla ele alan ölçektir. Bu

ölçek aynı zamanda Tjosvold ve arkadaşlarının (2003) çalışmasında kullanılan

ölçeğin tam tercümesidir.

Yatay toplumsalcılığa ilişkin kriterler her bireyin takım için önemli olduğu ve

takım içi eşitlik ilkesinin altını çizmektedir. Bu gruba ilişkin örnek soru  “Her bir

takım üyesinin (çalışanların) ferah ve mutluluğu, bu takım için önemlidir.”

şeklindedir. Bu alt bölümde toplam 5 soru yer almaktadır. İlgili ölçeğe ilişkin olarak

hesaplanan Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısı 0,85’tir. Bilindiği üzere çalışmanın

içsel geçerliliğini değerlendirmeye yarayan Cronbach alfa güvenilirlilik katsayısı 1

değerine yaklaştıkça değişkenlerin kendi içlerinde tutarlılıkları o derecede

artmaktadır. Ele alınan değişkende özellikle kabul edilebilir deşik değer olarak

düşünülen 0,70 değerinin üstünde olduğundan dolayı kabul edilebilir

güvenilirliktedir denilebilir(Nunnally, 1978).

Dikey toplumsalcılığı gözlemlendiği alt bölüm ise takım üyelerinin bir birine

olan göre bağlılığına ilişkin olarak topluluğun isteklerine olan saygılarına ağırlık

verilerek ölçümlenmeye gidilmiştir. Örnek olarak; “Takım üyeleri genellikle, grubun

yararı için şahsi çıkarlarından fedakârlık ederler.” önermesi gösterilebilmektedir. Bu

grup altında bulunan 5 sorunun Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı 0,88’dir.

Dikey bireyselciliğin ele alındığı son alt grupta hiyerarşik bir yapının varlığı

öngörülerek bireyin başkalarından çok kendi çıkarlarına yönelimi savunulmaktadır.

Bu alt grupta yer alan altı sorudan biri olan “Takım üyeleri aralarında rekabet

olmadığı zaman iyi bir grup(takım) olunamayacağına inanırlar.” sorusunda da bu

özelliğin altı çizilmektedir. Alt gruba ait Cronbach alfa güvenilirliği 0,78’dir.

Yatay bireyselciliğe ilişkin sorular daha kavramın tanımında da belirtildiği

üzere tam anlamıyla bireyselcilik ve eşitlik odaklı soruları içermektedir. Bireyin

kendi işini diğerlerinden daha başarılı bir şekilde tamamlaması gerektiği vurgusu yer

almaktadır. Bu grupta yer alan 6 önerme arasından örnek olarak “Takım üyelerinin

(çalışanların) her biri kendi işlerini yapmaktan hoşlanır.” İfadesi verilebilir. Bu gruba
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ilişkin hesaplanan Cronbach alfa güvenirlik katsayısı 0,769 olup diğer gruplarda

olduğu gibi kabul edilebilir ölçüdedir.

Anketin ikinci ana başlığı altında işbirliği rekabet teorisine ilişkin sorular yer

almaktadır. İlgili sorular Alper ve arkadaşları (1998), Tjosvold ve arkadaşları(2003)

ve Chen ve arkadaşları (2006b) yaptıkları çalışmalarda kullanılan ölçeğin birebir

çevirisidir. İki alt grupta toplanan sorulardan ilk kısmı işbirliğine ait önermeleri

içermektedir. Beş önermenin yer aldığı işbirliği kriteri ortak hedeflere yönelim,

paylaşılan ödüller ve ortak görevleri vurgulamaktadır. “Takım üyeleri (çalışanlar)

olarak başarı ve başarısızlıkları paylaşırız.” İfadesi bu gruba örnek olarak

gösterilebilir. İşbirliği alt grubunda yer alan Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısı

0,858 olarak hesaplanmaktadır. Rekabet alt başlığı altında yer alan beş soru özelikle

çatışma içinde olan amaçlara ilişkin yaklaşımlar ölçümlenmesi amaçlanmıştır.

“Takımdaki üyeler (çalışanlar) kendi kişisel amaçlarını diğer takım üyelerinin

amacından önde tutar.” İfadesi de bu amaca yönelik olarak anket formunda yer

almaktadır. Rekabete ilişkin oluşturulan bu grubun Cronbach alfa güvenilirlik

katsayısı ise 0,828’dir.

Çalışmanın teorisinin temellinde yer alan yapıcı çatışmalar, işbirlikçi davranış

sergileyen bireylerin işlerini daha iyi yapma yada başarıya giden yolda çıkan soruları

kolayca halletme güdüleri nedeniyle içlerinde bulundukları topluluğu yapıcı ve

geliştirici çatışmaların içine çekebilirler. Bu ortamlarda görüşler doğrudan ve

açıklıkla paylaşılabilir, tüm bireyler birbirlerinin görülerini anlamaya çalışarak

görüşlerini bir araya getirirler ve en iyi çözüme ulaşmayı kendilerine amaç edinirler.

Bu amaçla anket formunda yer alan sekiz ifade Chen ve arkadaşları (1998) tarafından

geliştirilmiş ve takımların çözüm ararken kullanıldığı deneysel çalışmalarla

geliştirilmiş ölçeğin çevirisidir.  “Takım üyeleri (çalışanlar) birbirlerine karşı kendi

düşüncelerini doğrudan ifade eder. “ önermesi bu ölçekte yer almaktadır. Sekiz

ifadenin yer aldığı yapıcı çatışmalara ilişkin gruba ait Cronbach alfa güvenilirlik

katsayısı 0,848’dir.

Takımın etkinliğine ilişkin ölçümleme yapmak özellikle takımlar söz konusu

iken pek mümkün değildir. Pritchard (1990) örgütlerde performans

değerlendirmesinde kullanılabilecek kesin ve belirleyici bir ölçümlemenin var
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olmadığını; bir grubun daha yenilikçi yada daha maliyetsiz olduğunu belirlemenin

belli bir yolunun bulunmadığını belirtmektedir. Pritchard takıma ait performansın

takım çıktılarından elde edilebilineceğini belirtmiştir. Çalışmamızda da performans

ana başlığı altında bir alt grup olarak takımların çıktılarını en iyi gözlemleyebilecek

kişiler olarak yönetici seviyesindeki çalışanlar için her takıma Chen ve arkadaşları

(2005) kullandığı yedi ifadeli ölçeğe bağlı önermeler yöneltilmiştir. Cronbach alfa

güvenilirlik katsayısı 0,898 olan önermelere “Takım üyeleri işlerini zamanında

teslim etmek konusunda üzerlerine düşen görevi yapar.” İfadesi örnek olarak

verilebilir.

Takımlara ilişkin çıktılara ek olarak takımın memnuniyeti ele alınmıştır. Chen

ve diğerlerinin (1998, 2005) çalışmalarında kullandıkları 5 önermeden derlenen ve

Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı 0,845 olan anket formunda yer almaktadır. İlgili

gruba ilişkin sorulardan biri “Her şeyi göz ününe aldığımda bu takımda herşey

gönlümce gidiyor.” ifadesidir.

Anketin son bölümünde ise çalışanların demografik özelliklerine ilişkin sorular

yer almaktadır. Bu sorular iş yeri hakkında genel bilgileri (sektör, çalışan sayısı gibi),

kişisel bilgiler (eğitim durumu, cinsiyet gibi) ve işletme içerisindeki statüyü (bölüm,

pozisyon) belirlemek için ortaya konmuş tipik sorulardan oluşmaktadır.

3.2 Örnekleme İlişkin Karakteristikler ve Demografik
Özellikler

Çalışmaya en az 50 kişinin istihdam edildiği üretim firmalarında istihdam

edilmiş olan çalışma takımlarından, iştirak eden bireylerin % 61’i erkek, % 39’u

bayandır. Çalışanların yaş ortalaması 32,4 olup katılımcıların %50’si 30 yaşın

altındadır. Bireylerin % 37’si 5 yıldan uzun süredir işletmede çalışmaktadır.

Katılımcıların %45,1’i büro çalışanı, %33,6’sı orta kademe yönetici, %10,2’si işçi,

%5,7’si ustabaşı ya da usta ve %5,3’ü üst kademe yöneticidir. Eğitim durumlarına

göre yapılan incelemede bireylerin % 41,6’sının lisans mezunu, %23,3’ünün

lise,%13,1’inin yüksek lisans, %19,2’sinin yüksek okul ve %2,9’unun ilkokul

mezunu olduğu saptanmıştır.



52

3.3 Faktör Analizleri

Teorik modelde Tjosvold ve arkadaşları (2003) uygulamaları esas kabul

edildiğinden ilgili çalışmada yer alan faktör grupları kendi içlerinde sınanmışlardır.

Faktör analizi varimax rotasyonu ile temel bileşenler (principal components) analizi

yönteminden faydalanılarak gerçekleştirilmiştir.

3.3.1 Yatay/Dikey Toplumsalcı – Bireyselci Boyutlara
İlişkin Faktör Analizleri

Yapılan analizde toplulukçu ve bireyselci boyutlar toplumsalcı ve bireyselci

olarak ayrı ele alınmışlardır. Zira yapısal eşitlik modelinde de bu değişkenler ayrı

olarak ele alınmaktadırlar. Belirtilen sorular dışında kalan soruların tablolarda da

görüldüğü üzere beklenen faktör yüklerine dağıldıkları gözlemlenmektedir.

Tablo 3.1.: Bireyselcilik alt boyutlarına ilişkin faktör analizi.

B
ire

ys
el

ci
lik

 B
oy

ut
la

rı

SORULAR FAKTÖRLER

Dikey Bireyselcilik 1 2

Rekabet etmek takımımızın içerisinde bir kuraldır. ,788

Takımdaki bir üyenin diğerinden daha iyi bir performans göstermesi bir başka üyenin
canını sıkar.

,787

Takımdaki bir kişinin daha iyi performans sergilemesi, diğer üyeleri strese ve
huzursuzluğa sevk eder.

,780

Takım üyeleri aralarında rekabet olmadığı zaman iyi bir grup(takım)
olunamayacağına inanırlar.

,712

Ait olduğu takımın diğer üyelerinden daha iyi iş yapmak takım üyeleri için önemlidir. ,691

Yatay Bireyselcilik 1 2

Takım üyeleri birbirine bağlı olmaktan çok kendilerine güven düzeyi yüksektir ,776

Takım üyelerinin (çalışanların) her biri kendi işlerini yapmaktan hoşlanır. ,730
Takım üyeleri arasında önemli kişisel farklılıkların olması önemlidir. ,726
Takımdaki bireyler çoğu zaman kendilerine güvenirken, nadiren birbirlerine bel
bağlar.

,617

Varyans Açıklama Oranı: %56,44
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Bireyselciği ölçümleyen soru gruplarının hem yatay hem de dikey ölçekte birer

sorunun faktörlerde bozulma yaratabileceğinden dolayı analiz dışında bırakılmasının

uygun olacağı düşünülmüştür. Bu sebeple dikey bireyselcilik grubunda yer alan soru

“Takımdaki üyeler kazanmanın en önemli şey olduğuna inanır.” ile yatay

bireyselcililik grubunda yer almakta olan “Takım üyelerinin (çalışanların) her biri

kendi işlerini yapmaktan hoşlanır.” ve “Takım üyeleri kendi kişisel kimliklerinin

diğer üyelerinkinden farklı olmasına oldukça önem verir.”  soruları faktör yapılarını

anlamsız şekilde etkilediklerinden analiz dışında tutulmuştur. (Bkz. Tablo 3.1 )

Tablo 3.2.: Toplumsalcılık/Toplulukçuluk alt boyutlarına ilişkin faktör analizi.

To
pl
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ılı

k 
B
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ut
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rı

SORULAR FAKTÖRLER

Dikey Toplumsalcılık 1 2

Takım üyeleri genellikle, grubun yararı için şahsi çıkarlarından fedakârlık ederler. ,820

İsteklerinden fedakârlık yapmak zorunda olsalar bile, takım üyeleri (çalışanlar)
birbirini gözetir

,815

Takım üyelerince önemli olan grup tarafından verilmiş kararlara saygı göstermektir. ,792

Takımda kimin ne kadar fedakârlıkta bulunduğuna bakılmaksızın bütünlüğün
korunması esastır.

,720

Takımdaki üyeleri olabildiğince birlikte olmaları gerektiğini hisseder. ,686

Yatay Toplumsalcılık 1 2

Benim mutluluğum, takım üyelerinin mutluluğuna bağlıdır. ,841

Takım üyeleri, takım ile zaman harcamaktan mutluluk duyarlar. ,776

Takım üyeleri, birbirleri ile işbirliği yaptıkları zaman kendilerini iyi hissederler. ,679

Her bir takım üyesinin (çalışanların) ferah ve mutluluğu, bu takım için önemlidir. ,655

Eğer takım üyelerinden biri bir ödül kazanırsa, diğer takım üyeleri bundan onur

duyar.
,607

Varyans Açıklama Oranı: %67,00

Toplumsalcı değerlerin yer alan ölçekteki tüm sorularla açık bir şekilde yatay

ve dikey boyutlara ayrıldıkları görülmektedir. (Bkz. Tablo 3.2)
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3.3.2. Amaç Birliktelikleri Boyutlara İlişkin Faktör
Analizleri

Tablo 3.3.: Amaç Birlikteliği alt boyutlarına ilişkin faktör analizi

İş
bi

rli
ği
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R

ek
ab
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B

oy
ut
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SORULAR FAKTÖRLER

İŞBİRLİĞİ 1 2 3

Takım üyeleri olarak amaçlarımız birbiriyle uyumludur. ,797

Takım üyeleri (çalışanlar) olarak birbiri ile uyumlu ve tutarlı amaçlara ulaşmak için çaba
sarf ederiz.

,784

Takım üyelerinin her biri (çalışanlar) takım arkadaşlarının başarılı olmasını arzu eder. ,781

Takım üyeleri (çalışanlar) olarak başarı ve başarısızlıkları paylaşırız. ,774

Takım üyeleri olarak birlikte çalıştığımızda genellikle ortak amaçlara sahibiz. ,771

REKABET 1 2 3

Takım üyeleri (çalışanlar) arasındaki ilişki biri kazanırken diğerinin kaybetmesi
biçimindedir

,733

Takımdaki üyeler (çalışanlar) kendi kişisel amaçlarını diğer takım üyelerinin amacından
önde tutar.

,718

Takım üyeleri (çalışanlar) birbirleriyle çelişen amaçlara sahiptir. ,691

Takım üyeleri (çalışanlar)  birbirlerine üstünlük taslamaktan hoşlanır. ,630

Takım üyeleri kendi bireysel isteklerinin tamamlanmasına yüksek öncelik verirken
diğerlerine düşük önem verir.

,608

BAĞIMSIZLIK 1 2 3

Takım üyeleri (çalışanlar) bireysel çabaları sonucu alacakları ödüllerden hoşlanır. ,760
Takım üyeleri (çalışanlar) kendi bireysel işlerinin tamamlanmasına daha fazla ilgilidir ,621

Takım üyeleri (çalışanlar) kendi bireysel işlerinin tamamlanmasına daha fazla ilgilidir ,616

Her bir takım üyesi (çalışan) sadece kendine düşen işi yapar. ,590
Takım üyelerinin (çalışanların) bireysel işlerinde elde ettikleri başarılar onları mutlu eder. ,568

Takım üyeleri (çalışanlar) kendi bağımsız amaç ve hedefleri için çalışır ,531

Takım üyeleri (çalışanlar) yapılan işlerde kendi payına ne düşeceğine odaklanır. ,469

Varyans Açıklama Oranı: %55,26
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Rekabet işbirliği teorisi içerisinde yer alan bireyselcilik, rekabetçilik ve işbirliği

faktörlerinde meydana gelen üç boyutlu yapıda oluşturan tüm sorular ilgili

faktörlerine beklenildiği gibi yüklenmiştir.

3.3.3. Yapıcı Çatışma Boyutuna İlişkin Faktör Analizleri

Yapıcı çatışmalara ilişkin soru grubuna yapılan faktör analizi beklenenin aksine

tek bir faktör yükü altında değil de iki faktör yükü altında toplanmıştır.

Tablo 3.4.: Yapıcı Çatışma boyutlarına ilişkin faktör analizi

Ya
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SORULAR FAKTÖRLER

PROBLEMLERE YAKLAŞIM 1 2

Küçük bir grup tarafından kabul görse bile, bütün görüşler(düşünceler)
dinlenir.

,843

Problemleri anlamak için takım üyelerinin genel anlayışına zıt görüşleri de
kullanırız.

,806

Herkesin kabul edeceği kararlar için çalışırız. ,790

Bazı konularda hem fikir olmasak bile, ilişkilerimiz  saygı çerçevesinde devam
eder.

,786

KARŞILIKLI ANLAYIŞ 1 2

Takım üyeleri (çalışanlar) birbirlerinin sorunlarını ve ilgilerini  anlamaya
çalışır.

,849

Birbirimizin fikirlerini dikkatlice dinleriz. ,820

Takım üyeleri (çalışanlar) birbirlerine karşı kendi düşüncelerini doğrudan ifade
eder.

,730

Her bir üyeden gelecek fikirleri kullanmak için çaba gösteririz. ,707

Varyans Açıklama Oranı: %66,86

Bu iki faktör sağlıklı bir çatışma ortamı oluşturmada gerekli olan öğeler

olarakta kabul edilebilir. Ancak yapılan analizden sonra problemlere yaklaşım ve

karşılıklı anlayış olarak adlandırılan bu iki faktör bize katılımcıların bu soru grubuna

yaklaşımlarını işaret etmektedir. Sorular detaylı incelendiğinde ilk faktör grubunun
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yapıcı çatışmayı daha geniş kapsadığı zira bir problemin çözümüne ilişkin

yaklaşımların bu faktör yükü altında toplandığı görülmektedir.

İkinci grubu oluşturan faktör ise çalışanlar arasında anlayış ve hoş görüyü

destekleyen ve yapıcı çatışmaların temelini oluşturmada gerekli olan ortamı bize

işaret etmektedir.

Çalışmanın gereği olarak problemin çözümlenmesi ve takımın karar

mekanizması öncelik taşıdığından dolayı ilk faktör diğer analizlerde dikkate

alınacaktır.

3.3.4. Takım Etkinliği ve Memnuniyetine İlişkin Faktör
Analizleri

İncelenen model ışığında etkinlik ve memnuniyet boyutu olarak ele alınan çıktı

değişkenlerinin uygun bir biçimde dağıldığı görülmektedir.

Çalışanlar tarafından takımın etkinliği ve takımdan memnuniyete ilişkin

çıktıların birbirinden bağımsız olarak iki faktör altına dağıldıkları

gözlemlenmektedir.

Takım üyelerinin işlerine karşı gösterdikleri önem etkinlik kriteri içinde iken

takımdaki işlerin yürütülüş tarzı ve uyumluluğun takımdan memnuniyet ile

tanımlandığı görülmektedir. Burada faktör yüklerinin önemli kısmını taşıyan

belirleyici soruların etkinliği net şekilde ortaya konmaktadır.
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Tablo 3.5.: Takım Etkinliği ve Memnuniyetine ilişkin faktör analizi

Et
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SORULAR FAKTÖRLER

TAKIMIN ETKİNLİĞİ 1 2

Takım üyeleri yapılan işin kaliteli olması konusunda sorumluluğa sahiptir. ,880

Takım üyeleri işlerinin kaliteli olması önem verir. ,830

Takım üyeleri işlerinde dikkate değer çaba ortaya koyar. ,760

Takım üyeleri işlerini zamanında teslim etmek konusunda üzerlerine düşen
görevi yapar.

,718

Takım üyeleri etkin ve verimli bir şekilde çalışır. ,651

Takım üyeleri işleri konusunda büyük sorumluluk hisseder. ,617

Takım üyeleri ortak amaçlara karşı yüksek bağlılık içindedir. ,576

TAKIMDAN MEMNUNİYET

Herşeyi göz önüne aldığımda, bu takımda herşey gönlümce gidiyor. ,848

İlerde benzer iş yada proje katılacak olsam şu anki ekiple çalışmak isterim. ,783

Herşeyi göz önüne aldığımda, bu takımın birlikteliğinden memnunum. ,739

Her şey dikkate alındığında, takımdakiler işlerin yürütülüş tarzından oldukça
memnunum.

,678

Takımın iş yapış şekli bu takımın daha iyi iş çıkarmasını sağlamaktadır. ,533

Varyans Açıklama Oranı: %63,50

3.4. Tüm Değişkenlere Ait Korelasyon Katsayıları,
Ortalamaları, ve Standart Sapma Değerleri

Faktör analizi sonuçlarında anket soruları ilgili faktörler altında toplanarak tek

değişkenli yapı haline dönüştürülmüştür. Bu yapılar daha sonra yapısal eşitlik

modelindede kullanacağımız faktörlerle ifade edilmektedir.

Bu değişkenler arası çoklu ilişkilere çoklu regresyon analizleri ile değinmeden

önce korelasyon analizi bulguları ile iki değişken arasındaki basit regresyon sonucu

ilişkilerin bir anlamda test edilmesi amacıyla da kullanılacaktır. Buna ek olarak
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tabloda yer alan ortalama ve standart sapma değerleri ile veri setinin genel yapısı ile

ilgili genel bilgi verilecektir. Tabloda ayrıca Pearson testi sonucunda anlamlı olan

korelasyonlar işaretlenerek belirtilmiştir.

Ortaya çıkan korelasyonlarda yatay bireyselcilk ile yatay toplumsalcılık

(r=0,076; p=0,212) ve dikey bireyselcilik ile dikey toplumsalcılık (r= -0,048 ;

p=0,431)  değişkenleri arasındaki korelasyonlar 0,05 ve 0,01 anlamlılık

seviyelerinde anlamsız olduğu görülmüştür. Nitekim teorik alt yapıda da birbirinden

uzak olan bu değişken arasında bir ilişki olmaması ve birbirlerinden tamamen

bağımsız olmaları oldukça doğal karşılanabilir.

Ayrıca yatay bireyselcilik yapıcı çatışmaların alt boyutları olan problemlere

yaklaşım (r=0,045; p=0,460) ve karşılıklı anlayış (r=0,117; p=0,056) ve işbirlikçi

amaçlar (r=0,117; p=0,056) değişkenleri ile olan ilişki katsayıları anlamlılık

katsayılarının çok üzerinde olduğundan istatistiksel olarak anlamsız ilişkilerdir.

Yatay bireyselciler her ne kadar çevreleriyle uyuma yatkın bireyler olsa da işbirlikçi

amaçlar söz konusu olduğunda bu tip davranışlar karşısında nötr kaldıkları bu

sonuçla ortaya çıkmıştır. Yine benzer bir şekilde yatay bireyselcilerin yapıcı çatışma

değişkeninin her iki alt boyutuyla da ilişkisiz olması, iş ortamında yatay

bireyselcilerin iş ortamındaki diğer bireylerle etkileşime girmemelerinden

kaynaklanan bir durum olarak açıklanabilir.

Bağımsız amaçlar olarak adlandırılan ve amaç bağımsızlığının ölçümlendiği

kriterin problemlere yaklaşım(r= -0,057; p=0,355)  yapıcı çatışmaların diğer bir alt

boyutu olan karşılıklı anlayış ile aralarında (r= -0,111; p=0,069 ) ilişkinin de

istatistiksel olarak anlamsız bir ilişki olması gözlenen diğer bir sonuçtur.

Takımın etkinliği ile takımdan memnuniyet ölçütleri arasında anlamlı pozitif

yönlü bir ilişki bulunmaktadır (r= 0,699;p=0,00). Takımın etkinliği ele alındığında

beklendiği üzere işbirlikçi amaçlarla arasında anlamlı bir ilişki olduğu açıkça

görülmektedir (r= 0,571;p=0,00). Benzer bir şekilde rakabetçi amaçlarlada

arasındaki ilişkinin anlamlı ve negatif yönlü olduğu (r= -0,340; p=0,00), bireysel

amaçlarla ise arasındaki ilişkinin anlamsı olduğu göze çarpmaktadır (r= -

0,044;p=0,484). Yapıcı çatışmların her iki altboyutununda takım etkinliğine
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işbirliğini gibi pozitif yönde ve analamlı etki eden değişkenler arasında yer alması

beklendiği gibi gerçekleşmiştir. Hem problemlere yaklaşım alt boyutu (r=

0,543;p=0,00) hemde karşılıklı anlayış alt boyutu (r= 0,580;p=0,00) pozitif ve

anlamlı sonuç vermiştir.

Takım etkinliği ile bireyselcilik-toplumsalcı değerler arasındaki ilişkiler

değerlendirildiğinde sadece dikey bireyselciğin anlamsız sonuç verdiği

görülmektedir(r= -0,035;p=0,572). Buna karşın diğer değerlerin takım etkinliğini

her zaman için pozitif yönlü olarak etkiledikleri ortaya çıkmaktadır. Korelasyon

sayılarının büyüklük sırsasına göre bu değişkenleri sıralamak gerekirse dikey

toplumsalcılık (r= 0,615;p=0,00), yatay toplumsalcılık (r= 0,447;p=0,00) ve yatay

bireyselcilik (r= 0,212;p=0,00) biçiminde sıralandıkları görülmektedir. Bu durum

Türk çalışma toplumunda hiyerarşik ama toplumsalcı olarak niteleyebileceğimiz

dikey bireyselciliğin takımın etkinliğini en çok belirleyen değişken olarak işaret

etmektedir.

Takımdan memnuniyet ise beklendiği üzere işbirlikçi amaçlar ile pozitif yönde

amlamlı ilişki verirken(r= 0,648;p=0,00), gerek rekabetçi amaçlar (r= -0,457 ;

p=0,00) gerekse de bağımsız amaçlar bakımından (r= -0,194;p=0,00) negatif yönlü

ve anlamlı sonuçlar ortaya koymaktadır. Teorik olarakta memnuniyetin uyum

kültüründen gelmesi beklenir bu nedenle iş birlikçi amaçların pozitif sonuç vermesi

doğal bir sonuçtur. Benzer yaklaşımla rekabetçilik ve bağımsızlığın yarattığı

uyumsuzluğun memnuniyeti ters yönlü etkilediği ortaya çıkmaktadır. İş birliği ile

beraber benzer şekilde karşılıklı anlayış (r= 0,602;p=0,00) ve problemlere yaklaşım

(r= 0,614;p=0,00) değişkenlerinin pozitif yönlü ilişkileri beklenen sonuçlardır.

Takımdan memnuniyetle toplumsalcı-bireyselci değişkenlerin tamamı arasında

anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. Bu ilişkilerden sadece dikey bireyselcilik

(r=-0,149;p=0,017) ile kurulan ilişki negatif yönlü iken pozitif yönlü etkiye sahip

değişkenlerin korelasyon katsayısına göre büyükten küçüğe sıralanışı takım etkinliği

değişkeni ile aralarındaki sırlamaya benzer şekilde dikey toplumsalcılık

(r=0,580;p=0,00), yatay toplumsalcılık (r= 0,572;p=0,02), ve yatay bireyselcilik

(r=0,145;p=0,00) olarak ortaya çıkmaktadır.
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Tablo 3.6.: Tüm değişkenlere ait ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon katsayıları.

*p < ,05; **p < ,01

Değişkenler
Ortalama

(µ)

Standart
Sapma

(σ)

Cronbach
Alpha (α)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1-İş Birlikçi Amaçlar 3,51375 ,727496 ,858 1,000 -,481** -,187** ,576** ,622** ,571** ,648** ,405** ,508** -,248** ,117

2-Rekabetçi Amaçlar 2,69368 ,837817 ,828 -,481** 1,000 ,385** -,346** -,436** -,340** -,457** -,290** -,273** ,489** ,177**

3-Bağımsız Amaçlar 3,22464 ,621466 ,722 -,187** ,385** 1,000 -,111 -,057 -,044 -,194** -,115 -,146* ,279** ,302**

4-Karşılıklı Anlayış 3,51766 ,692386 ,852 ,576** -,346** -,111 1,000 ,458** ,580** ,614** ,441** ,555** -,145* ,117

5-Problemlere Yaklaşım 3,36245 ,841797 ,814 ,622** -,436** -,057 ,458** 1,000 ,543** ,602** ,498** ,390** -,236** ,045

6- Takımın Etkinliği 3,7391 ,64792 ,898 ,571** -,340** -,044 ,580** ,543** 1,000 ,699** ,447** ,615** -,035 ,212**

7- Takımdan Memnuniyet 3,4465 ,79081 ,845 ,648** -,457** -,194** ,614** ,602** ,699** 1,000 ,572** ,580** -,149* ,145*

8-Yatay Toplumsalcılık 3,43866 ,774977 ,850 ,405** -,290** -,115 ,441** ,498** ,447** ,572** 1,000 ,689** -,201** ,076

9-Dikey Toplumsalcılık 3,47212 ,718625 ,880 ,508** -,273** -,146* ,555** ,390** ,615** ,580** ,689** 1,000 -,048 ,184**

10-Dikey Bireyselcilik 3,03346 ,770125 ,780 -,248** ,489** ,279** -,145* -,236** -,035 -,149* -,201** -,048 1,000 ,319**

11-Yatay Bireyselcilik 3,38011 ,667603 ,769 ,117 ,177** ,302** ,117 ,045 ,212** ,145* ,076 ,184** ,319** 1,000
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Diğer tüm değişkenler kendilerinden beklenen sonuçları sergilemişler ve

tabloda ilişkilerin dereceleri ve yönleri belirtilmiştir. Özellikle işbirlikçi amaçlar ile

yatay toplumsalcılık (r=0,405; p=0,00) ve dikey toplumsalcılık (r=0,508; p=0,00)

arasındaki yüksek anlamlılıktaki güçlü pozitif yönlü ilişki teorik olarakta olması

gereken ve ölçeğin gücünü gösteren bir ilişkidir. Aynı şekilde işbirlikçi amaçlar ile

yapıcı çatışmalara ait boyutlar ve toplumsalcılık boyutları ile pozitif yönlü ilişkiler

teoridede bu değerler ile tanımlanan yapısal çatışmaların doğru şekilde

ölçümlendiğine işaret etmektedir. Bunun gibi teoriye paralel olarak işbirliği-rekabet

arasında  ters yönlü ilişki gibi birçok ilişki ve ilişkilerin anlamlılık düzeyleri ile

ortalama ve standart sapmaları tabloda yer almaktadır.

3.5. Araştırma Değişkenlerinin Regresyon Analizleriyle Test
Edilmesi

Değerlerin amaçlar, yapıcı çatışmaların faktör ve ölçüm analizleri sonucunda

ortaya çıkan takım performansı faktörlerine muhtemel etkilerini test etmek amacıyla

çoklu regresyon analizleri kullanılmıştır. Basit regresyon analizi korelasyon

analizindeki iki değişken arasındaki birebir ilişkinin yönü ve gücü hakkında bilgi

sağlarken, çoklu regresyon analizi iki veya daha fazla bağımsız değişkeninin bir

başka bağımlı değişken üzerindeki etkilerinin araştırıldığı bir analizdir. Bu

bölümdeki regresyon analizleri kapsamındaki tüm modeller SPSS 11 paket programı

ile analiz edilmiştir. Kurulan modeller ve bunların sonuçları devam eden alt

başlıklarda sırası ile sunulmuştur.

Tablolardaki F değerleri kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlı olup

olmadığını göstermektedir (p< 0,01 veya p< 0,05). R2 değeri (belirlilik veya

tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değişkendeki değişimin bağımsız değişkenler

tarafından ne kadar tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Bağımsız değişkenlere

(β) ilişkin katsayıların anlamlılığının testinde ise H0 hipotezi ile katsayının anlamsız

olduğu (β=0), H1 hipotezi ile regresyon içinde istatistiksel olarak anlamlı olduğu

iddia edilir (β≠0). Olasılığın kritik değerden (α) büyük olması  H0 hipotezinin

reddedilmesi ile yapılacak hatayı bize gösteririken, katsayının anlamlılığı için bu

değerin düşük olması beklenir(p< 0,01 veya p< 0,05).
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3.5.1. Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin Takımın
Etkinliği ve Takımdan Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili
Regresyon Analizi

Bireyselci ve toplumsalcı değerlerin takımın etkinliği üzerine olan etkileri

kurulan çoklu lineer regresyon modeli ile çözümlenmek istenmiştir. Regresyon

analizi sonucunda ortaya konan istatistikler tablo 3.7 ‘de modelin şematik gösterimi

şekil 3.2’de gösterilmiştir.

Tablo 3.7.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi
ile İlgili Regresyon Analizi Çıktıları

Bağımsız Değişkenler Standart Beta t p

Yatay Toplumsalcılık(β1) ,049 0,712 ,477

Dikey Toplumsalcılık(β2) ,558 8,168 ,000

Dikey Bireyselcilik(β3) -,044 -,815 ,416

Yatay Bireyselcilik(β4) ,130 2,456 ,015

R2 = ,394 F= 40,962 p= ,000

Şekil 3.3.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin  Takımın Etkinliği  Üzerine Etkisi
ile İlgili Regresyon Modelinin Şekilsel Gösterimi
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Çoklu regresyon modeli ele alındığında yatay toplumsalcılık ile yatay

toplumsalcılık/bireyselcilik boyutlarının etkinlik algısına etmedikleri görülmektedir.

Zira ilgili değişkene ait olasılık değeride kritik kabul edilen 0,05 ve 0,01 anlamlılık

seviyelerinin üstünde kalmaktadırki bu durum bize H0 hipotezinin

rededilemeyeceğini göstermektedir. Bu sebeple ilgili katsayıların yorumlanması

istatistiksel olarak anlamsız olacaktır (p> ,01 veya p> ,05).

Ele alınan regresyon denkleminde istatisksel olarak anlamlı olan dikey

toplumsalcılığın takımın etkinliğini anlamlı bir şekilde etkilediği görülmektedir.

Buna göre dikey toplumsalcılık değerinde görülecek olan 1 birimlik artış yöneticinin

üretkenlik algısını 0,558 birim arttırması beklenebilir.

Yatay bireyselcilik değerininde dikey topumsalcılık kadar olmasada etkinliği

üzerine etkili bir değişken olarak görülmektedir. Dikey toplumsalcılık kadar etkili

olmasa da bu boyutun takımın etkinliğine olan etkisi rekabetçi ortamda dahi eşitlik

sağlandığında etkinliğin bir miktar arttırılabileceği ipucunu verdiği düşünülebilir.

Yatay bireyselcilik değerindeki bir birimlik artışın takım etkinliğini 0,130 birim

arttıracağı bu analiz sonucunda ortaya çıkmaktadır.

Korelasyon analizlerindede kıyaslama olarak diğer değerlerden farklı olarak

anlamlı bir ilişkiyi ifade eden dikey toplumsalcılık bize Türk çalışma toplumunda

bireylerin hiyerarşik yapıda etkinliği sağlayabildiklerini ve bu tarz yapıları daha etkin

gördüklerini bize işaret etmektedir. Dikey bireyselcilik içinde barındırdığı hiyerarşik

düzen, bireyin kendine kariyer hedeflerini koymasına yardım ederken,

toplumsalcılıkla birlikte çevresine kayıtsız kalmamasını ve takım olma yolunda

ilerlemesini sağlayan yegane değer olması bakımından önemlidir. Özellikle kariyer

gibi bireysel hedeflere yönelimin ağırlık kazandığı dikey bireyselciliğin bir otorite

altında sağlanan iç uyuma verilen önemi ortaya koyması bakımından önemli bir

bulgudur.

Aynı değişkenlerin, takımdan memnuniyet üzerine etkileri çoklu regresyon

analizi ile sınandığında aşağıdaki tablo elde edilmektedir.
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Tablo 3.8.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin Takımdan Memnuniyet Üzerine
Etkisi ile İlgili Regresyon Analizi Çıktıları

Bağımsız Değişkenler Standart Beta t p

Yatay Toplumsalcılık(β1) ,306 4,492 ,000

Dikey Toplumsalcılık(β2) ,349 5,173 ,000

Dikey Bireyselcilik(β3) -,110 -2,083 ,038

Yatay Bireyselcilik(β4) ,103 1,965 ,051

R2 = ,409 F= 43,356 p= ,000

Takımdan memnuniyet değişkeninin diğer değişkenlerle oluşturduğu ilişkilerin

neredeyse tamamının anlamlı olduğu görülmektedir. Burada anlamlılık düzeyi 0,51

olarak görülen yatay bireyselcilik değişkeninin anlamlı kabul edilebilinebileceği

görülmektedir.

Takımdan memnuniyet ve takım içi uyum için bir temel olarak görebileceğimiz

toplumsalcılığa ilişkin her iki boyutunda memnuniyeti pozitif yönde etkiledikleri

görülmektedir. Beklendiği üzere bireyler arasında derin ayrımcılığa neden olan dikey

bireyselcilik değişkenide takımdan memnuniyeti negatif olarak etkilemektedir.

Analizde  anlamlı kabul edebileceğimiz yatay bireyselcilik boyutuda içerdiği eşitlik

ilkesi bakımından takım memnuniyetini arttıran bir etmek olarak ele

alınabilmektedir.

Takımdan memnuniyete etki eden değişkenlere bakıldığında ortak özelliğin

sosyal uyum olduğu görülmektedir. Değerler arasındaki temel ayrım uyumun farklı

özelliklerinden kaynaklıdır. Dikey toplumsalcılıkta uyum iş ortamında topluluğun

amacı için yüksek öneme sahiptir ve grubun amacı için diğer bireylerle ilişkiler önem

kazanır. Türk çalışma toplumu açısından iş ortamında bu tip değer yargısı takımdan

memnuniyeti ve takım etkinliğini en fazla etkileyen değer olarak ortaya çıkmaktadır.

Hem birey, hemde yönetici açısından bu tarz değerin ön planda olması iş hayatı için

önemlidir. Zira bu tip değere sahip çalışanlar işlerine gösterdikleri sadakat ve tutku

ile çevrenin takdirini kazanır. Yönetici tarafındanda itaatkar bir çalışan, iş arkadaşları

tarafından fedakar bir arkadaş olarak görülürler.
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Diğer iki değişken olan yatay toplumsalcılık ve yatay bireyselcilik kendi

bünyelerinde hiyerarşiyi reddeden yapılarıyla takımın etkinliğine yeterli katkıyı

sağlayamazken, sosyal anlamda yakaldıkları uyumla takımdan memnuniyeti arttırıcı

etkileri bulunmaktadır. Sosyal bağ iş dışı geliştiğinden çalışma ortamına etkilerinin

düşük olması doğal karşılanabilir.

Şekil 3.4.: Bireyselci ve Toplumsalcı Değerlerin  Takımdan Memnuniyet Üzerine
Etkisi ile İlgili Regresyon Modelinin Şekilsel Gösterimi

Ele alınan örneklemden hareketle Türk çalışma toplumlarında yatay

bireyselciliğin ve dikey toplumsalcılığın takımın etkinliğine olumlu etkileri olduğu

çoklu regresyon analizi sonuçlarından ortaya çıkmıştır. Her iki değerin ortak yapısı

olarak kariyere yönelim Türk çalışma takımları için önemli bir kriterdir. Bu nedenle

çevreye uyumun yanında diğerlerinden farklı olma ihtiyacının her iki değerde de

ortaya konulduğu görülebilir.

Ancak doğu toplumları sınıflamasına yakın bulunan ve feminen olarak

tanımlanan Türk yapısı içinde toplumsalcılık takım çalışması için daha etkili bir

değer olarak ön plana çıkmıştır. Çünkü bu yaklaşım hem memnuniyeti hemde

etkinliği daha güçlü bir şekilde desteklemektedir. Takımın etkinliğinin arttırılması
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için ise ortada bir kariyer hedefi yada bir terfi gibi diğer bireylerden üstün statüye

geçmenin Türk toplumunun takım perfomansı için önem teşkil ettiği iddia edilebilir.

3.5.2. Amaç Bağlılığının Takımın Etkinliği ve Takımdan
Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon Analizleri

Amaç bağlılığı teorik olarak takım çalışması üzerine en fazla etkisi olması

beklenen değişkendir. Zira bireyin amaca yönelimi takım içindeki rolünü belirler ve

davranışlarıyla takım performansına yön verir.

Tablo 3.9.: Amaç Bağımlılığının Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili
Regresyon Analizi Çıktıları

Eldeki verilerden hareketle, iş birlikçi amaç değişkenlerinin sırasıyla α 0,01 ve

0,05  anlamlılık seviyelerine göre takımın etkinliği üzerinde anlamlı etkisi olduğu

kabul edilebilir.  Takım içersinde iş birlikçi amaçlarda görülecek bir birimlik artışın

takımın etkinliğini algısnı 0,540 birim arttıracağı elde verilerle söylenebilir.

Bağımsız amaçlarında çok güçlü olmakla beraber takım etkinliğine olumlu etki

yaptığı görülebilir. Nitekim şirketlerde yaratıcı fonksiyonlar yüklenen takımlarda bu

özelliğin etkin olarak kabulmesi bu tarz bir sonucu doğurabilmektedir.

Bağımsız Değişkenler Standart Beta t p

İş Birlikçi Amaçlar (β1) ,540 9,273 ,000

Rekabetçi Amaçlar (β2) -,117 -1,907 ,058

Bağımsız Amaçlar (β3) ,113 2,063 ,040

R2 = ,346 F= 44,711 p= ,000
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Şekil 3.5.: Amaç Bağımlılığının Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon
Modelinin Şekilsel Gösterimi

Amaç birlikteliğine ilişkin değişkenler takımdan memnuniyet açısından ele

alındığında aşağıdaki tabloda yer alan sonuçlar ortaya konmaktadır.

Tablo 3.10.: Amaç Bağımlılığının Takımdan Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili
Regresyon Analizi Çıktıları

İş birlikçi amaçlar takımdan memnuniyeti pozitif yönlü etkileyen yegane

değişken olarak ortaya çıkmaktadır. Nitekim takım  amaç bağımlılığı açısından takım

içi uyumu değişken olan iş birlikçi amaçların ortaya çıkması kaçınılmazdır. Yine

takım içi uyumdan ziyade uyumsuzluğu temsil eden rekabetçi amaçların takımdan

menuniyeti negatif yönde etkilediği ortaya çıkmıştır.  Bağımsız amaçlar ise etkisiz

bir değişken olarak regresyon analizinde yer almaktadır. Nitekim Türk toplumun

genel toplumsalcı yapısı gereği, sosyal yada iş ortamında eşitlikçi ve uyumlu yapıyı

aramaktadır ve bunu amaç birlikteliği açısınından sağlayan tek faktör olan iş birlikçi

amaç birlikteliği bu nedenle büyük öneme sahip olmaktadır.

Bağımsız Değişkenler Standart Beta t p

İş Birlikçi Amaçlar (β1) ,558 10,459 ,000

Rekabetçi Amaçlar (β2) -,181 -3,201 ,002

Bağımsız Amaçlar (β3) -,016 -0,316 ,752

R2 = ,448 F= 68,464 p= ,000
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Şekil 3.6: Amaç Bağımlılığının Çalışanın Üretkenlik Algısı Üzerinde Etkisi ile İlgili
Regresyon Modelinin Şekilsel Gösterimi

Son olarak; eldeki verilerden hareketle, doğu toplumlarının ortak amaca

yönelim biçimi olarakta ifade edilen iş birliğinin takım etkinliği için en uygun amaca

yönelim biçimi olduğu Türk çalışma hayatında da bu kuralın geçerli olduğu

görülmektedir. Nitekim toplumsalcı bir yapıya sahip olan toplumlar için etkinlik

algısı her zaman için bir bütün olunmasıyla sağlanabilmektedir. Elimizdeki veri

setinde de en güçlü ve üretkenliğe karşın algıyı olumlu etkileyen yegane amaç

bağlılığı değişkeni olarak iş birliği belirmektedir.

3.5.3. Yapıcı Çatışmaların Takımın Etkinliği ve Takımdan
Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon Analizi

Yapıcı çatışmalar iş birlikçi amaç bağlılığının olduğu takımlarda takım etkinliği

üzerine olumlu etkisi olması beklenen bir değişkendir. Faktör analizinde ilgili

değişken karşılıklı anlayış ve problemlere yaklaşım olarak iki boyutlu olarak

karşımıza çıktığından analizlerde de bu şekilde ele alınmaktadır.

Bir önceki regresyon modelinden hareketle elimizdeki verinin genelleme

yapılırsa Türk çalışma yaşamında iş birlikçi amaçların önemli olduğu görülmüştür.

Bu nedenle bu başlık altında ele alınacak değişkenlerinde takımın etkinliği üzerine
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hem yönetici hemde çalışan açısından  anlamlı ve pozitif etkisi olacağı regresyon

sonuçlarından önce idda edilebilir.

Tablo 3.11.: Yapıcı Çatışmaların Takımın  Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili
Regresyon Analizi Çıktıları

Bağımsız Değişkenler Standart Beta t p

Karşılıklı Anlayış(β1) ,406 7,558 ,000

Problemlere Yaklaşım(β2) ,359 6,680 ,000

R2 = ,435 F= 98,102 p= ,000

Takım etkinliğinin yapıcı çatışmaların her iki boyutu tarafından da

desteklendiği görülmektedir. Bu durum fikirlerin özgürce ifade edilip kararların

beraber alındığı takımlarda takım etkinliğinin daha da artacağını işaret etmektedir.

Bu bakımda bireylerin birbirlerine olan yaklaşımlarını betimleyen karşılıklı anlayışın

hemde sorunların çözümüne ilişkin etkin çözümlemeye arzunu işaret eden

problemlere yaklaşımın etkin takım açısından büyük öneme sahip olduğu

görülmektedir.

Şekil 3.7: Yapıcı Çatışmaların Takımın Etkinliği Üzerine Etkisi ile İlgili Regresyon
Modelinin Şekilsel Gösterimi

Diğer bölümlerlde ele alınan regresyon analizlerinde olduğu gibi yapıcı

çatışmaların boyutları incelenirken görüldüğü üzere çalışanların iş birliği gibi iç
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uyuma yönelik yaklaşımlara olan ilgilerinin yüksekliğinden dolayı regresyon

katsayılarının yüksek seviyede anlamlı olduğu görülmektedir. Bu bağlamda

takımdan memnuniyetinde her iki değişken tarafından pozitif yönlü desteklenmesi

beklenmektedir.

Tablo 3.12.: Yapıcı Çatışmaların Takımdan Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili
Regresyon Analizi Çıktıları

Bağımsız Değişkenler Standart Beta t p

Karşılıklı Anlayış(β1) ,426 8,590 ,000

Problemlere Yaklaşım(β2) ,408 8,232 ,000

R2 = ,508 F= 131,276 p= ,000

Benzer şekilde karşılıklı anlayış, birey açısından uyuma yönelik en önemli

değişken olarak görülmektedir. Bu nedenle takımdan memnuniyet açısında vaz

geçilmez bir öneme sahiptir. Bununla beraber problemlere yaklaşımda takımdan

memnuniyeti önemli derecede desteklemektedir.

Şekil 3.8: Yapıcı Çatışmaların Takımdan Memnuniyet Üzerine Etkisi ile İlgili
Regresyon Modelinin Şekilsel Gösterimi

Sonuçlar genel hatlarıyla ele alınacak olunursa, takım içerisindeki uyum

ölçütünün hem yönetici hem çalışan açısından önemi her boyutta karşımıza
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çıkmaktadır. İçinde bulunulan ortamda yer alan çalışan bakımından ortam içinde

uyumu sağlayan ve işbirliğini destekleyen faktörler daha önemli iken, çalışan daha

geniş anlamda uyum için yardımcı faktörleride üretkenlik için gerekli görmektedir.

Türk çalışma yaşamında bahsedildiği üzere iş birlikçi yaklaşımlar önem

kazandığında ve bireyler aynı hedef ve ortak uğruna çalıştıklarından dolayı, problerin

çözümü için yapılan yapıcı çatışmalar önem kazanmaktadır. Bu bağlamda özellikle

karşılıklı anlayış ve hoş görü takımın başarısına büyük katkı sağlamaktadır.

3.6. Araştırma Değişkenlerinin Yapısal Eşitlik Modeliyle
Test Edilmesi

Bir önceki bölümde tüm değişkenlerin direkt olarak çalışanların ve

yöneticilerin üretkenlik algılarına olan etkileri gözlemlenmiştir. Ancak Tjosvold ve

arkadaşlarının (2003) oluşturdukları model ele alındığında değişkenler kompleks bir

yapı içinde ele alınmış ve ara değişkenlerin de etkisi gözlemlenmek istenmiştir. Bu

amaçla oluşturulan modeller uygulama kapsamındaki veriler ile ele alınarak,

Türkiye’deki çalışma takımları üzerinde de aynı etkiye sahip olup olmadığı verilerin

bu teorik modellere uygunlukları test edilecektir.

3.6.1 Toplumsalcı/Bireyselci Boyutların Amaç Birliktelikleri
ve Yapıcı Çatışmalar Vasıtasıyla Takımdan Memnuniyet ve
Takım Etkinliğine Etkileri

Ele alınan tüm değişkenler referans model çerçevesinde sıralanmak

istendiğinde şekil 3.8’de yer alan model ortaya çıkmaktadır. Buna göre bireyden

başlayarak bireyin toplumsalcı/bireyselci değerlerinden bir takım olarak ortaya

konan ortak amaçlar ve oluşan amaç birliktelikleri, buna bağlı gelişen etkileşim sonu

ortaya çıkması temenni edilen yapıcı tip çatışmalar ve çıktı olarak bu ortaklıktan

memnuniyet ve etkin takım aşağıdaki modelde tasarlanmıştır.

Bu etkilerin değerlendirmeleri sonucunda Şekil 3.8’deki model kurulmuş ve

yapısal eşitlik modellemesi ile analiz edilmiştir. Yapısal eşitlik modeline ilişkin

indeksler genel olarak literatürde 0,90 düzeyinin üzerinde olması beklenmesine

karşılık, 1’e yakın değerler uyum ölçütünün  en iyi uyuma yakınlık ifadesini
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belirttiğinden (Arbuckle, 2005) ve modelin temel kriterler bakımından anlamlı

olması yol gösterici bir model olarak kullanılabilineceğini göstermektedir. [2=

4027,475; p<0,01; 2/df. = 2.480 ; CFI =.740; NFI =.633; IFI=,743; GFI=,642;

RMSEA=,74].

Şekil 3.9: Toplumsalcı/Bireyselci Değerlerin Amaç Birliktelikleri ve Yapıcı
Çatışmaların Takımdan Memnuniyet ve Takımın Etkinliği Üzerine Etkisini
İnceleyen  Yapısal Eşitlik Modeli

Yapılan analizde gerek regresyon gereksede korelasyon analizinde elde edilen

bulgulara yakın sonuçlar elde edilmiştir. Buna göre çoğu ilişki anlamlılık 0,01 ve

0,05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı sonuç vermektedir.  Bağımsız

amaçlar ile yapıcı çatışmanın alt boyutları, rekabetçi amaçlar ile karşılıklı anlayış

değişkenleri arasında ki ilişkinin anlamsız olması diğer sonuçları çağrıştırmaktadır.

Bireyselci /
Toplumsalcı Değerler

Amaç Birliktelikleri Yapıcı Çatışmalar Takım Sonuçları
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3.6.2 Toplumsalcı/Bireyselci Boyutların İş Birliği ve
Rekabetçi Amaç Birliktelikleri Vasıtasıyla Yapıcı
Çatışmalar Üzerinden Takımdan Memnuniyet ve Takım
Etkinliğine Etkileri

Bağımsız amaçların çıktı olarak kabul ettiğimiz takımdan mamnuniyet ve

takımın etkiniği değişkenleri üzerine etkisi yapıcı çatışmalar üzerinden anlamsız

olduğundan dolayı model revize edilerek bağımsız amaç birliktelikleri analiz dışında

tutularak yeni model oluşturulmuştur(Bkz. Şekil 3.9).

Şekil 3.10: Toplumsalcı/Bireyselci Değerlerin İş Birlikçi ve Rekabetçi Amaç
Birliktelikleri ile Yapıcı Çatışmaların Takımdan Memnuniyet ve Takımın Etkinliği
Üzerine Etkisini İnceleyen  Yapısal Eşitlik Modeli

Ortaya çıkan sonuçlara bakıldığında temel kriterler bakımından anlamlı olan

modelin,  indeks değerlerinin istenen düzeyde olmasa da kabul edilebilir ve bir

önceki modelden yüksek oldukları görülmektedir. Bu sebeple bu model üzerinden

Bireyselci /
Toplumsalcı Değerler

Amaç Birliktelikleri Yapıcı Çatışmalar Takım Sonuçları
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etkiler irdelenecektir. [2= 3239,413; p<0,01; 2/df. = 2.587; CFI =.765; NFI =.669;

IFI=,767; GFI=,660; RMSEA=,77].

Etki katsayılarına bakıldığında diğer analizlerde olduğu gibi yatay bireyselcilik

ile rekabetçi amaç birlikteliği ve rekabetçi amaç birliktelikleri ile karşılıklı anlayış

değişkenleri arasındaki ilişkilerin anlamsız olduğu görülmektedir(Bkz Tablo 3.12).

Modelde yer alan değişkenlerin etkinlik katsayıları analiz edildiğinde aşağıdaki

tablo ortaya çıkmatadır.

Tablo 3.13.: Yapısal Eşitlik Modelinde Yer Alan Değişkenler Arasındaki Yol
Analizleri.

Yol Başlangıcı Yol Sonu
Etkinlik

Katsayısı

Yatay Bireyselcilik İş Birliği ,277*

Dikey Bireyselcilik İş Birliği -,654**

Yatay Toplumsalcılık İş Birliği -,451**

Dikey Toplumsalcılık İş Birliği ,910**

Yatay Bireyselcilik Rekabet -,115

Dikey Bireyselcilik Rekabet ,878**

Yatay Toplumsalcılık Rekabet ,544**

Dikey Toplumsalcılık Rekabet -,663**

İş Birliği Karşılıklı Anlayış ,733**

İş Birliği Problemlere Yaklaşım ,673**

Rekabet Karşılıklı Anlayış -,015

Rekabet Problemlere Yaklaşım -,129

Problemlere Yaklaşım Takımdan Memnuniyet ,442**

Problemlere Yaklaşım Takımın Etkinliği ,323**

Karşılıklı Anlayış Takımdan Memnuniyet ,538**

Karşılıklı Anlayış Takımın Etkinliği ,543**

*p < ,05; **p < ,01
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4. SONUÇ

Araştırma kapsamında incelenen bireyselci/toplumsalcı değerlerin amaç

bağımlılıkları ve yapıcı çatışmalarla takımdan memnuniyet ve takımın etkinliği

üzerindeki etkileri gözlemlenmek istenmiştir. Her ne kadar amaç birliktelikleri içinde

bağımsızlıkta yer alsa da gerek literatürdeki model kapsmında ele alınmamasından

gerekse de bireyselci/toplumsalcı değerlerin bu değişken üzerinde etkisinin düşük

olmasından dolayı geliştirilen yapısal eşitlik modelinde yer verilmemiştir.

Son yıllarda gözlemlenen ekonomik ve sosyal değişimler firmalarda yer alan

takımların etkinliği ve verimliliğinin önemi ortaya çıkarmıştır. Firmaların kendi iç

yapısındaki çalışanların ve bu çalışanların oluşturduğu ekiplerin özelliklerinin ve

çalışma yapısının tespiti de zorunlu hale gelmiştir. Çalışma kapsamında yer alan

üretim yönetimli firmalarda, üretkenliği geliştirmek için içinde bulunulduğu

varsayılan yapıda hangi değerlerin üretkenlik üzerinde daha etkin olduğu

gözlemlenerek bireylerin motivasyonlarını arttırıcı noktalar araştırılmıştır.

Bu kapsamda bir arada bulunan değerlerin bir biri arasında olan

etkileşimlerinden hareketle Türk toplumunda çalışma takımlarının davranış biçimleri

ve bunların nasıl optimize edilmesi gerektiği yönünde bir yol haritası çıkarmak ön

plana çıkmıştır. Ele aldığımız model kapsamında Tjosvold ve arkadaşlarının (2003)

çalışması referans alınarak sonuçlar karşılaştırılma istenmiştir.

Referans olan çalışmadan hareketle oluşturulan hipotezlerden bazıları

desteklenirken bazılarınında tam olarak deteklenmediği çalışma sonucunda ortaya

çıkmaktadır.

“H1a: Örgütte yer alan gruplar toplumsalcı değerlere sahiplerse, bireyler

işbirlikçi amaçlarının olduğunu düşünürler.” hipotezi aradaki katsayılar ele

alındığında kısmen kabul edilebilir olduğu görülmektedir. Korelasyon

katsayılarından hareket edildiğinde toplumsalcılığın her iki boyutununda bu hipotezi

desteklediği görülmüştür(yatay toplumsalcılık (r=0.405; p<0.01)  ve dikey

toplumsalcılık (r=0.508; p<0.01)).



76

Ancak bu sonuç ilgili değişkenlerin diğer değişkenlerden etkilenmediği

durumda ortaya çıkması muhtemel sonuçtur. Gerçek hayatta ise tüm değerler bir

arada bulunmakta ve birbirlerini etkilemektedir. Bu durumun ele alınan yapısal

eşitlik modeli ile ele alındığı düşünülürse, toplumsalcı değerlerin her iki boyutuda bu

hipotezi desteklemediği görülecektir. Dikey toplumsalcı değerler Türk toplumunda

bireyleri işbirliği çatısı altında toplamayı başarırken (β=0.910; p<0.01), yatay

toplumsalcılığın işbirliğini olumsuz etkilediği ortaya çıkmıştır(β=-0.451; p<0.01).

Nitekim yatay toplumsalcılığın karakterisitik özelliklerine bakıldığında her ne

kadar uyum faktörü yüksek önem taşısa da, grubun yararına fedakarlık yapmak gibi

temel özelliklerin eksik olduğu görülmektedir. Bireyler kendi sosyal amaçlarına

eğilimli olduğundan toplumun amaçları için hareket etmediği bilinmektedir. Bu

nitelikte Türk toplumunun toplumsalcılık değerine yaklaşımını ortaya koymaktadır.

Türk toplumunda toplumsalcı yapıda yatay değerler işbirliğine götürmediği, iş

birliğinin dikey bir yapıyla ortaya konabilindiği görülmektedir. Bu durum belkide

yatay düzlemin Türk toplumunda tam eşitlikle beraber oluşan otorite zafiyetinin

takımı bir araya getiremediği tam aksine amaçlar karşısındaki birlikteliği zayıflattığı

görülmektedir.

“H1b: Örgütte yer alan gruplar bireyselci değerlere sahiplerse, bireyler

rekabetçi amaçlarının olduğunu düşünürler.” hipotezinin hem korelayon katsayıları

bazında hemde yapısal eşitlik modeli içersinde ele alındığında bireyselciliğin sadece

dikey boyutunda desteklendiği görülmektedir(β=.878; p<0.01 : r=-0.248; p<0.01).

Özellikle dikey bireyselcilik boyutundaki bireylerin rekabete yöneldiği

görülmektedir.

Türk toplumunda da kariyeri ve hırsı kendine amaç edinen bireylerin

rekabetçiliğe yöneldikleri, ancak yatay bireyselci zeminde hırstan uzak duran

bireylerin aynı davranışı göstermekdikleri ortaya çıkmıştır.

“H2a: Örgütte yer alan gruplar yatay toplumsalcı ve bireyselci değerlere

sahiplerse, bireyler işbirlikçi amaçlarının olduğunu düşünürler.” ve “H2b: Örgütte

yer alan gruplar dikey toplumsalcı ve bireyselci değerlere sahiplerse, bireyler
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işbirlikçi amaçlarının olduğunu düşünürler.” hipotezlerinin yukarıda elde edilen

sonuçlardan hareketle kısmen kabul edilebilir olduğu görülmektedir.

H2a hipotezinin yatay toplumsalcılık değeri kapsamında geçersiz hatta negatif

ilişkli iken (β=-0.451; p<0.05); yatay bireyselcilik ve işbirliği ilişkisi bakımından çok

güçlü olmasa da red edilemeyecek bir hipotez olduğu yapısal eşitlik modeli

sonuçlarında ortaya konan yol analizinde görülmektedir(β=0.277; p<0.05).  Bu

durum aslında yukarıda açıklandığı gibi Türk toplumunun değerlere bakış açısından

kaynaklanmaktadır. Yatay toplumsalcılık daha kendine dönük bir yapı olarak

algılandığı ve çıkarların tamamen zıt düştüğü kabul edilirken, yatay bireyselcilerin

zaman zamanda olsa işbirliği çatısında yer alabilmesi en azından ele alınan örneklem

bazında kabul edilebilir bir durum olarak ortaya çıkmaktadır. Nitekim yatay

toplumsalcılık iş birliğinin işaret ettiği ortak hedefin aksine ilişkiler üzerine

yoğunlaşır ve hedeflere yönelim bu durumda azalabilir. İşte Türk toplumunda aşırı

yatay toplumsalcılık takımı bu yönde etkileyebilirken, yatay bireyselcilik içerdiği

kendine dönüklük ile bireyleri amaçlara yönelim konusunda motive edebilir.

Sağlanan motivasyon ve yatay bireyselcilik içerinde yer alan eşitlik temeli de iş

birlikçi amaçları güdüleyebilmektedir.

H2b hipotezinin ileri sürdüğü yapı ise toplumsalcı değerler açısından kabul

edilen bir önerme iken, dikey bireyselcilik için aynı şeyi söylemek mümkün

değildir(β=-0.654; p<0.01). Dikey bireyselcilik içinde bulundurduğu aşırı

rekabetçilik ile işbirliğini reddeder ve tamamen negatif bir ilişki ortaya

çıkarmaktadır.  Nitekim dikey bireyselci değerin özündede herkesten farklı olma ve

tek başına başarma güdüsü olduğu bilinmektedir. Dikey toplumsalcılıkta amaca

yönelimin kuvvetli olduğu bir değerdir ve amaca giderken çevreyle uyumu

yakalayarak ortak amca yönelim sağlama eğlimi güçlü ve pozitif bir eğilim olarak

ortaya çıkmaktadır.

“H3a: İşbirlikçi amaçları olan çalışma gruplarda ortaya çıkan çatışmalar yapıcı

özellikte olması beklenir.” hipotezi yapıcı çatışmaların incelenen her iki boyutunda

da kabul edildiği görülmektedir.  Problemlere yaklaşım (β=.673; p<0.01) ve karşılıklı

anlayış (β=.733; p<0.01)  değişkenleri aldıkları katsayılar ile teorinin temelinde ön



78

görülen işbirliği şartını sağlamaktadır. Zira yapıcı çatışmalar ve açık fikirli tartışma

ortamı ancak ve ancak iş birliği altında sağlanabilen bir durumdur.

“H3b: Rekabetçi amaçları olan çalışma gruplarda karşılaşılan çatışmalar düşük

yapıcı özellikte çatışmalardır.” Hipotezi iki boyut altında incelenerek karşılıklı

anlayış açısından (β=-0.015; p>0.05) anlamsız iken, problemlere yaklaşım (β=-

0.129; p<0.01) değişkenleri açısından negatif yönlü ilişki verdiği görülmektedir. Bu

durum hipotezi desteklemektedir ve rekabetçi ortamda çatışmların kalitesinin

azaldığını işaret etmektedir. Nitekim belirtildiği üzere yapıcı çatışmaların temelini

oluşturan işbirliği bulunmadığında çatışmaların yapıcılıktan uzaklaşma eğiliminde

olduğu görülmektedir.

“H4a: Yapıcı çatışmaları yaşayan takımlardaki üyeler takımlarında çalışmaktan

memnundur” ve “H4b: Yapıcı çatışmaları yaşayan takımlar etkin bir şekilde

çalışmaktadırlar.” Hipotezlerinin her ikisininde yapıcı çatışmaların her iki boyutu

tarafından desteklendiği ama özellikle karşılıklı anlayış faktörü ile güçlü ilişki içinde

oldukları görülmektedir. Nitekim memnuniyet Türk toplumu gibi toplumsalcı

özelliklerin baskın olduğu kültürlerde bireylerin birbiriyle olan ilişkiler temelinde

gerçekleşmesi öngörülen bir durumdur. Aynı şekilde takım olarak etkinliğin

yakalanmasıda uyumlu ilişkiler zinciriyle mümkün olabilmektedir.

Dikkat çeken bir diğer noktada kültürlerin bahsedilen tüm değerleri farklı bir

şekilde algılamasıdır. Zira referans olarak kabul edilen ve Tjosvold ve arkadaşları

(2003) tarafından gerçekleştirilen çalışmada Çin çalışma toplumunda yatay bireyselci

ve toplumsalcı değerlerin işbirliğini desteklediği görülürken Türk çalışma

toplumunda sadece yatay bireyselciliğin işbirliğini olumlu etkilediği görülmüştür.

Hiyerarşiyi kaldırma eğiliminin Çin toplumunda çok daha yoğun yaşandığı ama Türk

toplumunda hiyerarşinin bir ihtiyaç olarak ortaya çıktığı bu bağlamda söylenebilir.

Bu noktada bireyselcilik ve toplumsalcılığın farklı kültürlerde farklı

değerlendirilerek farklı kıstaslar altında incelenmesi gerektiği ihtiyacını

belirtmektedir.

Türk çalışma toplumu ortaya konulan bu değişkenler altında incelendiğinde en

uygun diğer bir deyişle en etkili biçimin dikey toplumsalcı – iş birlikçi – yapıcı
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çatışmacı  değişkenlerinin kombinasyonu olarak ortaya çıkan takımdan memnuniyet

ve takım etkinliği olduğu görülmektedir. Yatay toplumsalcı durum Türk toplumunda

teorik olarak otorite algısını kaldırdığından takım birlikteliğine zarar verdiği

düşünülmektedir. Ancak kesin bir sonuca varabilmek için konunun derinlemesine

araştırılması ihtiyacı duyulmaktadır.

Çalışma takımları içerisinde kurulacak bu örnek zincir yapının sonucu olarak

gözlemlenmesi beklenen değişiklikleri özetlemek gerekirse, dikey toplumsalcılık

değerlerindeki her bir birime karşılık etkinliğin 0,579 takımdan memnuniyetin ise

0,816 birim etkileneceği düşünüldüğünde bu yapının günümüzün çalışma hayatında

önemli roller üstlenen takımlar için ne kadar önemli olduğunu göstermektedir.

Bu sebeple Türk çalışma takımları temel değeri olan toplumsalcılıktan

kopmadan ve aynı zamanda otoriteden de ödün vermeden takımı iş birliği çevresinde

toplaması önemlidir. Tabi sadece iş birlikçi amaç çerçevesinde toplanan takımda

bireylerin sürecin gelişimine etki etmesini sağlayacak ve iyileştirmelerin önünü

açacak olan yapıcı çatışmalarla desteklenerek bu denli yüksek etkiler elde edilebilir.
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EK-A

ANKET FORMU

Bu anket formu, Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü İşletme Fakültesi’nde

yapılmakta olan ‘Yatay Ve Dikey Bireyselcilik ve Toplumsalcılığın Amaç Bağlılıkları Ve

Yapıcı Çatışmalar Üzerinden Takımdan Memnuniyet Ve Takımın Etkinliğine Etkileri’

konulu bilimsel araştırma ile ilgilidir.

Anketin amacı; Türkiye’de faaliyet gösteren ve çeşitli sanayi kollarını temsil eden

firmalardaki takımların karşılıklı amaç bağlılığı tipi(işbirliği, rekabet, bireyselci davranış) ve

lider-üye arası etkileşimleri belirlenerek, bunların takım etkinliği üzerine etkinliği

değerlendirmektir. Dolayısıyla yüksek düzeyde etkin takım elde edebilmek için şirketlerdeki

lider-üye etkileşimi ve bu etkileşimde etkili olan karşılıklı amaç bağlılığı tipi belirlenmeye

çalışılacaktır.

Anketi oluşturan soruları cevaplamak, şüphesiz çok kıymetli zamanınızı (20-25

dakikanızı) alacaktır, ancak bu çalışma sonucu elde edilecek olan bulguların Türk iş hayatına

önemli katkılarda bulunacağı kanaatindeyiz. Çalışmamız olması gereken durumu değil,

mevcut durumu ortaya çıkarmaya yönelik olduğu için lütfen soruları içtenlikle, gerçekte

(fiiliyatta) nasıl davrandığınızı ve düşündüğünüzü yansıtacak şekilde yanıtlayınız.

Elde ettiğimiz bulgular arzulayan katılımcılara (firmalara) e-mail ya da elden

bildirilecektir. Şahsınız, firmanız ve diğer katılımcı firmalar ile ilgili spesifik bilgiler

kesinlikle gizli tutulacak olup, sonuçlar firma adı verilmeksizin genel ve sektör ortalamaları

şeklinde paylaşılacaktır. Soruların bazıları kendilerini tekrar eder gibi gözükseler de bu

durum araştırmanın tekniği açısından gereklidir.

Çok değerli katkınız için teşekkürlerimizi sunar, çalışmalarınızda başarılar dileriz.

Yrd. Doç. Dr. Ercan ERGÜN Volkan KAYA

Örnek: Karar alırken müşterinin çıkarları genellikle dikkate alınır...........1  2  3  4  5

1= Kesinlikle katılmıyorum; 2= Katılmıyorum; 3= Kararsızım; 4= Katılıyorum; 5=
Kesinlikle katılıyorum



85

Dikey / Yatay Bireyselcilik - Toplumsalcılık

YAT1 - Benim mutluluğum, takım üyelerinin mutluluğuna bağlıdır. 1 2 3 4 5
YAT2 -Her bir takım üyesinin (çalışanların) ferah ve mutluluğu, bu takım için önemlidir. 1 2 3 4 5
YAT3 -Eğer takım üyelerinden biri bir ödül kazanırsa, diğer takım üyeleri bundan onur duyar. 1 2 3 4 5
YAT4 -Takım üyeleri, takım ile zaman harcamaktan mutluluk duyarlar. 1 2 3 4 5
YAT5 -Takım üyeleri, birbirleri ile işbirliği yaptıkları zaman kendilerini iyi hissederler. 1 2 3 4 5

DİT1 - Takım üyeleri genellikle, grubun yararı için şahsi çıkarlarından fedakarlık ederler. 1 2 3 4 5
DİT2 - Takım üyelerince önemli olan grup tarafından verilmiş kararlara saygı göstermektir. 1 2 3 4 5
DİT3 - Takımda kimin ne kadar fedakarlıkta bulunduğuna bakılmaksızın bütünlüğün korunması
esasdır.

1 2 3 4 5

DİT4 - Takımdaki üyeleri olabildiğince birlikte olmaları gerektiğini hisseder. 1 2 3 4 5
DİT5 - Isteklerinden fedakarlık yapmak zorunda olsalar bile, takım üyeleri (çalışanlar) birbirini gözetir 1 2 3 4 5

YAB1 - Takımdaki üyeler kazanmanın en önemli şey olduğuna inanır. 1 2 3 4 5
YAB2 - Takımdaki bir üyenin diğerinden daha iyi bir performans göstermesi bir başka üyenin canını
sıkar.

1 2 3 4 5

YAB3 - Ait olduğu takımın diğer üyelerinden daha iyi iş yapmak takım üyeleri için önemlidir. 1 2 3 4 5
YAB4 - Rekabet etmek takımımızın içerisinde bir kuraldır. 1 2 3 4 5
YAB5 - Takımdaki bir kişinin daha iyi performans sergilemesi, diğer üyeleri strese ve huzursuzluğa
sevkeder.

1 2 3 4 5

YAB6 - Takım üyeleri aralarında rekabet olmadığı zaman iyi bir grup(takım) olunamayacağına
inanırlar.

1 2 3 4 5

DİB1 - Takım üyelerinin (çalışanların) herbiri kendi işlerini yapmaktan hoşlanır. 1 2 3 4 5
DİB2 - Takım üyeleri arasında önemli kişisel farklılıkların olması önemlidir. 1 2 3 4 5
DİB3 - Takım üyeleri birbirine bağlı olmaktan çok  kendilerine güven düzeyi yüksektir 1 2 3 4 5
DİB4 - Takımdaki bireyler çoğu zaman kendilerine güvenirken, nadiren birbirlerine bel bağlar. 1 2 3 4 5
DİB5 - Takım üyeleri kendi kişisel kimliklerinin diğer üyelerinkinden farklı olmasına oldukça önem
verir.

1 2 3 4 5

DİB6 - Takım üyeleri eşsiz ve farklı olmaktan hoşlanırlar. 1 2 3 4 5

Karşılıklı Amaç Bağlılıkları

TİA1-Takım üyeleri (çalışanlar) olarak başarı ve başarısızlıkları paylaşırız. 1 2 3 4 5
TİA2-Takım üyelerinin herbiri (çalışanlar) takım arkadaşlarının başarılı olmasını arzu eder. 1 2 3 4 5
TİA3-Takım üyeleri (çalışanlar) olarak birbiri ile uyumlu ve tutarlı amaçlara ulaşmak için çaba sarf
ederiz.

1 2 3 4 5

TİA4-Takım üyeleri olarak amaçlarımız birbiriyle uyumludur. 1 2 3 4 5
TİA5Takım üyeleri olarak birlikte çalıştığımızda genellikle ortak amaçlara sahibiz. 1 2 3 4 5
TRA6-Takımdaki üyeler (çalışanlar) kendi kişisel amaçlarını diğer takım üyelerinin amacından önde
tutar.

1 2 3 4 5

TRA7-Takım üyeleri (çalışanlar) arasındaki ilişki biri kazanırken diğerinin kaybetmesi biçimindedir 1 2 3 4 5
TRA8-Takım üyeleri (çalışanlar)  birbirlerine üstünlük taslamaktan hoşlanır. 1 2 3 4 5
TRA9-Takım üyeleri (çalışanlar) birbirleriyle çelişen amaçlara sahiptir. 1 2 3 4 5
TRA10-Takım üyeleri kendi bireysel isteklerinin tamamlanmasına yüksek öncelik verirken diğerlerine
düşük önem verir

1 2 3 4 5

TBA11-Her bir takım üyesi (çalışan) sadece kendine düşen işi yapar 1 2 3 4 5
TBA12-Takım üyelerinin (çalışanların) bireysel işlerinde elde ettikleri başarılar onları mutlu eder. 1 2 3 4 5
TBA13-Takım üyeleri (çalışanlar) kendi bağımsız amaç ve hedefleri için çalışır 1 2 3 4 5
TBA14-Bir takım üyesinin (çalışanın)  başarısı bir başka üyenin başarısı ile ilişkilendirilemez 1 2 3 4 5
TBA15-Takım üyeleri (çalışanlar) bireysel çabaları sonucu alacakları ödüllerden hoşlanır. 1 2 3 4 5
TBA16-Takım üyeleri (çalışanlar) kendi bireysel işlerinin tamamlanmasına daha fazla ilgilidir 1 2 3 4 5
TBA17-Takım üyeleri (çalışanlar) yapılan işlerde kendi payına ne düşeceğine odaklanır. 1 2 3 4 5



86

Yapıcı Çatışmalar

YAÇ1 - Takım üyeleri (çalışanlar) birbirlerine karşı kendi düşüncelerini doğrudan ifade eder. 1 2 3 4 5
YAÇ2 - Birbirimizin fikirlerini dikkatlice dinleriz. 1 2 3 4 5
YAÇ3 - Takım üyeleri (çalışanlar) birbirlerinin sorunlarını ve ilgilerini anlamaya çalışır. 1 2 3 4 5
YAÇ4 - Herbir üyeden gelecek fikirleri kullanmak için çaba gösteririz. 1 2 3 4 5
YAÇ5 - Bazı konularda hem fikir olmasak bile, ilişkilerimiz saygı çerçevesinde devam eder. 1 2 3 4 5
YAÇ6 - Herkesin kabul edeceği kararlar için çalışırız. 1 2 3 4 5
YAÇ7 - Küçük bir grup tarafından kabul görse bile, bütün görüşler(düşünceler) dinlenir. 1 2 3 4 5
YAÇ8 - Problemleri anlamak için takım üyelerinin genel anlayışına zıt görüşleri de kullanırız. 1 2 3 4 5

Takımdan Memnuniyet

TAKME1 - Takımın iş yapış şekli bu takımın daha iyi iş çıkarmasını sağlamaktadır. 1 2 3 4 5
TAKME2 - Her şey dikkate alındığında, takımdakiler işlerin yürütülüş tarzından oldukça memnun 1 2 3 4 5
TAKME3 - Herşeyi göz önüne aldığımda, bu takımın birlikteliğinden memnunum 1 2 3 4 5
TAKME4 - Herşeyi göz önüne aldığımda, bu takımda herşey gönlümce gidiyor. 1 2 3 4 5
TAKME5 - İlerde benzer iş yada proje katılacak olsam şu anki ekiple çalışmak isterim. 1 2 3 4 5

Takım Etkinliği

TE23-Takım üyeleri etkin ve verimli bir şekilde çalışır. 1 2 3 4 5
TE24-Takım üyeleri işlerinde dikkate değer çaba ortaya koyar. 1 2 3 4 5
TE25-Takım üyeleri işlerinin kaliteli olması önem verir. 1 2 3 4 5
TE26-Takım üyeleri yapılan işin kaliteli olması konusunda sorumluluğa sahiptir.. 1 2 3 4 5
TE27-Takım üyeleri işlerini zamanında teslim etmek konusunda üzerlerine düşen görevi yapar. 1 2 3 4 5

Firmanızın Sektörü(İşkolu):...........................            Çalışan Sayısı:.................

İşletmenin Yaşı:............

Kişisel Bilgiler Eğitim Durumunuz:

Yaşınız:...........  Cinsiyetiniz: a) Kadın b) Erkek

Kaç Yıldır Bu Firmada Çalışıyorsunuz:……………

a) İlk veya Orta okul b) Lise c) Yüksekokul

d) Lisans e) Yüksek lisans/Doktora

Hangi Bölümde Çalışıyorsunuz: İşletmedeki pozisyonunuz:

a) Üretim(Satın Alma, İmalat, Kalite Kontrol,  Ar-Ge)

b) Muhasebe- Finans c) Personel (İnsan Kaynakları)

d) Satış- Pazarlama e) Diğer………………

a) İşçi b) Büro çalışanı

c) Ustabaşı veya usta d) Orta kademe Yöneticisi

e) Üst Yönetici f) İşletmenin Sahibi/Ortağı


