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kaltard, 6rgat Gyeleri tarafindan paylasilan degerler, normlar
Orgut

kaltarl, calisanlarin érgutsel baghliginin olusmasinda ve

ve inancglardan olusan bdutlnleyici bir unsurdur.

belli hedeflere yonlendiriimesinde buyuk rol oynamaktadir.
Orgltsel bagliigi olan galisanlar, 6rgutin geligsimi ve
performansini etkileyen degerli ve bulunmaz bir kaynaktir.
Orgltlerin  amaglarini  gerceklestirebilmesi ve basarili
olabilmesi icin gucla bir 6rgut kultirine ve drgatsel baglihgi
yuksek calisanlara ihtiyaci vardir. Bu nedenle 0zellikle
ginumuzun rekabetgi ortaminda orgutler, orgut kalturlerini
guclendirmeye ve caliganlarinin orgutsel baghhklarini

arttirmaya calismaktadirlar.

Bu arastirmanin amaci, 6rgut kaltrt ile 6rgutsel baghlik
arasindaki iligkiyi arastirmaktir. Arastirmanin uygulamasi,

istanbul  Universitesinde g¢alisan akademik ve idari
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personele yapilan anket calismasi ile gergeklestiriimigtir.
Arastirmanin verileri, 474 c¢alisanin 6rgut kaltart, 6rgutsel
baghlik ve demografik O&zelliklere ait soru ifadelerine
verdikleri cevaplardan elde edilmistir. Arastirmada, Chang ve
Lin’in (2007) gelistirdigi “Orgut Kaltira Olgegi” ve Allen ve
Meyerin (1990) “Orgitsel Bagliik Olgegi” Tirkge'ye
uyarlanmis sekliyle kullanilmigtir.  Arastirma verilerinin
analizinde siklik dagilimlari, aciklayici faktér analizi,
normallik sinamalari, grup farkliliklari ve korelasyon
testlerinden vyararlaniimistir.  Arastirmadan elde edilen
bulgulara gore orglt kultara ile orgutsel baglilik arasinda

pozitif ve anlamli bir iligkinin varligi tespit edilmigtir.
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OZET

Son yillarda insan kaynagina verilen deger ile birlikte érgit kaltiri ve drgutsel
baghliga olan ilgi de artmistir. Orglt kultirl, 6rglt Gyeleri tarafindan paylasilan
degerler, normlar ve inanglardan olusan buttnleyici bir unsurdur. Orgit kaltard,
calisanlarin dérgutsel baghhginin olusmasinda ve belli hedeflere yénlendiriimesinde
blyik rol oynamaktadir. Orgitsel baglihgi olan calisanlar, érgutin gelisimi ve
performansini etkileyen degerli ve bulunmaz bir kaynaktir. Orgitlerin amaglarini
gerceklestirebilmesi ve basarili olabilmesi i¢in guglu bir 6rgut kaltirine ve orgutsel
baglihgi yuksek galisanlara inhtiyaci vardir. Bu nedenle 6zellikle giniimuzun rekabetgi
ortaminda o&rgutler, 6rgat kadltarlerini guglendirmeye ve calisanlarinin érgutsel

bagliliklarini arttirmaya calismaktadirlar.

Bu arastirmanin amaci, o6rgut kultirG ile orgutsel baghlik arasindaki iligkiyi
arastirmaktir. Arastirmanin uygulamasi, istanbul Universitesi’'nde galisan akademik
ve idari personele yapilan anket calismasi ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin verileri,
474 calisanin orgut kaltird, orgitsel bagliik ve demografik 6zelliklere ait soru
ifadelerine verdikleri cevaplardan elde edilmistir. Arastirmada, Chang ve Lin’in (2007)
gelistirdigi “Orglt Kultiri Olgedi” ve Allen ve Meyer'in (1990) “Orgltsel Baghlik
Olgegi” Turkge'ye uyarlanmis sekliyle kullanilimistir. Arastirma verilerinin analizinde
sikhk dagilimlari, agiklayici faktor analizi, normallik sinamalari, grup farkliliklari ve
korelasyon testlerinden yararlaniimigtir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore
orgat kalturd ile érgutsel baglihk arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin varligi tespit

edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiilttrt, Orgitsel Baglihk



SUMMARY

In recent years, interest in organizational culture and organizational
commitment has increased with the value given to human resources. Organizational
culture is an integral element of values, norms and beliefs shared by members of the
organization. Organizational culture plays a major role in the formation of employees'
organizational commitment and their orientation to specific goals. Employees with
organizational commitment are a valuable and rarely found resource that influences
organization development and performance. Organizations need a strong
organizational culture and highly committed employees to be able to achieve their
goals and be successful. For this reason, especially in today's competitive
environment, organizations are trying to improve organizational culture and to

increase the organizational commitment of their employees.

The aim of this research is to investigate the relationship between organizational
culture and organizational commitment. The application of the research was carried
out by a questionnaire survey of academic and administrative staff working at Istanbul
University. The data of the study were obtained from the answers given by 474
employees to questionnaires about organizational culture, organizational commitment
and demographic characteristics. In the research, "Organizational Culture Scale"
developed by Chang and Lin (2007) and "Organizational Commitment Scale" by Allen
and Meyer (1990) were used as adapted to Turkish. In the analysis of the research
data, frequency distributions, descriptive factor analysis, normality tests, group
differences and correlation tests were used. According to the findings obtained from
the research, there was a positive and meaningful relationship between organizational

culture and organizational commitment.

Keywords: Organizational Culture, Organizational Commitment
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GiRiS

Gunumuzde orgitler artan kiresel rekabet, hizli bilgi akisi ve teknolojik
gelismeler, ani dénusimler, verimli personel ihtiyaci ve kaynak sinirlamalari gibi
cesitli konulardan etkilenmektedir. BOylesine rekabetgi bir dinyada insan kaynagi, her
orgltin ana ve en 6nemli sermayesidir. Son derece etkili ve motive olmus insan
kaynaklari, herhangi bir drgutin politika ve planlarini gelistirmede 6nemli bir rol
oynamaktadir. Orglitlerin hizla gelisen ve degisen rekabet cevresinde ayakta kalmasi
ve Orgutsel basariyl yakalamasi insan kaynagdinin gicine baglidir. Bu nedenle,
¢alisanlarin performansi Uzerindeki etkili faktoérlerin degerlendiriimesi drgutlerin
yonetimleri agisindan biyik 6nem tasimaktadir. Orgltler agisindan bu etkili

faktorlerden ikisi 6rgut kultlrt ve orgutsel baglilik olarak gértlmektedir.

Calisanlarin performansi lzerinde etkisi olan 6rguit kiltiriine olan ilgi 6zellikle
1980’li yillardan itibaren daha da artmig, orgutlerin basarisinin vazgecilmez
belirleyicilerinden biri olarak dugsunilmustir. Bugin, gugli orgit kaltdrinin
galisanlarin tutum, davranis, inang ve iletisimlerini etkiledigi pek ¢ok arastirmanin
sonucuna bakildiginda gérilebilmektedir. Orgit kiltlrd, calisanlarin birbirleriyle
etkilesimi ile ortaya ¢ikmakta, 6rgitiin ortak gegmisini, calisanlar arasinda paylasilan
degerler ve inanclar sistemini ifade etmektedir. Orgut kilturi, 6rgitin sosyal
hayatinin rehberi gibidir, ¢alisanlarin érgit deger, norm, hedef ve politikalarini

benimsemelerinde, davranislarini sekillendirmelerinde yol gostermektedir.

Orgitiin basarisinin temel belirleyicisi gugli bir kaltirdir. Orgitteki kiltir
olusumu, is guict, liderlik, buyuklik ve gegmis gibi gesitli faktorleri igerir. Orglit kiiltiird,
kaynaklarin kullanimi igin yonetici ve isgticliine yetki verir. Bir rgatin kaltird, érgitin
performansini etkileyen is guicinu motive eder. Agik ve kapsamli paylasilan deger ve
inangtan olusan guglu 6rgat kiltura, cahsanlarin davraniglari arasinda iyi bir galisma

ortami ve koordinasyon saglayarak iletisimi ve verimliligini artirir.

Orgutlerin en degerli ve etkin varliklarindan bir digeri de 6rgitiine bagh insan
kaynagidir. Cahsanlarin érgutsel baglilik duzeyi, igle ilgili tutumlari, érgltsel bagari
seviyesini ve is performansini etkilemektedir. Bu sebeple orgitler, ¢alisanlarinin
orgutsel baghligini anlamaya ve seviyesini artirmaya, orgttlerinde oldukga kararli ve
sadik bir isglicl insa etmeye galisirlar. Orglitlerine daha fazla bagh olma duygusu
tasiyan calisanlar, drgutlerinde iyi performans gdstermeleri icin daha fazla motive
olup, dérgutsel amag¢ ve hedeflere ulasma konusundaki katkilarini en Ust dizeye

cikartabilirler.



Orgt kiltir( ve érgutsel baghlik, érgiitlerdeki calisan ydnetimi, érgit Gyeliginin
devami, ise devamsizligin azaltilmasi, performans ve motivasyonun artiriimasi gibi
kavramlar Uzerinde etkilidir. Orgitlerin yasam ddngulerinin her déneminde dzellikle
zorlu dénemlerinde guglu orgat kaltird ve calisanlarin yliksek baglilik dizeyleri,
maddi olmayan, ancak son derece degerli ve esi bulunmaz bir gli¢ olarak karsimiza

¢cikmaktadir.

Orgt kaltaru farkli agilardan pek ¢ok unsurdan etkilendigi gibi gogu yonleriyle
¢alisanlarin drgutsel davraniglarini da etkilemektedir. Ancak bu calismada sadece
orgat kaltirinin 6rgatsel baghlikla olan iligkisine ve etkilerine odaklaniimigtir. Bu
cercevede calismanin temel amaci, érgut kiltird ile érgitsel baglilik arasindaki iligkiyi
aciklamak, anlamak, aralarindaki etkilesimi ortaya koymak ayni zamanda arastirma

yapilan kurum agisindan degerlendirmesini yapabilmektir.

Calisma, girig, teori ve uygulamayi iceren U¢ bdlim ile sonug¢ ve dneriler
bolumlerinden olusmaktadir. Calismanin giris bolumunde, konuyu anlagilir kilmak ve
konuya baslangi¢ yapabilmek igin érgut kultart, érglatsel baghlik ve konular hakkinda
kisa bilgiler verilmistir. Calismanin birinci béliminde, 6rgat kaltlrd kavrami, olusumu,
unsurlari, 6zellikleri, model ve yaklasimlari genis bir sekilde anlatiimaya calisiimistir.
Calismanin ikinci bolumde, orgutsel baghlik kavrami ve tanimi, érgutsel baghhigin
onemi, gostergeleri ve yaklagimlari, érgitsel baglihd etkileyen faktorler, orgitsel
baghligin sonuglari, érgut kaltard ile drgutsel baglilik iligkisi teorik olarak agiklanmaya

calisiimistir.

Calismanin Gglincii bdlimii olan arastirma kisminda ise; istanbul Universitesi
calisanlari Uzerinde yapilan anket calismasinin bulgularina ve analiz sonuglarina yer
verilmistir. Sonug ve Oneriler kisminda ise calismanin analizinden elde edilen
sonugclar degerlendirilmis, ¢ikan sonuglar ve yapilan analizler i1s1§ginda arastirmaya

konu olan kuruma ¢6zum Onerileri getiriimeye calisiimigtir.



BiRINCi BOLUM
ORGUT KULTURU

1.1. ORGUT KULTURU KAVRAMI

Orgiit kiltiri kavramini agiklamadan énce konuyu daha anlasilir kilmak igin
kaltur ve 6rgut kavramlarini tek tek ele almak gerekir.
1.1.1. Orgiit Kavrami

Yunanca’daki “organon (organ)” kelimesinden tlireyen 6rgut veya organizasyon
kelimesi bagimsiz bir isleve sahip canli bir varlidin pargasi olan bir araci, aleti ifade
etmekte, Yeni Latince’de ayri organlarin birlesmesiyle bir bitini olusturmasi
anlamina gelmektedir.t Orgit, iki veya daha fazla kisinin bir araya gelerek belirli
faaliyetleri yiritmek amaciyla bilgi, yetenek ve kabiliyetlerini birlestirerek olusturdugu
isbirligi, diizen ve koordinasyon sistemleridir. 2 TDK s6zlUginde 6rgiit "ortak bir amaci
veya isi gerceklestirmek icin bir araya gelmis kurumlarin veya Kisilerin olusturdugu

birlik, tesekkil, teskilat” olarak gegmektedir.®

Orglit ya da organizasyon yapisi, belirli hedefleri gergeklestirmek icin bir araya
gelen Kkisilerin birbirleriyle iligkilerini duzenleyen bir aragtir. Lider ve yoneticinin
rehberliginde iyi orgut yapisinin kurulmasi basarili sonuglarin alinmasini, érgutin
devamhihgini ve gelisimini saglar.® Orgitiin ikinci bir anlami da bu yapinin
olusturulmasi igin yapilan faaliyetler dizisini, organize etme veya orgutlenmeyi ifade
etmektedir.® Organize etme igin yapilan faaliyetler; organizasyon yapisinin kurulmasi
amaciyla faaliyetlerin  gruplandiriimasi, belirlenen gruplarin  kademe ve
pozisyonlarinin olusturmasi, bu pozisyonlarda calisacak is goérenlerin atanmasi
siireclerini icerir. Orgit Gglincu olarak, toplumda faaliyet gosteren, mal ve hizmet

Ureten toplumsal bir varlik, kurum ya da kurulus anlamindadir.®

1.1.2. Kultur Kavrami
Kdltdr, uzun ve kokli bir gegmise sahip, antropoloji, sosyoloji, psikoloji ve
yonetim alanlariyla ilgili, 160’dan fazla tanimi yapilan bir kavramdir.” Kiltiriin genis

ve karmasik tanimlarinin ¢ogu bu uzun tarih sidrecinde insanlarin uretimlerini,

1 Matthew S. Nehmer, Executive Agenda Setting, Framing, and Impression Management During
Organizational Decline: A Grounded Theory Study of Narratives The Chicago School of Professional
Psychology, 2015, s. 12 (Yayimlanmamis Doktora Tezi)

2 M. Serif Simgek ve Adnan Celik, Yonetim ve Organizasyon, Egitim Yayinevi, Konya, 2017,.s.
23.

8 "Turk Dil Kurumu Bulyik S6zIuga," http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts (Erisim
tarihi: 01.02.2018)

4 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 23.

5 Salih Guney. Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin, Ankara, 2007, s. 27.

6 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 24.

7 Turhan Erkmen ve Serdar Bozkurt, "Orgiit Kiiltiir(i ve Orgiitsel Baglilik ligkisinin incelenmesine
Yénelik Bir Arastirma", Marmara Universitesi LI.B.F. Dergisi, 2011, Cilt:31 (2), 197-228, s. 198.
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edinilmis deneyimlerini, gelenek, goérenek, duslince, sanat degerleri, dil ve
sembollerinin nesilden nesile aktariimasini yani toplumsal hayatin bir birikimini ifade
eder. Kiiltir, sosyal hayata bagl toplumsal duygu, distnce ve yargilarin ortak bir

ariinQ, bu sosyal degerlerin toplami olarak kabul edilmektedir.®

Gunumuzde kiltar kavrami bilimsel alanda “uygarlik, medeniyet”, beseri alanda
ve gunluk dilde “egitim”, teknolojik ve biyolojik alanda “Uretim” ve estetik alanda “glzel
sanatlar” kelimelerini kapsayan bir sekilde kullaniimaktadir.® Kilttir kelimesinin kokeni
“Culturadan gelmekte, Latince’de “Colere” ekip-bigmek, strmek, Tirkce'de ise
cultura kelimesi ekin anlaminda kullaniimaktaydi. Culture kelimesini ilk defa Gnli
yazar ve filozof Voltaire insan zekasinin olusumu, gelisimi, gelistiriimesi ve
ylceltiimesi anlaminda kullaniimistir. Bilimsel olarak ilk kiltir kavramini tanimlayan
ingiliz antropolog Edward Burnett Tylor(1871)’'dur.'® Tylor, Primitive Culture kitabinda
kiltdri “insanin bir toplum Uyesi olarak edindigi bilgi, inang, sanat, ahlak, hukuk ve
torelerle, her tirli beceri ve aligkanliklari iceren karmasik bir butindir.” olarak
tanimlamistir.!* Tylor'un taniminda kiiltir, topluma ait biitiin maddi ve manevi yagsam

degerlerini kapsamaktadir.*?

Kaltdr, disiplinler arasi bir konu olarak bir¢gok alani ilgilendirmekte, her alan
kendi tanimi yapmaktadir, ancak kultirin en genig anlami sosyolojideki anlamidir.
Sosyolojik agidan kultdr, toplumun belirli kurallar ve normlarla kendini ifade seklidir.
Kaltdr toplumun Urettigi ve insanin ortaya koydugu, yedidi, ictigi, giydigi, okuyup,

yazdi§i, seving, 6fke ve 6zlemlerini igceren bitiin 6geleri ifade eder.™

insan toplumsal bir varlik olarak yasadigi toplumun kiltirel yapisindan
dogrudan etkilenmekte, davraniglari, olaylara bakis agisi, kisisel deger ve yargilari,
problemleri ele alma ve ¢6zme tarzi yasadigi topluma gore sekillenmektedir. Kultar
toplumdan topluma farkliik gdstermesine ragmen ayni toplum igin ortak yasayis
bicimidir.
1.1.3. Orgit Kulturi Kavrami

Orgiitler farkli kiiltirlere sahip bireylerin olusturdugu organik bir yapi, sosyal bir

sistemdir. Bu yapi icerisinde ortak amaclari gergeklestirmek igin bir araya gelerek bir

grup olusturan bireylerin mesleki ve gorevsel norm ve kurallarin dogrultusunda, diger

8 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve s Tatmini: Plastik Sektériinde Bir Arastirma, Tirkmen
Kitabevi, istanbul, 2007, s. 3.

9 Hasan Tutar, Orgit Kilturi, Detay Yayincilik, Ankara, 2017, s. 10.

10 Bozkurt Giiveng, fnsan ve Kiiltiir, Remzi Kitabevi, Istanbul, 2002, s. 96.

11 peter Burke, Kiltir Tarihi, istanbul Bilgi Universitesi, istanbul, 2008, s. 41.

12 Tutar, a.g.e., s. 13-14.

13 Tutar, a.g.e., s. 14.



orgutlerden farkli ancak kendi iginde ortak inang, deger, tutum, diistince tarzi ve ahlaki
tutum icinde bir arada var olmasini saglayan yapi 6rgit kaltiridir.** isletmeler veya

orgitler toplumun icinde yer alan kigik bir toplum olarak, toplumun icindeki alt

kaltardar.

Tablo-1 Kultirun Kategorileri
Kualtar Kategori
Makro Kaltarler Uluslar, etnik ve dini gruplar, kiresel olarak var olan meslekler
Orgut Kaltirleri Ozel, kamu, kar amaci giitmeyen kuruluslar, devlet kuruluslari
Alt Kaltarler Kuruluglardaki mesleki gruplar
Mikro Kultirler Kurulus igindeki veya disindaki mikro sistemler

Orgut kaltarti kavrami, 20. ylzyildaki isletmelerin yonetim anlayisindaki
degisimin ve orgutsel performansi etkileyen unsurlarin 6nem kazanmasi sonucunda
ortaya c¢ikmig, orgutsel basariyi etkileyebilecek dnemli bir unsur olarak kabul
edilmistir. Ayrica orgat kultird, orgutiin ortamini yorumlama ve yénetme bigiminde
Uyelerin karar verme bicimini kontrol ettigi icin 6rgutsel etkinligi artirmak icin de
kullanilabilir. iliskileri, calisma siireclerini, karar verme ve problem ¢cézme konularini

sekillendiren ana konulardan biri olarak ele alinabilir.1®

Orgut kiltiiri konusundaki ilk galismalar 1904‘te Weber tarafindan yayinlanan
“Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu” calismasina kadar gitmektedir. Orglt kilturi
kavrami teknik olarak 1930’lu yillarda, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve
isletmecilik alanlarindaki g¢alismalarin konularinda yer almaya baslamistir.t” ABD’li
bilim adami Elton Mayo’nun Western Electric firmasinda ¢evre ve Uretim arasindaki
iliskiyi arastirmak Uzere gorevlendiriimesi 6rgut kuraminin gelismesinin baslangici

oldugu kabul edilmektedir.*®

Orgut kiltiri kavraminin igletme literatiirinde ilk olarak yer almaya baglamasi

ise Andrew M. Pettigrew “Administrative Science Quarterly” dergisinde 1979 yilinda

14 Erol Eren, ('5rgi1'tsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Beta, istanbul, 2015, s. 135.

15 Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, Jossey- Bass, San Francisco,
2010, s. 2.

16 Kumaresan Chidambaranathan, "Diagnosing the Organizational Culture of Higher Education
Libraries in the United Arab Emirates Using the Competing Values Framework", Library & Information
Science Research, 2016, Cilt:26 (2), 99-112, s. 100.

17 Tutar, a.g.e., s. 192.

18 Mehmet Y. Yahyagil, "Denison Orgit Kiiltiirii Olgme Aracinin Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi:
Ampirik Bir Uygulama", Yonetim, 2004, Cilt:15 (47), 53-76, s. 54.
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orgutsel kiltirler Gzerine yazdigi “On Studying Organizational Culture” calismasiyla
olmustur. Pettigrew’den sonra orgut kultira ile ilgili yayinlar ve g¢alismalar artmaya
baslamis, bunlardan Deal ve Kennedy’nin 1982’de yayinladiklari Corporate Cultures
(Sirket Kdlturleri) kitap ile Peters ve Waterman'in “In Search of Excellence”
(Mikemmeli Arayis) bu kavramin Avrupa dillerinde yayilmasini saglamigtir.®
Pettigrew makalesinde o6rgut kiltirini “bir grup tarafindan ortaklasa paylasilan
anlamlar sistemi” olarak tanimlamig, 6rgit kaltGriint olusturan unsurlari sembol, dil

ideoloji, inang, ritiiel ve mitler olarak gostermistir.2°

1980’lerde o6rgat kaltird kavraminin énemi giderek artmistir, bunun sebebi
Amerikan sirketlerinin Japon sirketlerinin basarilarindan etkilenmeleri ve Japonlarin
ulusal kilttrlerinin yaninda 6rgit kultlir ve performansini arttirmada benimsedikleri
yonetim uygulamalari olmustur. Amerikan sirketleri kiltir kavrami Gzerinde daha ¢ok
arastirmalar yapiimasina ve bilim adamlarinca kulttrin ¢esitli yonlerden ¢ok boyutlu
olarak incelenmesine olanak tanimiglardir. Arastirmacilardan Denison ve Mishra
(1995) bes firmanin ve 764 firmanin CEO’sunu kapsayan calismalarinda orgut
kiltarini dort ana boyutta siniflandirarak, kaltir ve etkililik arasindaki iliskiyi ortaya

koymaya galismislardir. 2

1990 yilinda Wilkins ve Ouchi’nin (1983) drgut kalturinin kavramsallasmasinda
ikinci basamagi olusturacak makalelerinde hangi kosullarda orgutlerin verimliligini
yukseltecekleri ve gugcll érgit yapisini olusturacaklarini, 6rgit yénetimi ve galisan
iliskisini arastirmiglardir. Bu konuda ¢alisan ve diinyaca en dnemli basvurusu yapilan
J. Geert Hofstede o6rgut kulturind, bir drgutin g¢ahsanlarinin niteliklerinin diger

isletmelerin galisanlarindan ayiran 6zelliklerin bitiin( olarak ifade etmistir.??

GUnUimuzde kuresellesen dinyada, teknolojinin etkisiyle isletmelerin
uluslararasi pazar ve rekabet piyasasinda hayatta kalma muicadelesinde basarili
olmasini etkileyen faktorler daha da énem kazanmistir. isletmelerin kendine 6zgii
tutum ve davraniglari, 6zellikle insan kaynagiyla ile ilgili yonetim ve yaklagimlari 6rgut
kiltiri konusundaki galigma ve arastirmalarin ana konusu haline gelmistir. Orgutlerin

kdlturel yapisi, ¢calisanlarin kultdrel yapiya uyumlari, baghliklari ve isletme basarisi

19 Geert Hofstede vd., "Measuring Organizational Cultures; a Qualitative and Quantitative Study
across Twenty Cases", Administrative Science Quarterly, 1990, Cilt:35 (2), 286-316.

20 Andrew M. Pettigrew, "On Studying Organizational Cultures", Administrative Science
Quarterly, 1979, Cilt:24 (4), 570-581, s. 574.

21 Fynda Yalim, "Algilanan Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghliga Etkisi: Bahgelievler Belediyesi
Calisanlari Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes lletisim Dergisi "Akademia"”, 2017, Cilt:5 (1), 20-38, s. 22.

22 Yahyagil, a.g.e., s. 57.



arasindaki iligkinin tim yonleriyle incelenmesi 6rgit kiltlri kavraminin tam olarak

gelismesini ve literatiirde yer almasini saglamistir.z

Orguit kiltird ile ilgili kavramsallasma siirecinde pek gok farkli tanimin oldugu
gorilmektedir. Bir sosyal psikolog olan Schein 6rgat kaltGrind, érgitiin degerlerini
belirleyen bilingsiz inang ve varsayimlarin bir toplami olarak tanimlamakta, orgtitlerin
bu degerler araciligi ile hem o6rglitsel hem de bireysel eylemleri sekillenmektedir.?*
Schein, 6rgut kalturanun gerekliliginin iki nedeni oldugunu vurgulamigtir. Birincisi, yeni
bir kultdrel ortama uyum saglanmasinda, belirsizlik ve gerginlik ortaminin ortadan
kaldirimasinda yerlesik 6rgit kiltirinin olmasi gerekir. ikincisi, kisisel yetkinliklerin
ortaya cikarilmasi ve érgitin verimliliginin artirimadir. Uglinciis, érgiitsel basarinin

elde edilmesi igin 6rgit kiltlrindn varligina ihtiyag duyulmasidir.?

Orgt kiltirinin bilim adamlari ve yazarlar tarafindan yapilmis 150’den fazla
tanimi bulunmaktadir.26 Cameron ve Quinn 2006’ e gore orglt kiltirl, orgati ve
uyelerini kapsayan bir dizi deger, inang ve varsayim olarak tanimlanmaktadir.?’
Collins ve Porras (2000) orgit kaltartnd, bir érgitl diger érgatlerden ayiran tyeler
tarafindan paylasilan bir anlam (deger) sistemi olarak ifade etmistir. Arnold (2005)
orgat kalttrand, her bir érgitin kendine 6zgl davranis sekilleri, normlari, inanglari ve
ilkeleri olarak tanimlamistir. Orgit kultiiri, ayni zamanda belirli bir 6rgltte bireyler
tarafindan paylasilan degerler ve ilkeler olarak da gorulebilir. Bu degerler orgutin

tyelerinin birbirleriyle ve dis gevrelerle iligkilerini etkilemektedir.?®

Bu tanimlarin butand ele alindiginda orgat kaltird; degerli olan konularda
Uyelere duygu birligini saglayan, orgut icerisinde ortak degerleri, gelenek, inang ve
tutumlarin paylagilarak, belirlenen normlar ve kurallar dogrultusunda uyeleri ortak
hareket etmeye yonlendiren baglayici, birlestirici ve butunleyici bir gu¢ olarak

tanimlanabilir.

23 Filiz Demirtas Kog, Orgiit Kiiltiriniin Orglitsel Bagliliga Etkisinin incelenmesi: Kargo Isletmesi
Calisanlari Uzerine Bir Aragtirma, Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep,
2014, s. 6 (Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi)

24 Victoria W. Miroshnik, Organizational Culture and Commitment: Transmission in
Multinationals, Palgrave Macmillan, ingiltere, 2013, s. 11.

25 Alptekin  Sekmen vd., "Orgiit Kiltiiri, Orgiitsel Vatandaghk Davranisi ve Orgiitsel Baghlik
iliskisi: Bir Kamu Kurumunda Arastirma", Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2017, Cilt:19 (2), 415-429, s. 418-419.

26 Kim S. Cameron vd., Orgiit Kiiltiri: Orgiitsel Tani ve Degisim: Rekabetci Degerler Modeli,
Pegem Akademi, Ankara, 2017, s. 13.

27 Matt Hansen, Cultivating Change: The Relationship between Organizational Culture,
Leadership Style and Communication Style with Organizational Change, Marquette University,
Wisconsin Avenue, ABD, 2018, s. 11 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

28 Ndlovu Wiseman vd., "Existing Organizational Culture Typologies and Organizational
Commitment at a Selected Higher Education Institution in South Africa", Investment Management and
Financial Innovations, 2017, Cilt:14 (2-1), 242-251, s. 243-244.
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1.2. ORGUT KULTURUNUN OLUSUMU

Her orgutin kendine 6zgl bir kaltird vardir, kaltir bir anda, kendiliginden
olusmamaktadir, belirlenen hedefler dogrultusunda ve uzun sirecin sonunda,
bulundugu toplumun da kultiriinden etkilenerek olusmaktadir. Orgiit kiltirindn
olusumunda kurucu veya liderin 6nculugine, insanlarin birlikteligine ve birbiriyle
etkilesmesine ihtiyag vardir.?® Kultiriin esas kaynagi 6rgltiin kurucularidir, orgit
kUltdrinin olusmasinda en blylk etki ve rol kuruculara aittir. Kurucularin érgatin
nasil olmasina dair vizyonel goérusleri, ne yapacaklarini bilmeleri, kisisel 6zellikleri ve

onceki kulttrel deneyimleri drgut kiltirt olusumunda baslangi¢ noktasidir. *°

Bunun yaninda o6rgut kaltirinin olugsmasinda isletmenin tarihi de dnemli bir
etkiye sahiptir. isletmenin gecmisinden gelen deneyimler, hikayeler, basarilar,
paylasimlar, birikimler, kurucu lider ve calisanlarin kendi degerleri, normlari, felsefe

ve ideolojilerinin harmanlanmasi ile kendine 6zgi bir 6rgit kiltiriind ortaya gikarir.3!

Orglt  KkdltGrinin  olusmasindaki temel adimlari  Schein su sekilde
siralamaktadir.®

e Tek bir kigi (kurucunun) yeni bir girigim fikri vardir.

e Kurucu grup fikrin iyi bir fikir oldugu konusunda fikir birligindedir, fikir
uygulanabilir ve risk olusturmaya degerdir.

e Kurulug grubu, para toplama, patent alma, birlestirme vb. yollarla
organizasyon olusturmak icin ortaklasa hareket etmeye baglar.

e Kurucunun veya kurucu grubun gerekli gordugu diger kisiler gruba getirilir
ve grup kendi tarihini gelistirirken, 6érgutun olugturulma faaliyetleri ve islevi

baslar.

Orgut kultiri Robbins ve Judge’a gére bazi siireg ve adimlari izleyerek olusur,
bunlar3s;

e Kurucular kendisiyle ayni his ve disuinceye sahip ¢aligsanlari ise alir.

e Kurucular galisanlara kendi his ve fikirleri dogrultusunda telkinde bulunur ve

o sekilde onlari sosyallestirir.

2% Tutar, a.g.e., s. 197.

30 Edgar H. Schein, "The Role of the Founder in Creating Organizational Culture", Organizational
Dynamics, 1983, Cilt:12 (1), 13-28, s.16-17.

31 Demir, a.g.e., s. 67.

382 Schein, a.g.e., s. 17.

33 Stephen P. Robbins ve Timothy A. Judge. Orgiitsel Davranis, (Cev.;inci Erdem), Nobel
Ankara, 2013, s. 526.



e Kurucular calisanlara kendi inanglarini, degerlerini, varsayimlari kabul

ettirmeye ve icsellestirmeye tesvik eder, bu sekilde kultir belirlenmeye

baslar.

o Orgitiin basariya ulasmasiyla kurucularin vizyonu kdltirin igine yerlesir.

Orgt kulturiindeki degerler Gagliardi’'ye gére dért evreden olusmaktadir. 3

1.

Ilk asamada, bir 6rglt olusturuldugunda, lider amaglarini tanimlarken ve
orgutin Gyelerine gorevler atarken degerlendirme igin "vizyon" yani
belirli bir inang kimesi kullanir. Bu inanglar, neden-sonug iligkisi
diusunceleridir ve liderin egitimine, tecriibesine ve cevre bilgisine
dayanmaktadir. Bu asamada, drgutin tim Gyeleri girisimcinin fikirlerini
paylasmamaktadir.

Liderin temel inanciyla yonlendirilen davranig istenilen sonuca ulagirsa
tecrubeyle teyit edilen inang, érguttn tim Gyeleri tarafindan paylasilacak
ve eylem icin bir bagvuru kriteri olarak kullanilacaktir. Bu, liderin
dogrudan kontroli bulunmayan alanlarda bile, araglarin ve hedeflerin
secimini etkileyecegdi anlamina gelir.

Uglincli asamada, 6rgut Uyeleri istenilen sonuglarin elde edilmeye
devam edilecedi konusunda inangli olduklarinda, ilgilerini sonuglardan
nedenlere yodneltir. Sonuglar, érgutin yasaminda ve tarihinde goézle
gorulmezken, 'neden’ goriindr olur. Bundan sonra 6rgitin i¢in neden ve
yontemler dnem kazanir.

Son asamada, simdiye kadar hi¢ kugkusuz herkes tarafindan tartigilan
degerler, Uyeler tarafindan giderek 6nemli ve dogal hale gelir ve

davraniglari otomatik olarak yonlendirir.

1.2.1. Orgiit Olusumunu Etkileyen Faktérler

Orglit canli bir organizma gibi sirekli olarak i¢ ve dis gevresiyle etkilesime girer

ve bulundugu gevrenin kiiltiirinden etkilenir. Isletmeler ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek igin dis gevreden insan kaynagi, teknoloji ve bilgi girdilerine ihtiyac
duyar. Bu girdiler sayesinde gevre kultirinin o6zellikleri 6rglte tasinir.®® Orgit
kiltirinun olusumunu etkileyen faktorlerin basinca kurucular gelmektedir. Dis gevre

faktorlerini toplum kiltard, devlet yapisi, tiketiciler, rakipler, endUstri yapisi, i¢ ¢evre

34 pasquale Gagliardi, "The Creation and Change of Organizational Cultures: A Conceptual

Framework", Organization Studies, 1986, Cilt:7 (2), 117- 134, s. 121-122.

35 Ugur Uysal, Orgiit Kiiltiri ve Orglitsel Baghlik lliskisi ve Bir Uygulama, inénii Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiist, Malatya, 2014, s. 22 (Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi)
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faktorlerini ise, yoneticiler, ¢calisanlar, yonetim bicimi, tGretim konusu ve faaliyet alani,

Uretim tipi ve teknolojisi olarak bazi ana basliklar altinda toplanabilir.

Dis Faktorler Kurucu — ’i Secim Kriterleri
Orgiit 7
e Toplum * Felsefe e Yapi
Kaltdrd —» ¢ Degderler | J| eDedger [ L Sosyalizasyon
e Devlet Yapisi e inanglar e Misyon
« Tilketiciler « Vizyon « Vizyon ?
¢ Rakipler e Misyon
o Endiistri N\ /M4l Ust Yonetimin
Yanisi Faaliyetleri
ic Faktorler Orgut Kiltiriniin
e Yoneticiler ve Yagatimasi

Ydnetim Bigimi
o Uretim Konusu

ve Faaliyet Alani
o Uretim Tipi ve

Teknolojisi

Sekil-1 Orgiit Kiltiriniin Olusumu ve Yasatiima Siireci®

Orgit kultiriinin olusumunda en giicli etki ve rol kurucularindir. Orgitiin
kurulug agsamasinda kurucularin kigilik 6zellikleri, gegmis deneyimleri, inang, deger ve
varsayimlari kiltiriin temelini olusturur.®” Kurucularin 6zellikle kriz dénemlerinde
olaylara gosterdikleri tepki, davranig sekli ve yaklagimlari orgatin diger ¢alisanlarina
rol modelligi yapar.® Buglin General Electric firmasi kisilerin uyumlu ve beraberlik
icinde calistigi, yaraticihdr destekleyen, vyenilige acik c¢alisanlar tarafindan
benimsenmis olumlu ve gugli bir drgut kiltirine sahip érnek bir firmadir. GE
firmasinin 6rgit kulttrinun kdkeni Thomas Edison ve ¢iragi Charles Steinmetz'e

kadar dayanmaktadir.®®

1.2.1.1. i¢ Gevre Faktérleri

e YOneticiler ve Yonetim Bigimi
Yoéneticiler liderlik tarzlari, iletisim bigimleri, genel ve calisma hayatina

yaklasimlari, temel deger ve varsayimlariyla kiltir olusumuna etki ederler.

3 Ahmet Baytok, Hizmet isletmelerinde Orgit Kiltdriniin Olusturulmasinda Liderin Roli,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 20086, s. 27 (Yayimlanmamig Doktora Tezi)

37 Turhan Erkmen. Orgiit Kiiltiirii: Isletmelerin Basarisindaki En Temel Paradigma, Beta
Yayin Dagitim, istanbul, 2010, s. 33.

3 Mark G. Ehrhart vd. Organizational Climate and Culture: An Introduction to Theory,
Research, and Practice, Routledge, New York, 2014, s. 147.

39 Cem Kozlu. Kurumsal Kultur: Abd, Japonya ve Tiirkiye'de Basarili Sirket Yénetimleri,
Remzi Kitabevi, istanbul, 2013, s. 123.
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Yoneticiler, orgit icindeki hangi davraniglarin kabul edilebilir, hangi davranislarin
kabul edilmedigini gostererek orgitin genel iklimini belirler. Orgltte calisanlarin
sosyallesme ydntemlerinin belirlenmesi, yeni ise alimda 6rgitin degerleri ile yeni

calisanin degerlerinin uyumlu hale getirilmesi yoneticiler tarafindan gergeklestirilir.*°

Ust yénetimin ydnetim tarzi érgit kiltirinin sekillenmesinde belirleyicidir. Ust
yonetim igletmenin Uretim tarzini, musterilerini, cevre ve piyasa kosullarini dikkate
alan bir ydnetim tarzi belirlemelidir. Ayni zamanda st yonetimin acik, paylasimci,
yenilik¢i ve girigsimci bir ydnetim tarzi 6rgatin igsel butliinlesmesini ve digsal uyumuna
olanak tanir. Ornegin hizmet sektoriindeki bir isletme disa déniik, cevreye uyum
saglayabilen, musteri taleplerini dikkate alan, hizmet kalitesine énem veren bir tarzi
benimsemelidir. Aksi takdirde tutucu, geleneksel, otoriter tarzdaki yonetim tarzi

isletmenin devamini ve basarili olmasini engeller.

e Caligsanlar

Caliganlar, orglt kdltirinin olusumu iginde yer alirlar; Orglitsel yapidaki
olaylari yorumlayarak, paylasarak ve aktararak kiltirin bir pargasi haline gelirler.
Calisanlarin yoénetime duyduklari inang zamanla 6rgitin igine yerleserek onun
karakteri olur.** Calisanlarin kurucu ve Ust yonetime duyduklari gliiven ve inang
kaltdrin surdirdlmesini, 6rgatin giglenmesini ve hayatta kalmasini saglar.

e Uretim Konusu ve Faaliyet Alani

Orgut kaltirini etkileyen bir diger i¢ cevre faktdrii de drgitiin Gretim konusu ve
faaliyet yaptigi alandir. Orgutteki giyim tarzi, iletisim sekli, galisma diizeni, konusulan
dil, dis gevreyle iligki bigimi gibi birgcok unsur 6érgatiin Uretim konusuna ve faaliyet
alanina gore sekillenir. Uretim sektériindeki bir isletme ile hizmet sektériindeki
isletmenin ise yaklasimi, is kiyafeti, calisma ortami, dis gevreyle iletisimi birbirinden
fakl olacaktir.?

e Uretim Tipi ve Teknolojisi

Orgutln Gretim tipi ve teknolojisi 6rgit kiltirinin olusmasinda etkili faktorlerdir.
isletmeler faaliyette bulunduklari alana gére insan, hammadde, makine - techizat ve
mali kaynaklar ile teknolojiyi kullanarak Uretim veya hizmetlerini gergeklegtirirler.
isletmelerin bu kaynaklari ne miktarda kullanilacagi, nasil diizenleyecegi érgiitsel

yapinin kurulumunda ve kiltirin olusumunda etkilidir.

40 Robbins ve Judge, a.g.e., s. 530.
41 Tutar, a.g.e., s. 197.
42 Baytok, a.g.e., s. 32.
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1.2.1.2. Dis Gevre Faktorleri

e Toplumsal Kultir ve Cevre

Orgit kiltirindn olusumunu etkileyen dis faktorlerin baginda toplumsal kiltir
gelmektedir. Toplum ve 6rgut temelinde insan unsuruna dayali birbiriyle buttinlesmis,
birbirine bagdll agik ve sosyal sistemlerdir. Orgiit kiiltiri adeta toplumsal kuiltiiriin
aynas! gibidir, toplumun deger yargilari, inanglari, yetistirme tarzi, kabul ettikleri
normlari, gelenekleri, kigiler arasindaki sosyal iligkilerin sekli o6rgut kulturi
olusumunda belirleyici bir rol oynar. 4 insanlar érgiite gelirken (iyesi bulunduklari
toplumun kalttirel 6zelliklerini érglte tasir, her calisan bu 6zelliklerle 6rgitin yapisina
dahil olur ve kultiri etkiler. Orgiit kiltiri de dogal olarak ulusal kiiltiirle benzer

6zelliklere sahip olur ve toplumun alt kiltirt haline gelir.

Orgltler sosyal bir varlik ve acik sistemler olarak cevreleriyle etkilesim ve
iletisim halindedir. Orgiitler mal ve hizmet aldiklari diger érgiitlerle iliski igine girerler,
onlarin 6rgut yapilarindan etkilenirler. Bu 6rgutlerin 6rgut yapilarini 6rnek alarak kendi

orgit yapilarina icine dahil ederler ve uygularlar.*

e Devlet

Orgutleri etkileyen ve kontrol edilemeyen veya cok az kontrol edilebilen dis
cevre faktorlerinden birisi de devlettir. Devletin egitim sistemi, hukuki ve siyasal yapisi,
ekonomik sistemi ve ekonomi politikalari 6rgut kalttrintn olusumu Uzerinde énemli
bir etkiye sahiptir. Devletin uyguladidi politikalar ve sistemler érgut kaltiriine olumlu
ya da olumsuz olarak yansiyabilir.

e Tuketiciler

Tlketiciler veya misgteriler de d6rgutin tim vyapilarini etkileyen dis cevre
faktérlerinden biridir. isletmeler yogun rekabet ortaminda diger isletmelerin éniine
gecebilmek igin tiketicilerin talep, ihtiyag ve beklentilerini hizli bir sekilde kargilamak
zorundadir. Tiketici davranis ve beklentileri toplumdan topluma farklilik
gbsterebilmektedir. isletmeler bu kiiltirel farkliliklar da gézeterek, yénetimsel yapi
ve ig sureclerini olugturmalidir.

e Rakipler

Dis cevredeki rekabet ortami ve rakiplerin yénetim yapilari, teknolojileri, Grin
cesitlilikleri ve fiyatlar, musterilerine sunduklari hizmetler igletmelerin faaliyetlerini
etkilemektedir. isletmeler rekabet ortaminda basarili olmak igin ¢ok farkli strateji ve

politikalar uygulamaktadir. Sirket birlesmeleri, kigulmeler, satin almalar, ortak

43Zeynep Nuray Nisanci, "Toplumsal Kiiltiir-Orgiit Kdltirli lliskisi ve Yénetim Uzerine
Yansimalari", Batman Universitesi Yasam Bilimleri Dergisi, 2012, Cilt:1 (1), 1279 — 1293, s. 1285.
44 Glney, a.g.e., s. 213.
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yatirimlar, merkezi dagitim kanallari ve ortaklasa ydurttilen c¢alismalar isletmelerin
uyguladigi stratejilerdir. isletmeler &zellikle birlesme, kicllme ve ortak yatirm
uygulamalarinda kdltdr farkhlhiklarindan dolayi glclik cekebilmektedir.*®

o Endustri Yapisi ve Teknoloji

Bir 6rgitin KkaltirinlG olusturan ve degistiren faktérlerden biri de o6rgitin
endustri ve teknolojik yapisidir. isletmenin sahip oldugu mevcut enddstri yapisi ve
teknolojisinde yapilan degisiklik veya yenilik tim érgut faaliyetlerini etkiler. is gliciiniin
yogun kullanildigi alanlarda teknoloji kullanimi yogunlasir, is yapma seklinde ve orgut
kdltirinde 6nemli degisikliklere sebep olur.*® Bunun yaninda teknoloji kullanimi
masteri beklentilerini karsilama, Grtn gelistirme, risk alma, yenilik, hiz ve geribildirim
konularinda igletmeye pazar Ustiinligu saglar. Orgutin devamliligr ve digsal uyumu
saglayabilmesi, gevreyle uyusmazlik yasamamasi igin yenilik ve teknolojiyi tesvik

eden bir 6rgut kaltr yapisi olusturmasi gerekir.

1.3. ORGUT KULTURUNUN UNSURLARI

Orglt  kaltGrinG  olugturan unsurlar  kiltariin  iletilmesi,  strdiriimesi,
degistiriimesi slUrecinde birer ara¢ gibidir, somut olarak cesitli sekillerde kendini
g6sterir veya soyuttur kendini igsel olarak hissettirir. Orgiitiin gegmisinden gelen bu
unsurlar, uzun bir stireg sonucunda olusan maddi ve manevi 6gelerdir.*’

Kaltaran ¢ok yonld, karisik bir kavram olmasi érgut kalttrina olusturan unsurlari
belirlemede de ¢ok farkli goérusleri ve siniflamalari ortaya g¢ikarmistir. Orglt kiltri
arastirmacilarindan Schein’e goére drgut kaltirindn unsurlari, fiziksel gevre ve sosyal
dizen, benimsenmis inan¢ ve degerler ve temel varsayimlar (inanglar)dan olmak
Uzere ¢ katmandan olusmaktadir.® Pek c¢ok arastirmaci da Schein tarafindan
olusturulan bu Ug unsuru temel olarak kabul etmektedir. Orgit kiltirini olusturan
unsurlari genel olarak temel varsayimlar, inang ve degerler, normlar, semboller ve
davraniglar, dil, toren ve toplantilar, hikayeler, lider ve kahramanlar olmak Uzere bazi

basliklar altinda toplayabilir.*®

45 Baytok, a.g.e., s. 34.

46 Ukl Uzuncarsih vd., Sirket Kiiltiirii ve i§ Prensipleri, (istanbul: istanbul Ticaret Odasi, 2000),
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=e011xww&AN=663700&lang=tr&site=ehost-
live. Book., s.15. (Erigim tarihi: 05.02.2018)

47 Tutar, a.g.e., s. 203.

48 Edgar H. Schein, "Coming to a New Awareness of Organizational Culture", MIT Sloan
Management Review, 1984 Kis, Cilt:25 (2), 3-16, s. 4.

49 Betiil Ozcan, Orgit Kaltiri ve Orgiitsel Baghlik lliskisi: Bankacilik Sektériinde Bir Arastirma,
Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Denizli, 2011, s. 21 (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans
Tezi)
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/ Semboller ve Yizeysel e .. \
R [ T Goriinen yapi ve suregler

(Hikayeler, térenler, semboller,
isaretler, dil)

“ Benimsenen strateji, hedefler,
toplumsal felsefe

Bilingdisi oldugu gibi kabul edilen
inang, algi, dusince ve hisler
(deger ve hareketlerin kaynagi)

\ ey /

Sekil-2 Schein Orgut Kulturi Modeli®°

1.3.1. Temel Varsayimlar

Orgit Gyelerinin gevreyle ve birbirleriyle iligkilerini diizenleyen, davranig, tutum,
his, algilarini yonlendiren, ginlik eylemlerin sonuglarina etki eden ve dogru olarak
kabul edilen inancglardir.®® Temel varsayimlar sorgulanmadan kabul edildikleri icin
degistiriimesi gugtlur. Bunlar agik ve yazili degildir, 6rgutun genelinde uygulanan genel
kabullenmelerdir. Orgiit kiltirinin inang ve degerlere gére daha derininde,

temelinde, 6ziinde yer alir.>?

1.3.2. inanglar ve Degerler

inanclar, dérgiit kiltirinin en énemli unsurlarindan biridir. Orglitiin amag ve
hedeflerine inanma ve onlarin benimsenmesi anlamina gelir. Orgitin basaril
olacagina duyulan gigli inang, érgitsel davranisi olumlu ydnlendirir, 6rglt icerisinde
pozitif bir atmosferin olusmasina katki saglar.

Degerler ise bireylerin eylemlerine rehberlik eden, yaptigi davranis ve tercihlerin
yapi taslaridir. Degerler, 6rgut Uyelerinin kabul ederek uyguladigi, 6rgut icindeki
davraniglari yonlendiren kavram ve inanglardir.>® Orglitiin kurucularinin genel olarak
inancglarindan olusan degerler, deneyimlerle pekisir ve 6rgutin ici gruplariyla beslenir,
zamanla ahlak ilkelerine ve standart davranis kaliplarina déndsir.>* Orgiit Giyelerinin
olaylari degerlendirmesinde, dogruyu yanhsgi, iyiyi kotuyu ayirt etmesinde

degerlendirme ve yargilama gorevi gorir. Orgit calisanlarinin érgiitsel hedefler

50 Schein, a.g.e., s. 4.

51 Ozcan, a.g.e., s. 22.

52 Tutar, a.g.e., s. 211.

53 Enver Ozkalp vd., érgiitsel Davranig, Ankara, 2013, s. 94.

54 Caglar Geng, "Kurum Kiiltirii ve Degerlerine Yonelik Calisan Farkindahgi: Ozel Bir Egitim
Kurumunda Uygulama Ornegi", Journal of Selcuk Communication, 2016, Cilt:9 (2), 116-137, s. 121.
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dogrultusunda hareket etmesinde ortak bir zemin hazirlar. Orgiitiin nesilleri arasinda

paylasilan degerler motivasyonu ve verimliligi artirir, gatismayi azaltir.>

1.3.3. Normlar

Orgiit iginde uyulmasi gereken davranis kurallari, emir ve sinirlardir. Normlar,
degerlerin  bigimlenmis halidir. Normlar, &érgut ortaminda ¢alisanlarin nasil
davranmalari gerektigini gosteren, onlarin davraniglarini diizenleyen yazili olmayan
ve acik dille ifade edilmeyen kurallardir. Normlar, deger, inang ve varsayimlara gore

daha goérundrdur ve 6rgat kltdrinin daha agik bir sekilde anlagilmasini saglar.

Orgltte kabul gérmis, benimsenmis normlar kisilerin davranislarina somut
olarak yansir. Calisanlar, normlar sayesinde drgutte nasil davranmalari ve nasll
giyinmeleri gerektigini, nasil iletisim kuracaklarini bilirler. Orgutsel faaliyetlerin ve
sireclerin yonetilmesinde diizenleyicidir. Orgltsel normlarla ilgili gérev normlari, izin
ve yetki normlari, sinir ve yasak normlari olmak Uzere u¢ temel 6ge vardir. Bunlar
calisanlarin gérevlerinin rol gereklerini, onlara taninan haklari, verilen izinleri, yetkileri,

yasaklari, sinirlari, engellerini belirleyen 6gelerdir.>®

1.3.4. Semboller

Semboller, érgltsel anlami bulunan, kolayca hatirlanabilen ve hafizada tutulan
nesne ve isaretlerdir. Semboller, orgut kiltirindn ana bilesenleri ve gostergeleridir.
Orglt icindeki hiyerarsik diizenin basamaklarini gésteren bir aragtir. Orgltteki ofis
duzeni, kullanilan aksesuarlar, mobilyalar, arabalar, tablolar, renkler, kiyafetler,
sarkilar, sloganlar, érgutiin logosu gibi bircok obje 6zel bir sembolik deger tasir.
Kaltirel semboller, ¢alisanlar tarafindan paylagilan felsefe ve degerleri, idealleri,

inanglari ve beklentileri yansitan bir anlam tagir.%’

Sembollerin, karmasik mesajlari kisa, 6z ve ekonomik sekilde iletilebilme
Ozelligi vardir. Semboller ayni zamanda orgut calisanlarini harekete gegiren,
heyecanlandiran, kiltlr etrafinda birlestiren s6zsel ifade, eylem ve fiziksel araglardir.

Orgt kultirii sembollerle guclenir, pekistirilir.5

5 D. A. Moran, Organizational Culture and Generation Cohorts: A Comparative Analysis between
a Public and Private Organization The University of Texas-Pan American, United States -Texas, 2014,
s. 16-17 (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi)

% Tutar, a.g.e., s. 207.

57 Raluca Maxim ve Florentina Pirjol, "Organizational Culture and Its Way of Expression within
the Organization”, Annals of the University of Oradea: Economic Science, 2012,Cilt:1 (2), 371-376,
s. 373- 374.

58 Zeynep Keskin, Orgiit Kiiltiiri ve Orgiite Baglilik Arasindaki iliski: Ogretim Uyelerine Yénelik
Bir Uygulama, istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2015, s. 11-12
(Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi)
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1.3.5. Dil

Dil, dusince ve duygularin ses, isaret, resim ve yazi gibi ortak 6geler
kullanilarak ve kurallardan yararlanilarak iletiimesini saglayan ¢ok yonli ve gelismis
bir sistem aracidir.®® Orgiit agisindan dil, jargon, argo, jestler, isaretler, sarkilar,
mizah, espriler, dedikodu, sdylenti, metaforlar, atasézleri ve sloganlari iceren kilttrel
bir formdur.®® Dil 6rgit ici mesajlarin galisanlar arasinda iletiimesinde iletisim araci
olup, 6rgite 6zgu ortak ifade ve 6zel isaretleri kapsar. Dil kultirin égrenilmesi,
yasaniimasi ve nesilden nesile aktarilarak sirdurdlmesinde 6nemli bir fonksiyona

sahiptir.

Her 6rgltln faaliyet alani, bulundugu sektér, yaptigi ise baglh olarak kullandigi
dil farklilasir. Orgltte kullanilan dil; ekipmanlar, calisanlar, énemli kisiler, tedarikgiler,
musteriler veya Uriinlerle ilgili terimleri icerir.5* Ayni anlama gelen terimler Gyeler
tarafindan tekrarlanir ve zamanla kiltiiriin bir parcasi olur. Uyeler érgutin dilini

ogrenerek, kilttrd kabul eder ve onu surdirulmesine yardimci olurlar.

1.3.6. Tdorenler

Torenler, orgut Gyelerinin davranis ve eylemlerini 6rgutsel kultarle uyumlu hale
getirmek amaciyla tekrarlanan faaliyetler dizisi ve standart hale gelen 6zel
kutlamalardir. Bu kutlamalar, kultirin norm ve degerlerine érnek olusturur, kaltaru

pekistirir, gliglenmesini saglar.5?

Torenler, 6rglt icinde 6zel dnemi bulunan Kisileri ortaya ¢ikarmak, érnek tutum
ve davraniglari onamak, temel degerleri benimsetmek igin dizenlenir. Ornegin terfi,
emeklilik ve &dul térenleri érgut kaltdrinin ortaya ¢iktigi térenlerdir. Bu térenlerde
odul verilen kigiler érgutin felsefe ve dederlerinin temsilcisidir. Térenler sayesinde

calisanlarin birbirine ve drgute baghliklari daha da artar.

1.3.7. Hikayeler ve Mitler

Hikayeler, 6rgutin gegmisinde meydana gelen gercek olaylara ait yasananlari
iceren, orgute yeni gelenleri bilgilendirmek amaciyla anlatilan éykulerdir. Hikayeler,
orglite, yoneticilere baglihg: ve kiltire bagliigi artirici mesajlari igerir.5® Ozellikle

orgute Onemli faydalar saglayan kahramanlarin, liderlerin ve karizmatik kisilerin

59 Cankaya Uviversitesi Web Sayfasi, http://turk101.cankaya.edu.tr/uploads/files/Dil.pdf (Erisim
tarihi: 10.02.2018)

80 Ehrhart vd., a.g.e., s. 138.

61 Robbins ve Judge, a.g.e., s. 532.

62 Erkmen, a.g.e., s. 69.

63 Glney, a.g.e., s. 206.
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oykduleri takdir ve 6vgulyle hikayelestirilerek nesilden nesile aktarilir, boylelikle 6rgitin

degerleri korunmus olur.

Hikayeler, orgutin tarihsel surecinde neler yasadidinin, buglnlere nasil
geldiginin bilinmesi, uygulanan politikalar ve vyuritilen faaliyetlerin nedeninin
anlagilmasi agisindan kiiltirin énemli bir unsurudur. Orglitsel hikayeler, gegmiste
yasananlari agik bir dille ifade ettikleri icin érgut icinde birlik, beraberlik ve dayanigsma

duygusunu guglendirir.®*

Mitler, 6rglitte daha dnce yasanmis olaylari veya 6rgutiin kdkenlerini agiklamak
amaciyla anlatilan imgesel olaylardir. Mitler 6rgitin degerleri, kahramanlari,
kuruculari veya hiyerarsik duzeydeki kisilere ait olaganustu gortlen dyku ve olaylarin
belirli anlam tasiyan mesajlara dénlismesiyle olusur.®® Mitlerin, orgut kalttrinin
guclendirilmesi ve aktarilmasina katki saglama, galisanlarda guven duygusu yaratma

ve onlari girisimcilige tesvik etme gibi iglevleri vardir.

1.3.8. Liderler ve Kahramanlar

Liderler ve kahramanlar 6rgutin degerlerini simgeleyen, kultirin guciund temsil
eden karakterlerdir. Liderler, kuruculardan sonra gelen &rgit kaltarinin
olusturulmasi, surdurilmesi, yeniden sekillendiriimesinde en ¢ok paya sahip yénetim

kademesinde bulunan kigilerdir.

Liderler, insanlari bir araya getiren, motive eden, kiltlrel ¢catismalari en aza
indiren, 6rglatin temel deger ve kiltirine uygun davranis kurallarini olustururlar.
Liderlerin, érgltte kaltlrel degerlerin yasatilmasi igin pozitif, paylasimci, demokratik,

yenilik¢i bir drgut ortami olusturma gugcleri ve misyonlari vardir.

Liderler kigisel ozellikleri, inanclari, tutumlari ve davraniglari ile drgut Uyelerine
gbzlemlenen, izlenen, 6rnek alinan canli birer modeldir. % IBM’'in Thomas Watson'u,
Sony Yénetim Kurulu Bagkani Akio Morita, Sabanci Holding kurucusu Haci Omer
Sabanci ve oglu Sakip Sabanci, Kog¢ firmasinin kurucusu Vehbi Kog liderlik
Ozellikleriyle drnek gosterilebilecek kigilerdir. Bu kigilerin 6zellikle sirketin kurulus
asamalarinda liderlik niteliklerine sahip gug¢li bir sahsiyet sergiledikleri, mensuplarinin
gliven ve basaril bir sekilde ¢alisabilecekleri bir ortam yani firma kultiri olusturduklari

gorulmektedir.®”

64 Gil Gin, Orgiit, Kiltirii Tiplerinin Kariyer Yénetim Sistemi Uygulamalarina Etkisi: Bir
Aragtirma, inénii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Malatya, 2015, s. 32-33 (Yayimlanmamig
Doktora Tezi)

65 Uysal, a.g.e., s. 16.

66 Tutar, a.g.e., s. 208.

67 Kozlu, a.g.e., s. 16-19.
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Kahramanlar ise orgut kiltir ve degerlerini kisilikleriyle somut bir sekilde ortaya
koyan yoénetimin herhangi bir kademesinden cikabilen kisilerdir. Yapilmasi zor olan
isleri basardiklari icin 6rgit icinde kahramanlasirlar. Gosterdikleri kisisel performans,
calisma tarzi, davranis bigimleri ile kahramanlar, ydneticilerin takdir ve évgusuni
alirlar, drgutte bulunan diger Gyelere 6rnek olurlar. Ford otomotiv firmasinin kurucusu
Henry Ford sanayide planli ve verimli ¢galisma, yeniligi temsil etme, ENKA Sirketleri
kurucusu Sarik Tara agik, samimi ve agabey tirl yénetimiyle firmalari icinde 6rnek

bir kahraman modeli olustururlar.®®

1.4. ORGUT KULTURUNUN OZELLIKLERI

Orglt Kkultard, bir érgitl diger érgitlerden ayiran, ortak degerlerin Uyeler
tarafindan paylasildigi bir sistem olarak ifade ediimektedir. Orgit kiltirii anlam ve
icerigine gore bazi temel 6zelliklere sahiptir, bunlar kultart agiklayan detayli bilgileri
icerir. Birgok dustnurin bu konuda hemfikir oldugu 6rgut kiltirinin ortak ozellikleri

sunlardir®:

1. Orgiit kiiltiirii 6grenilmis veya sonradan kazanilmis bir olgudur.

Kdaltar, érgutln faaliyet alani ve sektoru, toplum igindeki gorevi, kurucusu, Ust
yonetim kademesi ve liderlerinin ortaya koydugu tutum, inan¢ ve degerler, norm ve
davraniglarla ortaya gikar ve 6rgiitiin tim Gyelerini etkiler. Orgit kaltiriinin bir pargasi
olarak Uyeler kulturt olusturan tutum, inang, deger, norm ve davraniglari zamanla
ogrenir ve kazanirlar.

2. Orgit kiltiru grup liyeleri arasinda paylagiimis olmahdir.

Orgit kiltirii her orgitin kendine has 6zelliklerini ortaya koyan ortak bir
artindir. Orglte Uye olan kimseler bu ortak (iriine inanmali, onu sahiplenmeli, sayg!
duymali, onun yasamasi ve gelistiriimesi i¢in 6zellikle 6rglte yeni gelen Uyelere soz,
davranig, mesaj, gecmis tecribe ve hikayelerle anlatmalidir. Boylece 6rgut kalturu
Uyeler arasinda paylagilmaya, yayllmaya ve yasatilmaya devam edecektir.

3. Orgiit kiltiirii yazili bir metin halinde degildir. Orgiit iiyelerinin
diisiince yapilarinda, bilin¢g ve belleklerinde inan¢ ve degerler olarak
yer alir.

Orgt kiltirt arastirmacisi E. Schein orgiit kiiltiriini fiziksel diizen ve sosyal,
¢evre, benimsenmis inang ve degerler ve varsayimlar olmak lGzere ¢ katmanda ele
almaktadir. Orgit kltir( bu g katmanda yazili olmayan bir sistem igerisinde ortaya
cikar. Uyeler orgltsel ortamda yazili olmayan davranis, norm ve degerleri

sorgulamadan dogru olarak kabul eder, bellegine yerlestirir ve dogal bir sekilde onlari

68 Kozlu, a.g.e., s. 92-93.
69 Eren, a.g.e., s. 138-139.
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uygulamaya baslar. Yazili olmayan ve yazili olarak ifade edilemeyen 6rgit kilttrindn
bilinmesi, kabullenilmesi ve o6grenilmesi icin paylasim ve gugcli bir iletisim ¢ok
onemlidir. 7

4. Orgiit kiiltirii diizenli bir sekilde tekrarlanan ve ortaya g¢ikarilan

davranigsal kaliplar seklindedir.

Kaltirin 6grenilmesinde ve yayillmasinda birbiri ile iliskili, birbirini tamamlayan
ve anlamli hale getiren davranigsal kaliplar dnemlidir. Cinkd kaltdr, inang, sistem ve
degerlerin sonucunda ortaya ¢ikan Uyelerce sergilenen, kendi iginde butinlesik bir

sistem olusturan davranis kaliplari sisteminden olugsmaktadir.

Gunumuzde degisen 6rglt yapilari, teknoloji ve rekabetin 6rgt kilturlerine de
yansididi, yeni ozelliklerin érgiit kiiltiriniin yapisina eklendigi goriilmektedir. Orglit

kltariinin karakteristigini bicimlendiren on nitelik asagida ele alinmistir.”*

1. Bir Oyku ya da Oykdler

Orgutlerde, kilttrt anlatan ve bigimlendiren birgok 6yku bulunur. Bu dykuler
orgatlerin kurulusu, masterileri, basarilari ve kriz dénemleri, Grtnleri ile ilgili dykUlerdir.
Oykdler érgitiin vizyonunu, is yapma bigimini ve degerlerini pekistirirler, 6rgiit icinde
ve diginda bulunan kigilere gucli mesajlar iletirler.

2. Bir Amag ve Degerler Kimesi

Bir 6rglatin misyonu, vizyonu, amag¢ ve de@erleri onun davraniglarina yol
gOsteren bir islev tasir. Amacg ve de@erlerine 6nem veren ve onlara tutarli baghlik
sergileyen orgutlerin daha basarili oldugu gorular.

3. Bir Strateji

Bir 6rgit gelecekte varmak istedigi noktayi stratejisiyle belirler. Orgt belirledigi
stratejisiyle islerini ne, nerede ve nasil sorularina gore planlar, iglerin genel hatlarini
cizer ve bu dogrultuda kulturind sekillendirir, yansitir. Strateji, orgutin faaliyet
alanlarina gbére ama¢ ve degerlerini uyumlastirabildigi, rekabet ortaminda
tutunabilecegi bir ortam hazirlar.

4. insanlara (isgiicii) Yonelik Bir Tutum

Orgiitleri meydana getiren kaynaklardan biri de isgiicidir. Orgutlerin
calisanlara yonelik bagli, deger veren ve dnemseyici yaklagimi ile net bir is felsefesi

uyguluyor olmasi érgut kiltirindn temeline de katkida bulunur. Bdyle bir yaklasim ve

70 Dogan Nadi Leblebici ve Alpay Karasoy, "Orgiit Kiiltiiriiniin Algilanan Hizmet Kalitesine Etkisi:
Kamu ve Ozel Ogrenci Yurtlarinda Karsilastirmali Bir Arastirma", H.U. iktisadi ve Idari Bilimler
Fakdiltesi Dergisi, 2009, Cilt:27 (1), 279-304, s.283.

1 Naomi. Stanford, Organizasyon Kiiltiiri, (Cev. Umit. Sensoy), Tiirkiye is Bankasi, Istanbul,
2014, s. 64-80.
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felsefe ise basaril, 6rgitin amacina inanan, sadik ve essiz bir is ¢ikaran isglcunun
varligini ortaya c¢ikarir.

5. Kiiresel Bir Bakig

Batlin érgutler her bakimdan kiresel ekonomiye baglidir ve ayni zamanda onun
bir parcasi olarak hareket etmek zorundadir. Uluslararasi pazarlara agilan sirketlerin
ulus kdltarda ile érgut kdltarlerinin birbiriyle uyumlu hale gelerek, kiresel bir bakis
acisina sahip olmasi gerekir. Ornegin diinyanin en biiyiik perakende sirketi Walmart
sirket kulturinde Ulkeye gore higbir degisiklik yapmadigi ve Alman mdusterisini
anlamadigi i¢in basarisiz olmus, 8 yildir bulundugu Almanya piyasasindan ¢ekilmigtir.

6. Birlliski Ag

Orgitun icindeki bireyler ve gruplar arasindaki iletisim ve iligkilerin niteligi,
kiltdrel yapida bulunan degerler, normlar, inanglar ve uygulamalarla ilgilidir. Bu
iligkilerin sinirlari ve dlguleri érgit kalttrinin énemli bir belirleyicisidir. Kigiler ve
gruplar arasindaki iligki agminin kopuk olmasi, hatali sosyal iligkilerin varhgi
basarisizliga neden olacaktir. Buna drnek olarak 1986 olan Challenger Uzay Gemisi
Felaketi gosterilebilir. Challenger uzay gemisi felaketiyle ilgili yirdtilen sorusturmada,
kazanin muhendis ve yoOneticiler arasindaki anlasmazlik ve hatal iliskilerden
kaynaklandigi ortaya ¢ikmistir.

7. Dijital Ortamda Yer Almak

Orgutlerin kiiltlr, islem ve faaliyetlerini paylasacaklari kendi internet sitelerinde
veya Facebook, Twitter gibi sosyal paylagim aglarinda kendini ifade etmesi dijital
ortamda yer almak anlamina gelmektedir. Orgdtlerin dijital alanda kiiltiirlerini gergekgi
yansitan 6geleri se¢meleri, varliklarini dogru olusturmalari gerekmektedir. Guven,
erigilebilirlik, orgutin sayginligi, masteri beklentileri, kullanim kaliplari, marka
beklentisi gibi 6gelerin kullanimi érgutin imaj ve algisina dogrudan etki edecektir.

8. Un

Bir orgitiin calisanlar, tedarikgiler, yatirrmcilar ve kamuoyu arasindaki Gni
kultiri olusturup, surdiirebilmesine ve basarisina etki eden énemli bir unsurdur. Un
ayni zamanda 6rgiitiin en hassas oldugu alanlardan biridir. lyi bir (ine sahip olmak
uzun yillar gerektirir, onun yok olmasi inanilmaz derecede ¢ok ¢abuk olur, ona blyUlk
zararlar verebilir ya da onu yok edebilir.

9. Bir Miisteri Onermesi

Ulusal kaltarlerin ve orgut kulturlerinin ortak bulustugu nokta Grin ve hizmet
pazarlamasidir. Tlketicilerin vatanseverlik, yerel marka beklentisi, fiyat, ambalajlama,
pazarlama ve teslimat gibi konularda beklentiyi karsilayacak tutumlari sergilemeleri,

onlarin bulunan pazarda basarili olmalarini ve blytimelerini kolaylagtirir.
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10. Ufku Tarama Yetisi

Orgiitlerin gelecekte var olmalari igin éngérilemeyen degisikliklere nasil uyum
saglayacaklarini, firsat ve zorluklarla nasil bas edeceklerini bilmeleri gerekir.
Kendilerini gelecege hazirlamak ve varliklarini korumak igin birtakim yollarla bunu
elde edebilirler. Bunlar, arastirma-gelistirme laboratuvarlari, senaryo planlama
yontemi, nifus, toplum ve ekonomileri takip etme, tip alanindaki gelismeleri izleme

olarak sayilabilir.

Ornegin Nokia 1865 yilinda bir kadit fabrikasi olarak kuruldu, 1867’de Finnish
Cable Works ve Finnish Rubber Works sirketleriyle birleserek kauguk, kablo,
ormancilik, elektronik ve enerji Uretimi alanlarinda Uretim yapmaya basladi. 1992
yilinda ise telekomunikasyon alanina odaklanmaya karar verdi ve bugln ¢ok bilinen
kiresel cep sirketlerinden biri oldu. Nokia’nin faaliyet yirattiga alanlardaki bitin
kulturleri anlamaya buylik 6nem vermesi, arastirma laboratuvarlariyla calismasi ve

kullanicilarindan surekli geri bildirim almasi basarisinin saglayicisi olmustur.

1.5. ORGUT KULTURUNUN ONEMi

Orgit kulttrti 6rgitin derinlerine kadar inen kokli ve énemli bir unsurdur. Orgut
kaltardnun 6nemi onun tim Orgut faaliyetlerini etkilemesinden ve yonlendirmesinden
gelmektedir. Orgltin amag ve hedeflerini gergeklestirmesinde, gelecege yon veren
strateji, politika ve planlarini olusturmasinda kiiltiriin biy(k bir etkisi bulunmaktadir.”
Bununla birlikte kaltir érgatin degisim ve performansinin artirlmasina sebep olan
uygun gevresel ortami hazirlamaktadir. Orgiitiin amaglarinin gergeklesmesi 6niindeki
engellerin yok edilmesi, degisime karsi direncin kirilimasi ve baghlidin saglanmasi gibi

gorevleri Gstlenmektedir.”™

Batan orgutlerin finans, tesisler, ekipman ve mal stoku gibi maddi varliklari,
yonetim becerileri, teknoloji, bilgi, misteri baglihgdi, dagitim kanallari, patentleri gibi
maddi olmayan varliklari vardir. Robert Kaplan ve David Norton maddi olmayan
varliklar Gzerine yaptiklari aragtirma sonucunda her stratejinin uygulanmasina esas
olan Ui¢ maddi olmayan varlik kategorisi tespit ettiler. Bu kategoriler, insan sermayesi,
enformasyon sermayesi ve organizasyon sermayesidir. Yazarlar tarafindan dg¢uncu
kategori anlasilmasi en zor ve karmasik boyutlu olanidir. Bu kategori icerisinde yer

alan orgut kulturd her turlu strateji uygulama, orgutu ayristirma ve deger katma

72 Beril Akinci Vural ve Giil Coskun, Orgiit Kiiltiirii: lletisim, Liderliki Motivasyon, Bagllik ve
Performans Acgisindan Degerlendirme, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2007, s. 21.

73 Sebnem Atan, Kamu Hastanelerinde Calismakta Olan Doktor ve Hemsirelerin Orgiit Kiiltiir(i
Algilari ve Gosterdikleri Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma, istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Istanbul, 2010, s. 13 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
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yetenegi sayesinde essiz bir degerdir. Bu yonleriyle bile 6rgut kiltiri oldukca

onemlidir.”*

Orgitlerin maddi olmayan en degerli varliklarindan birisi de insan glcidur.
Orgitiin amaglarini gerceklestirmek icin Uyelerin tam destek ve katilimina ihtiyaci
vardir. Bu destegin ve katlimin saglanmasinda, orgitsel hedeflerin
gerceklesmesinde olusmus glgli bir kdltdrin varhgr énem kazanir. Gagla 6rgat

kultdra calisanlari olumlu olarak gesitli yonlerden etkilemektedir;

e Orgut kiltirt, galisan kararlarini ve davranisini etkileyen derinde gémuili bir
sosyal kontrol bicimidir.

e Orgit kiltiri “sosyal tutkal" gibidir, insanlari birbirine baglar ve orgiitsel
tecribenin bir parcasi olarak hissettirir, birliktelik duygusunu gelistirir.

e Orgut kiltird, isbirligini, bilgi ahgverisi, deneyim ve fikirleri etkili bir sekilde
destekler.

e Caliganlara orgutsel bir kimlik kazandirir, ortak bir hedefte birlestirir.

e Calisanlar arasinda ¢atismalari azaltir, uyusmazligi yok eder.

e Calisanlarin motivasyonunu yikseltir ve onlarin yoneticilere bagh
kalmalarini tesvik eder.

e Ortak amaglara yonelmis, o6rglt degerlerini paylasan uyeler 06rgitin

basarisina, etkililiginin ve verimliliginin artirimasinda katki saglar.

Bugtin hizla gelisen teknoloji, surekli dedisen ¢evre kosullari, devamli artan
tlketici beklenti ve ihtiyaclar ve giderek kiresellesen pazarda orgtitlerin ve rekabet
etmeleri ve hayatta kalmalari gliglesmektedir. Bu kosullarda 6rglt ayakta kalabilmek
icin gelecekle ilgili birtakim stratejik kararlar almaya, yeni politikalar belirlemeye,
orgutsel degisime, faaliyet ve kaynaklarini yeniden dizenlemeye ihtiya¢ duyar. Bu
asamada o6rgutun kultarel de@erleri onarici, kurtarici ve itici bir gt¢ haline gelir, dis

kosullara uyum ve rekabet avantaji saglamada blylk énem kazanir.

Sonugla 6rgtin gelismesinde, hedefine ulasmasinda ve basari elde etmesinde
kultirin 6nemi buydktar. Orglt  kaltard, orgutin cevresinde  bilinmesini, fark
edilmesini, toplumsal standartlarin neler oldugunu, diger 6rgit ve bireylerle iligki

sekillerini ve seviyelerini gostermektedir.

1.6. ORGUT KULTURUNUN FONKSIYONLARI

Orglt kultard, bireylerin davranigsal tutumlarini sekillendirmek ve orglitsel

kimligini gelistirmek igin bir ara¢ olarak iglev gorur. Bu, orgltlerin gesitli degerler,

74 Stanford, a.g.e., s. 59-60.
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normlar ve 6znel inanglara sahip bireylerden olustuguna ve o6rgit Uyelerinin is
devamliligi igin var olan érglt kiltiriini igsellestirmesi anlamina gelir. Orgit kultiiriine
sahip olmak bir érgitiin dogasinin geregidir, ¢unkl orgutler orgitsel amaclarini,
uygulamalarini, politikalarini ve prosedurlerini gerceklestirmek ic¢in kulttre ihtiyag
duyarlar.”™ Kiiltir, calisanlara 6rgitin bu hayati fonksiyonlarini yerine getirmesinde

ihtiyac duydugu 6rgutsel ortami hazirlar ve sunar.

Ayrica oOrgut kadltard, orgatlerde c¢ahsanlar arasinda baglihgr artirmak ve
sadakati geligtirmek igin dGnemli bir rol oynamaktadir. Gugli 6rgut kiltard ¢alisanlarin
degerlerini etkiler ve orgite yeni gelen c¢alisanlara 6rgltte nasil davranacaklarini,
kabul edilmis tutum ve davraniglari nasil i¢csellestireceklerini 6gretir. Orgut klturd,
orgut icinde paylasilan degerler ve inanclar ile yalnizca tyelerin algisini degistirmekle

kalmaz ayni zamanda bir 6rgutsel kimligin gelistirimesine katki saglar.

Orgut kalttra, bir 6rgtin genel isleyisinin ayrilmaz bir pargasini olusturur.
Guclu bir kaltar érgltteki herkesin ayni yolda olmasini saglayan ortak degerler saglar.
Orgt kultarunun bir érgltte oynadigi rol igin, 6rgut kultirt islevine ve 6rgut kulturinin
orgutteki farkli stirecler Gzerindeki etkisine bakmak gerekir. Temel olarak orgut kltir
ic entegrasyon (buttinlesme) ve koordinasyon fonksiyonu ile toplumsal denge iglevini
yerine getirir. ig entegrasyon, yeni Uyelerin orgitte sosyallesmesi ve o6rgiitiin
sinirlarinin olugturulmasi, érgute olan baglilik ve ¢alisanlar arasinda bir kimlik hissi
yaratma olarak tanimlanabilir. Koordinasyon fonksiyonu ise; kabul edilebilir
davraniglari ve sosyal sistemi istikrarini (6rgutl birbirine baglayan tutkal) tesvik etme

acisindan gevreyi anlamlandirarak rekabet avantaji yaratmak anlamina gelmektedir.”®

Orgit kiltirinin fonksiyonlariyla ilgili aragtirmacilarin belirledigi basliklar ise

sunlardir’’:

1. Orgut kiltiri deger, inang, eylem, adet, ideoloji gibi dzellikleriyle Uyelere
orgitsel bir kimlik, érglte 6zel bir karakter ve yasam tarzi kazandirir.

2. Orgut kiltird, ortaklasa galismayi kolaylastirir, iletisim ve karsilikh anlayisin
temelini olusturan ve paylasilan ortak bir galisma sistemi sunar.

3. Orglt kiiltur(, sosyal sistemin istikrarini tesvik eder. Sosyal sistem istikrari,
catismalarin ve degisikliklerin etkili bir sekilde yonetildigi calisma ortaminin

olumlu algilanigini yansitir.

75 Mannixs E. Paul, Organizational Culture and Employees' Job Satisfaction as Mitigated by
Gender, Level of Education, and Longevity in a Bureaucratic Oriented Culture Capella University,
Minnesota, 2012, s. 37 (Yayimlanmamis Doktora Tezi)

76 Katarzyna Szczepanska-Woszczyna, "The Importance of Organizational Culture for
Innovation in the Company", Forum Scientiae Oeconomia, 2014, Cilt:2 (3), 27-39, s. 30-31.

7 Erkmen, a.g.e., s. 41-42.
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4. Orgutin kiltirel sistemi ve degerleri, orglt ici iletisim ile Gyeler ve nesiller
arasinda aktarilir, boylelikle sistem ve degerlerin devamliligi saglanir.

5. Orgit kiltirt, Gyelerin davranislarini sekillendiren, diizenleyen orgiitsel
kontrol mekanizmasi islevi gorir. Yazili olmayan kurallar ve normlar ile
sosyal kontroli saglayan bir davranis diizenleyicisi olup, yonetimin birebir
kontrollini en aza indirger ve bdylece drglte daha yararli olur.

6. Uyeler, 6rgit yapisinda degisiklik, yeni dizen veya belirsizlik gibi
durumlarinda gulvensizlik ve hayal kirikhdr yasayabilirler, bunun
giderilmesini saglayan yine orgutun kulttrel degerleridir.

7. Orgit kiltrd, calisanlar icin bir motivasyon aracidir. Onlari motive eden,
harekete geciren sosyal bir enerji kaynagidir. Guglu 6rgit kultiriine sahip
orgutlerde galisanlarin motivasyon, moral ve enerjileri yiksektir. Dolayisiyla
bu 6rgutlerde ise devamsizlik, isten ayrilma ve is devir hizi daha az goéruldr.

8. Orgut kltird, érgitsel sorunlarina ilgili gozimler ve yontemler Uretir. Kisiler
uyum ve diizenliligin oldugu bir érgitte calismak isterler. Orgiit yelerinin
digsal uyum ve igsel butlinlesmesiyle ilgili sorunlarinin bircogu mevcut
kultdrel olcutlerle ¢coztimlenebilmektedir.

9. Orglt KulturG, o6rgitin etkililik ve verimliligini artiran, performansini
yukselten ana etkenlerden biridir. Glgla 6rgit yapilarinda kdltirel sistem
orgutin iskeleti gibidir. Orgltiin inang, degerler ve varsayimlari ile orgltte
icsel butliinlesme ve digsal uyumun saglanarak, kilttirel dinamiklerin gicu

ortaya ¢ikar, o6rgut verimliligi ve performansi artabilir.

Genel olarak kultar, orgutsel baghhigr ve calisan davraniglarinin tutarliigini
arttirarak  oOrgutlere fayda saglar. Ayrica, belirsizli§i azaltarak, ¢alisanlari
desteklemektedir. Orgit kiltirinin bu faydalari elde etmesine yardimci olan bes

temel kiiltdr islevi sunlardir:

¢ Sinirlan tanimlar; Kaltur, bir érgtt ile digeri arasinda ayrimlar yaratir.

o Kimlik; Kdltdr, Gyeleri igin bir kimlik hissi tasir.

e Baghhk; Kiltur, kisinin kendi menfaatinden daha buyuk bir seyle ilgili baglilik
Uretir.

e Sosyal istikrar; Kultdr, sosyal agidan kabul edilebilir galisan davranislari igin

uygun standartlar saglayarak, érgutlenmeyi bir araya getiren sosyal tutkaldir.

8 Ayse Kuglk Yilmaz ve Triant Flouris, Corporate Risk Management for International Business,
(Singapore: Springer 2017), https://doi.org/10.1007/978-981-10-4266-9_3. s. 67. (Erisim tarihi:
12.03.2018)

24



o Kontrol mekanizmasi; Kiltir, c¢alisanlarin tutum ve davraniglarini
yonlendiren ve sekillendiren bir kontrol mekanizmasi olarak hizmet eder.
Calisanlarin ¢alisma ortamini anlamalarina yardimci olur, oyunun kurallarini
belirler. Dogrudan ve yakindan yénetsel kontrollin artik bir secenek olmadigi
glnimuz o&rgutlerinde kaltlr, 6rgutsel standartlari uygulamak ve etkinligi

korumak icin kullanilan yollardan biridir.

Orgiit kiltirinin érgitte oynadid rolii 6zetlemek gerekirse; Herhangi bir érgiit
icerisinde politika ve programlarin basari ve basarisizligina etki eden resmi olmayan
bir yapidir. Orgiit kiltirli yoneticilerin kararlarini yiritmek icin kullanilabilen temel
orgltsel faktérdir. Orgltin essiz kultirl taklit edilemeyen 6rgiitsel yetenegi

sayesinde onun rekabet gevresinde basarili olmasini saglar.”

1.7.  ORGUT KULTURU MODELLERI

Orgt kiltir( kavrami karmagik, devamli tartisilan ve tanimi surekli degisen bir
konudur. Orgiit kultiri kavrami Gzerine 6nemli sayida arastirma olmasina ragmen,
konu Gzerinde arastirmacilar arasinda hala uzlasmaci bir agiklama bulunmamaktadir.
Sunulan tanimlar, basit tanimlamalardan orgutsel kulturin dinamiklerini agiklayan

bltlnsel ve iyi gelismis modellere kadar cesitlilik gostermektedir.&°

Bu tanimlara bakildiginda dil, davranis kaliplari, normlar, kahramanlar,
semboller, inanglar, degerler, tutumlar, temel varsayimlar olmak tzere birgok orgutsel
kaltor unsurunu icerdigi gorulmektedir. Tanimlarda kultirel unsurlarin arasinda
benzerlik oldugu gibi, farkhliklar ve karigikliklar da bulunmaktadir. Orgit kaltiri
arastirmacilari kilttrel unsurlar ve aralarindaki iliskileri anlamak ve agiklamak i¢in pek
cok orgltsel kaltir modeli gelistirmiglerdir. Bunlar, érgitlerin ydénetimsel bicimi, liderlik
ve kulturel degerleri gibi konulari igeren hem uygulamada hem de teoride kullanilan

kavramsal modellerdir.

Literatirde bulunan modellerden en dikkate deder olan ve yaygin olarak

kullanilan 6érgat kiltart modelleri bu bélimde anlatiimigtir.
1.7.1. Schein Kaltar Modeli

Edgar H. Schein, 1950’li yillardan buglne 6rgut psikolojisi, érgut kdltdra, érgat
gelisimi gibi alanlarinda ¢alismig, bu konularda pek ¢ok makalesi, kitabl ve yazilari

bulunan akademisyen, arastirmaci ve yazardir. Schein, Orgut kulturinu orgut

0 Christine R. Gardner, Bridging the Divide: Cultural Comparison of the Intelligence and Law
Enforcement Communities Walden University, Ann Arbor, 2014, s. 33 (Yayimlanmamig Doktora Tezi)

80 Howjer Gu vd. "Organisation Culture and Business Process Management Success.", 2017,
Hobart, Australia, 2017, s. 3.
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Uyelerinin paylastigi degerler, yargilar ve inanglardan olusan, 6rgitin dissal uyum ve
icsel butlinlesmesini saglayan bir unsur olarak tanimlamis, 1980’li yillarin basinda

kaltard 6rglt iginde gorindr kilmak igin 6rgit kiltiri modelini geligtirmistir.8

Schein’in 6rgit kdltdrd modeli diger orgut kultiri modellerine gére daha
yayginlikla bilinen ve kabul goren bir 6rgut kultiri modelidir. Schein’e gore kulturin
farkl katmanlardan olusan t¢ temel seviyesi bulunmaktadir. Bu seviyeler, gorilebilen
ve hissedilebilen somut durumlardan, daha derinlerde gémulu, bilingsiz, kulturin
O0zinde var olan temel varsayimlara dogru siralanmaktadir. Kilturan seviyeleri
siraslyla en Ustte gorseller (artifaktlar), ortada benimsenen inan¢ ve degerler, en altta

ise temel varsayimlardan olusmaktadir.8?

Gorseller

inanc ve
Degerler

Temel
Varsayimlar

Sekil-3 Schein Orgut Kiiltirii Modeli

Gorseller (Artifaktlar): Gorseller, kilturiin en Ust seviyesinde yer alan,
gorilebilen, duyulabilen ve hissedilebilen yapi ve suregleri iceren somut 6gelerdir.
Bunlara orgutin fiziksel cevresinin mimarisi, dili, teknolojisi ve trtnleri, sanat eserleri,
giysileri, gorgu kurallari, 6rgut hakkinda anlatilan hikaye ve mitleri, bilinen yazil
degerleri, gozlemlenen ayin ve seremonileri 6rnek olarak gosterilebilir. Yapitlar
kaltirdn en gortnen tarafi olup, derinlik ve igeriklerini anlamak ve agiklamak ¢ok kolay
degildir. Schein’e goére yapitlari anlamak igin kulttrin tim diger bilesenlerine bakmak
gerekir. Yapitlara bakip, kigisel duygu, deneyim ve gozlemlere dayanarak orgutle ilgili
yanlig yorumlar yapilabilir.

Benimsenen inanglar ve Degerler: inang ve degerler, kurucular veya liderler

tarafindan baslangicta ortaya konan, zamanla benimsenen, 6rgitsel davranisi ve

81 Schein, a.g.e., s. 15.
82 Schein, a.g.e., s. 23-24.
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kimligi etkileyen kiiltiir 6geleridir. inanclar ve degerler, 6rgiitiin stratejileri, ideolojileri,
idealleri, hedefleri ve felsefeleri ile ilgilidirler. Orglt iginde bilincli olarak acgik sekilde
ifade edilirler. Orgiit tyelerinin sorunlu, ¢ozimlenmesi zor durumlarla nasil basa

cikacaklari ve yeni Gyelerin nasil davranacaklari konusunda rehberlik ederler.

Temel Varsayimlar: Varsayimlar, Orgut Uyelerinin ¢evre ve birbirleriyle
iligkilerini dUzenleyen, gunlik eylemlerinde algi, his, duslnce ve duygularini
yonlendiren inanclar buttinadir. Varsayimlar, kalttran en derininde ve saglam yerinde
bulunurlar. Schein'e gotre varsayimlar, davraniglari ve dedgerlerin olusumunu
ybnlendiren bilingdisi duygulari tanimlar. Orgitiin genelinde tartisilmadan kabul
edilirler, kolayca tanimlanamaz ve degistiriliemezler. Varsayimlarin Ust seviyelere

¢ikmasi mimkin degildir.8

1.7.2. Parsons’un AGIL Modeli

ABD’li sosyolog Talcott Parsons, orgut kulturGnin olusumunda sosyal
degerlerin katkilarini arastirmis en énemli teorisyenlerden biridir. Parsons’a goére
herhangi bir toplumsal sistemin basarili olmasi ve hayatta kalmasi igin uyum
(adaptation), amaca ulagsma (goal attainment), butlinlesme (integration) ve yasallik
(legitimacy) olmak zere dort islevi yerine getirmesi gerekir. Parsons’un 6rgut kalttra
modeli, bu fonksiyonlarin ingilizce bas harflerinin bir araya getirilmesiyle olusan
“‘AGIL” adiyla anilmaktadir. AGIL modeli, bir 6rgutiin amaglarini gerceklestirmek,
parcalarini butunlestirmek, toplum ve toplumdaki bireyler ve dis ¢cevredeki orgutler
tarafindan yasal olarak taninmak ve bunu surdurebilmek i¢in ona hayatta kalabilecegi

bir yapi sunmaktadir.®*

83 Ahmet Bingdl ve Sitki Corbacioglu, "Toplam Uretken Bakim Yénetim Sistemi ve Orgiit Kiltiirl
iliskisi Uzerine Bir Aragtirma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2014,
Cilt:15 (1), 43, s. 48.

84 Eren, a.g.e., s. 41-42.
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Tablo-2 Parsons’in “AGIL Modeli’s

A G

Uyum (Adaptation): Amaca Ulasma (Goal Attainment):
Sistemin degisen gevreye uyum yetenegi | Sistemin amaca ulasma ve amag

belirleme yetenegi

I L

Bitiinlesme (Integration): Yasallik (Legitimacy):

Sistemin pargalarini bir araya getirme Sistemin yasamda kalabilme hakki ve
yetenegi kabult

Parsons’un AGIL modelinde her sistemin varligi ve devami icin kultirel degerler
blyluk o6nem tasimaktadir. Bu degerler sayesinde orgut, cevresel degisiklik ve
gelismelere ayak uydurabilir. Bagh oldugu Ust sistem ve kendi igindeki alt sistemler
arasinda bitlnlesme ve uyum saglayarak ¢evreden gelen olumsuzluklarla micadele
edebilir. Toplumdaki varligini ve yasalligini koruyabilir, érgltsel ¢alismalarina devam

ederek amaglarina ulasabilir.8

1.7.3. Ouchi’nin “Z — Kulturu” Modeli

Z Teorisi, Japon bilim adami William Ouchi tarafindan 1981 yilinda gelistirilen
yeni bir Japon isletme Ydnetimi Modelidir. Ouchi, Amerikan ve Japon isletme
yonetimlerini karsilastiran g¢alismalarindan sonra, Japon ydnetim tarzini Amerikan
yonetim tarzina uyarlayarak karma bir yonetim tarzi olarak Z Teorisini olusturmustur.
Ouchi’nin teorisi, given, duyarli olma, samimiyet, acik iletisim ve ekip ¢alismasinin
oldugu demokratik bir yapi Uzerine kuruludur. Teori, katihmci bir karar verme
yaklasimi, ortak degerler, paylasilan hedefler ve genel uzun vadeli iligkileri strdtren
aliskanlar Uzerine yogunlagsmaktadir. Motivasyon, kalite, verimlilik ve is gucl
devamhlii bu teorinin 6zini olusturan ana oégelerdir. insan dogasina, insan
kaynaklarina vurgu yapmaya, heyecan, inisiyatif ve vyaraticiliklarini harekete
gecirmeye calisarak calisanlarin potansiyelini en st dizeye ¢ikaran bir yénetim

yaklasimi vardir. &

85 Huseyin Yolcu, "Organization Culture and Related Organizational Outcomes: A Theoretical
Study Orgiit Kiiltiirii ve lliskili Oldugu Orgiitsel Sonuglar: Kuramsal Bir Calisma", Journal of Human
Sciences, 2016, Cilt:13 (3), 4501-4519, s. 4507.

86 Eren, a.g.e., s. 42-43.

87 Naci Atalay Davutoglu vd., "isletmelerde Ekonomik Verimliligi Artirma ve Etkin Yénetim Kultdiri
Olusturmada Z Teorisinin Uygulanabilirligi", Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler
Dergisi, 2017 (60), 16-35, s. 18-19.
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Z Teorisi, yeni bir ydnetim anlayisi olarak 1980’li yillardan sonra bir¢gok Japon
sirketi tarafindan Amerika’da uygulanmis ve basarili olmustur. Basarinin kaynagi
olarak ise teknolojinin etkisinden ¢ok insanlari ydnetmede izlenilen 6zel yollar oldugu
gorilmustir. Z tipine goére yonetilen sirketlerin sahip oldugu gicli 6rgat kiltart ve
insan odakli yonetim yapisi ¢alisanlarin ise bagliigini, motivasyonunu ve Uretkenligini

artirmigtir.

Z Teorisinin yonetim anlayisinin temeli, Japon kulturtinin kdkeninde bulunan
deger, ilke ve prensiplere dayanmaktadir. Japon kilttrel degerleri, Z Teorisini
olusturan unsurlarin belirlenmesinde de etkili olmustur. Z Teorisinin ana unsurlari;
omur boyu istihdam, yavas degerleme ve terfi sistemi, uzmanlasmis mesleki gelisme,
ortak karar verme, ortak sorumluluk, ortlli kontrol mekanizmalari ve butlnlik olmak

Uzere yedi adet bagliktan olugsmaktadir.®

e Omiir Boyu Iistihdam: Japon isletme kiltirinin en 6nemli
Ozelliklerinden biri de édmir boyu istihdamdir. Bunun igin igletmeler
¢alisanlari uzun sire ¢alisma ve hizmet etme garantisiyle érgite alirlar,
ancak basarisizlik durumunda iglerine son verirler. Z tipi drgutlerin
omir boyu istihdam anlayigi érgut icinde galisanlar arasindaki bagi
glglendirmekte, uzun dénemli bir bakis acisi kazandirmakta, iletisimi
ve sosyal iligkileri artirmaktadir.®®

e Yavas Degerleme ve Terfi Sistemi: Japon yonetim anlayisinda bir
calisanin degerlemeye alinabilmesi ve terfi edebilmesi igin 8-10 yillik
deneyime sahip olmasi gerekir. Bir galisanin egitimi, yetenegi ve
uzmanhgi yeterli olsa bile bu g¢alisma suresini tamamlamadan terfi
edebilmesi mumkun degildir.

e Uzmanlasmis Mesleki Gelisme: Japon isletmelerinde calisanin
uzmanlasmasi tek bir alanla sinirlandiriilmamakta, calisan isletmenin
tim bolumlerinde belirli strelerde calisarak ¢ok yonll isletme uzmani
olarak yetistiriimektedir. Bu ¢alisana igsletmenin farkli bolimlerini tanima
firsati, kendini gelistrme, mesleki deneyim kazanma olanagi
saglamaktadir.

e Ortak Karar Verme: Katilimcihdin esas oldugu bu yoénetim yapisinda

onemli kararlar alinmadan énce konuyla ilgili kisilerin fikirleri alinir. Ortak

88 Tutar, a.g.e., s. 260-262.

89 Abdullah Kalkan, Algilanan Orgiit Kiiltiriiniin Orgiitsel Vatandaslik Davranigi Uzerindeki Etkisi:
Kuramsal ve Gorgiil Bir Arastirma, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2013, s. 50
(Yayimlanmamig Doktora Tezi)
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kararlarin alinmasi katihmcihgi, isbirligini artirirken, ayni zamanda ekip
ruhunu da gugclendirir.

e Ortak Sorumluluk: Japon yénetim felsefesinden biri de ortak calismaya
onem verilmesi, sorumluluklarin grup tyeleri tarafindan paylasiimasidir.
Tek basina hareket etme, kisisel kararlar alma gibi bireysellik yerine
grubun bir parcasi olarak hareket edilmesi esastir.

o Ortiilii Kontrol Mekanizmalari: Amerikan ve Bati ydnetim yapisinda
acik bir sekilde belirlenmis kontrol mekanizmalar ile islerin ve
calisanlarin denetimi saglanir. Orgit yoneticilerinin disinda ayrica
merkezi dis denetim mekanizmalari, teftis heyetleri ve i¢c denetim
sistemleri bulunur. Japon ydnetim yapisinda ise ortak ¢alisma, ortak
kararlar alma, ekip halinde g¢alisma prensipleri oldugundan herkesin
birbirini dogal sekilde denetledigi gorular. Ayrica acik bir sekilde kontrol
mekanizmalarina ihtiya¢ duyulmaz.®

e Butunluk: Japonya’'da is ve is disindaki hayat alanlarinin birbirinin igine
gecerek butunlestigi ve aralarinda dengenin bulundugu bir yasam bigimi
vardir. Calisanlar sosyal ve kilttrel de@erlerini is hayatina da tasirlar,

kendilerini isin bir pargcasi sayip adeta érgitle 6zdeglesirler.

1.7.4. Peters ve Waterman’in Mikemmellik Modeli

Orgut kltiri arastirmacilari, 1980’li yillarin bagindan beri basarili sirketlerin
degisimle nasil bag ettikleriyle ilgili konulara odaklandilar. Dinyanin 6nde gelen
yonetim gurularindan biri olan Tom Peters ve meslektasi Robert Waterman da
Amerika’'daki 65 basarili sirkette yuruttikleri galismalarinda “mikemmellik” kavramini
aragtirdilar. Peters ve Waterman yonetim danigsmanligi yaptiklar sirketlerde
muikemmellik anketinde kullanmak icin bir model tasarladilar. Bu modelde yazarlar
orgutlerin temel 6zelliklerinden yapi, strateji, sistemler, yonetim stili, yetenekler, insan
ve paylasilan degerler Uzerinde durdular. Peters ve Waterman, 1982 yilinda
yayinladiklari" In Search of Excellence" (Mikemmelligi Arastirma) adli UnlG
kitaplarinda ise mikemmellik basarisi igin igletmelere pek c¢ok o6neri getirdiler.
Yazarlara gore orgut kultirl ve basari arasinda gigli bir bag bulunmaktadir. Tutarli

ve egemen orgt kiltlrd, mikemmel orgitlerin vazgegilmez bir niteligidir.%*

Peters ve Waterman yaptiklari ¢alismalarinin sonucunda sirketlerin basaril

olabilmesi i¢in sekiz anahtar 6zellige sahip olmasi gerektigini vurgulamiglardir. Bu

9 Kalkan, a.g.e., s. 51-52.
91 Steven McCabe, Corporate Strategy in Construction: Understanding Today’s Theory and
Practice, Wiley-Blackwell, 2010, s. 158-159.
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sirketlerin basarili olarak degerlendirilmesinde rakipleri karsisindaki elde ettikleri satis
gelirleri, kar oranlari ve yillik blytime hizlari gibi finansal basarilari dikkate alinmistir.

Mikemmel sirketlerin kilttirel deger ve davranis bigimleri sunlardir®?:

1. Hareketitercih etme: Yenifirsatlara karsi hizli hareket edip, cabuk kararlar
alabilen sirketler zorlu piyasa kosullarinda daha basarili olmaktadir. Bu
sirketler karar alma sureclerinde hareketsiz kalmak yerine, hizli ¢ézimler
Uretmeyi ve uygulamayi tercih ederler.

2. Musterilerle surekli iligkiler: Bagaril sirketlerin en dnemli 6zelliklerinden
biri de musteri odakl dislinmeleri ve hareket etmeleridir. Musterilerin
beklenti ve ihtiyaclarini karsilayan, yonelimlerini takip eden ve onlarla surekli
yakin iliski de bulunan sirketlerin basaril oldugu gortlmektedir.

3. Girisimciligi cesaretlendirecek faaliyet serbestisi: Basarili sirketler,
galisanlarin 6zgur dusunme, yenilikgi ve girisimci olmasini tesvik eden ve
proaktif davraniglarini destekleyen érgutlerdir. Bu 6rgutin calisanlari kendi
kararlarini alabilen, risk alma konusunda cesaretli ve yaratici olan kigilerdir.

4. insana deger vererek verimliligi artirma: Basarili sirketlerin tretim ve
verimliligi artirmada deger verdigi konularindan biri de insan faktéridur.
Sirketlerin verimlilik artisi, érgut calisanlarinin motivasyonlarini artirmak,
onlara deger vermek ve kendi amaglarini belirlemede tesvik etmekle
mamkin olur.

5. Basit yapi ve az kurmay: Basarili sirketler birden fazla yonetici veya karar
birimi yerine, daha az sayida ve nitelikli ydneticilerle calismalari bakimindan
diger orgitlerden ayrilmaktadir. Bu sirketlerin orgltsel yapisi yalindir,
hiyerarsi ve prosedir azdir. Az Ust dizey ydnetici ve basit yonetim yapisi
calisanlari karmasik calisma ortamindan uzaklastirmakta, tretkenliklerini ve
is verimliliklerini artirmaktadir.

6. Bir ana igletme degerine 6nem verme: Basarili sirketlerdeki yoneticiler
sirketteki butuin sorunlarin Gstesinden gelebilmektedir. Yoneticilerin 6rgitin
faaliyet gosterdigi alanlar hakkinda bilgi sahibi olmasinin yani sira her
bolimun yaptigi isten de haberdar olmasi onlarin sorunlari kolay bigimde
¢cOzmelerine olanak saglar.

7. En iyi bilinen ig alaninda kalma: Basarili sirketler kendi ¢alisma alani
digindaki orgutlerle ilgilenmemekte, yalnizca kendi isleri ve uretimleriyle

ilgilenmektedir. Uretim yaptiklar is alaninda yodunlasan, pazarlama,

92 Gokhan Cakir, Orgiit Kiiltiirli ve Uzunkdprii Belediyesi'nde Bir inceleme, Trakya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi, Edirne, 2012, s. 70 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi)
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masgteri iligkileri, yeni Urin ve disik maliyet konularina egilen, gi¢ ve
kaynaklarini iglerine yonelten sirketler basarili olmaktadir.

8. Gevsek ve siki kontrolii birlikte kullanma: Bu son basari degiskeni
sirketlerin hem siki ve hem de gevsek kontroli birlikte kullanmalariyla
ilgilidir. Basarili sirketler Gzerinde dnemle durduklari temel degerler ile ilgili
alanlarda daha siki ve merkezciligi, diger alanlarda ise daha serbest ve

Ozerkligi tercih edebilmektedir.

1.7.5. Hofstede Orgut Kiiltiri Modeli

Geert Hofstede, 1967-1973 yillari arasinda IBM sirketindeki tecriibesine dayali
olarak orgutteki deg@erlerin ulus kaltirinden nasil etkilendigine iliskin en kapsaml
arastirmalardan birini yapti. Arastirmasinin verileri, ilk dnce en ¢ok katihmci grubu
kullandi§i 40 Ulkeyi ve daha sonra 50 Ulke ve 3 bolgeye genislettigi 70'den fazla Ulkeyi
kapsiyordu.®® Hofstede galismasinin sonucunda ilk olarak dort boyutlu kiltir modelini
(4D) gelistirdi. 1991 yilinda Michael Harris Bond'un ¢alismasina dayanarak besinci
boyutu (5D) ekledi, son olarak modeline altinci boyutu da ekleyerek 6D modelini
olusturdu. Bu model bugiin dinya capinda bircok akademik ve mesleki yonetim

ortamlarinda yayginlikla uygulanmaktadir.®
Hofstede’nin ulusal kiltir modeli asagidaki alti boyuttan olusmaktadir.%

Guc¢ Mesafesi:

Gug¢ mesafesi, kurumlarin (aile gibi) ve o6rgutlerin daha az guglu Uyelerinin
glcun esit olmayan bir sekilde dagildigini benimseme ve kabul etme derecesidir. Bir
toplumun esitsizlik seviyesinin liderler kadar takipgiler tarafindan desteklendigini
anlamina gelmektedir. Glg¢ ve esitsizlik, herhangi bir toplumun temel gercekleridir.

Batin toplumlar elbette esit degildir, ancak bazilari digerlerinden daha esitsizdir.

Gug mesafesi yuksek olan toplumlardaki insanlar herkesin hiyerarsi icinde bir
yeri oldugunu kabul ederler. Glcln etkili oldugu bu toplumlarda merkeziyetci ve
otoriter bir yénetim bigimi vardir. insanlar tst ydnetimin kurallarina sikica baglidirlar,
genellikle karar verme sireclerine dahil olmazlar ve emirleri sorgulamadan yerine

getirirler.

Dusuk gic mesafesi olan toplumlarda ise insanlar gi¢ dagilimini esitiemeye ve

gl esitsizliklerini ortadan kaldirmaya calisirlar. Bu toplumun alt ve Gst katmanlarinda

93 "Hofstede Insights," https://www.hofstede-insights.com/models/national-culture/ (Erigim tarihi:
25.12.2017)

9 Pilar Gomez-Rey vd., "The Impact of Cultural Dimensions on Online Learning”, Journal of
Educational Technology & Society, 2016, Cilt:19 (4), 225-238, s. 226.

9 Hofstede Insights, a.g.e., (Erisim tarihi: 25.12.2017)
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bulunan insanlar birbirlerini degerli gortrler, esit hak ve 6zgurliklere sahip olduklarini
kabul ederler. Orgiitlerinde merkezi gii¢ yerine, demokratik bir ydnetim bigimi vardir.

Calisanlarin yonetim sireglerine katilmasi beklenir.%

Bireyselcilik — Toplulukguluk:

Bu boyut, toplumdaki bireylerin grupla butinlesmesi derecesi ile ilgilidir.
Bireyselcilik, insanlarin kendi ¢ikarlarini ve hedeflerini, toplumun hedeflerinin tGzerinde
tutmasi anlamina gelir. Bireyselciligin egemen oldugu toplumlarda bireyler bir grubun
uyesi olmak yerine, kendileri ve yakin aileleri ile ilgilendikleri sosyal bir yapiyi tercih
ederler. Bu kiltlrlerde bireyler arasindaki baglar zayiftir ve kigisel ¢ikarlara goére

davranilmasi dogal karsilanir. *

Bununla birlikte, bir toplulukguluk kalturiinde, insanlar gruplara veya topluluklara
ait olma ve birbirlerine sadakatle bakma egilimindedir. Toplulukgu kilturlerde insanlar
kisisel ¢ikar ve hedeflerini dnemsedikleri kadar, toplumsal yarar, deger ve hedefleri
de dnemserler. Kigiler, bir gruba ait olmaya ve onun amaglarini yerine getirmeye ¢aba
gosterirler. Bireyselciligin Ustin tutuldugu toplumlarda “ben”, toplulukgulugun Gstin

tutuldugu toplumlarda “biz” duygusu egemendir.%

Eril ve Disil Klltar:

Erkeklik- kadinhk kaltirel boyutta, bireyin bir 6zelligi olarak degil, toplumsal
olarak ele alinir ve deg@erlerin cinsiyetler arasinda dagilimini ifade eder. Duygusal ve
sosyal roller igin cinsiyetler arasinda guglu bir ayrim olmadiginda, kadin ve erkeklerin
her ikisi de mutevazi ve esit oldugunda bir toplum disil olarak adlandirilir. Rekabetcilik,
materyalizm, hirs ve gucun daha etkili, cinsiyet rollerindeki farklilagsmalarin da gok
oldugu toplum eril olarak adlandirilir. Toplumlarin eril veya disil kultir ozelliklerine
sahip olmasi is hayati, sosyal yasam ve aile iligkilerine kadar yasamin butun alanlarini
etkiler.

Eril kdltirlerde maddiyat, basari, atilganlik, kahramanlik, hirs belirgin kultir
Ozellikleridir. Eril toplumlarda cinsiyet ayrim yapilir, erkek ve kadinlarin ¢aligacagi

isler birbirinden farkhidir. is hayatin odagindadir, iddiali kariyer hedefleri 6nemlidir.

Disil kultarlerde igbirligi, alcakgonalltlik, iliskiler ve yasam kalitesi daha fazla

deger tasir. Is, yasamin odak noktasi degildir, yasamdaki iligkiler, duyarlilik,

9 Pei-Luen Patrick Rau vd. Cross-Cultural Design for It Products and Services CRC Press,
Boca Raton 2012, s. 5.

97 Hofstede Geert, "Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context", Online
Readings in Psychology and Culture, 2011,Cilt:2 (1), 1-26, s. 11.

% Tutar, a.g.e., s. 296-297.
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dayanisma, sevgi, merhamet, nazik ve sadik davranma disil kuilttrlerin temel
Ozellikleridir.

Belirsizlikten Kaginma:

Bu boyut, kisilerin belirsizlie veya belirsiz bir duruma maruz kaldiklarinda
rahatsizlik duyma derecelerini ifade eder. Belirsizlikten kaginma, riskten kaginma ile
ayni degildir; bir toplumun belirsizlige karsi toleransi ile ilgilidir. Bir kilttr Gyelerinin
yapilandiriimamig bir durumda rahatsiz ya da rahat hissetmelerine programlanmasi
anlamina gelir. Yapilandiriilmamis durumlar yeni, bilinmeyen, sasirtici ve aligsiimisin

disindaki durumlardir.

Dusuk belirsizlikten kaginmanin oldugu toplumdaki insanlar belirsizlige karsi
tutarli ve rahat bir tavir sergilerler, kaygi ve stres seviyeleri diisiiktiir. isyerinde risk
almaktan kacinmazlar, teknolojiye, gelisime ve yeniliklere aciktirlar. Belirsizlige
alistiklarindan farkli gortslere daha hosgorulidir; daha az kural koymaya c¢aligirlar,

farkli diguncelerin ortaya gikmasina izin verirler.

Buna karsin, belirsizlikten kacinmanin yiksek oldugu toplumdaki insanlar
belirsizligi devamli bir tehdit olarak kabul ederler. Bu toplumda kati kural ve inanglar
gecerlidir ve alisiilmadik davranis ve dusuncelerden hognutluk duyulmaz. Stres, kaygi,
duygusallik ve sinirlilik seviyeleri yuksektir. Riskten kacinma egilimindedirler ve
isyerlerinde kati ve resmi karar verme silreclerini desteklerler. Yeniliklere,

degisikliklere ve teknolojiye acik degillerdir.

Uzun Donem — Kisa Donem:

Bu boyut ilk olarak Cinli arastirmacilarin 23 ulkedeki 6gdrenciler Uzerinde
yaptiklari anketin sonuclarini ortaya koyduklari bir calismada tanimlandi. Daha sonra
Michael Harris Bond tarafindan “Confucian Work Dynamism” Konfiigyliscli is
Dinamizmi olarak ekonomik buyume ile iligkilendirildi. Hofstede ise Bond’un
¢alismalarindan yararlanarak bu boyutu Uzun Dénem — Kisa Dénem olarak tekrar

tanimladi ve 1991 yilinda yayinladigi “Cultures and Organizations: Software of the
Mind” adl kitabinda 5. kiltrel bir boyut olarak ekledi.®®

Hofstede'ye gore her toplumun varolus amacina gore gecmis, simdi ve
gelecekle ilgili kisa ve uzun vadeli yonelimleri bulunmaktadir. Toplumun uzun donem
yonelimi gelecek ile ilgili, ileriye donuk degerlere 6nem verdigini, kisa donem yonelimi
ise gecmis ve simdiye bakan degerlerine onem verdigini gostermektedir. Toplumdaki

bireylerin gegmis ve gelecekle ilgili tutum ve kararlari bugunki eylemlerini etkilerken,

9 Geert, a.g.e., s. 13.
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zamana iliskin algilamalari ise hedeflerinin secim ve gergeklesmesinde blyik énem

tasimaktadir.1°

Uzun dénem yonelimi gésteren insanlar, olaylara kolay uyum saglayabilirler,
gelenekleri dedisen kosullara gére uyarlayabilirler, aile iginde goérevleri paylasirlar,
sabirl ve azimlidirler, bagarili olmak igin caba gosterirler, yatirim ve tasarrufa yonelik
caligirlar. Kisa dénem yonelimi gdsterenler ise gegmis ve simdiki olaylara édnem
verirler, istikrarlidirlar, gelenekgidirler, aile yasamlarinin zorunluluklarina gore
yonlendirirler, bagkalarina hizmete ©6nem verirler, sosyal harcama ve tuketim

yaparlar.10t

Go6z Yumma veya Sinirlama:

Hofstede'nin 2010 yilindaki kitabina eklenen 6. ve yeni boyut, Michael
Minkov'un belirledigi G6z Yummaya Karsi Sinirlama baslhgina ve ayrica Diinya
Degerleri Anketi verilerine dayanmaktadir. Diger bes boyutun kapsamadigi, ancak
mutluluk ve yasam kontroli konulari Gzerine yogunlasir. G6z yumma veya hosgord,
yasamin tadini ¢cikarmak ve eglenmek ile ilgili temel ve dogal insan arzularinin
Ozgurce yasanmasini saglayan bir topluluk anlamina gelir. Kisitlama, ihtiyaglarin
memnuniyetini kontrol eden ve siki sosyal normlar yoluyla diizenleyen, baskilayan bir

toplumu ifade eder.

G6z yummanin yliksek oldugu toplumlarda yasayan insanlar 6zgur davranma
ve konusma, mutlu olma, egitim, su ana odaklanma, kisisel yagsam kontrolu, olumlu
duygularin ylUksekligi, aktif sporla ilgilenme gibi davranigsal O6zellikler tagirlar.
Kisitlamanin yuksek oldugu toplumda yasayan insanlar ise daha az mutlu, olumlu
duygular disuk, caresizlik algisi olan, aktif sporla az ilgilenen, yagsam kontrolln(
olmayan davranigsal Ozellikler gdsterirler. Bu toplum yapisi kisilere kati kurallar,

kontrolln ve guvenligin ¢ok oldugu kisitlayici, baskilayici bir yagam ortami yaratir.

1.7.6. Denison Kulttir Modeli

Denison ve Mishra, 1995 yilinda 6rgut kaltura ve etkinlik arasindaki baglantiyi
aciklayan bir 6rgut kulturd modeli gelistirdiler. Denison ve Mishra modelin gecerliligini
ispatlamak icin 1997- 2001 yillari arasinda gesitli sirket CEO’su, 764 sirket, 35.474
kisi ile gbrismeler ve anket ¢alismalari yapmiglardir. Yapilan ¢alismalar sonucunda

model son haliyle 2006 yilinda ispatlanmigtir. Bugtn Uretim, hizmet sektérleri ve

100 Tytar, a.g.e., s. 298.
101 Geert, a.g.e., s. 15.
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benzeri gesitli isletme ve kuruluslarda 6rgut kiltirtnin analizinde kullanilan en yaygin

modellerden biri olmustur.1%?

Denison ve Mishra (1995) 6rgut kaltirt modellerini, 6érgutin hem digsal hem
icsel, ayni zamanda esnek ya da istikrarli yonelimlerini dikkate alarak iki boyuta goére
olusturmuslardir. ilk boyut, érgitiin disa uyum saglayabilme yetenegi, ikinci boyut ise
dis gevreye uyum saglayabilmek kendini dénlstlirme yetenegidir. Bu iki ana boyut ise
ikiye bolunerek, gorev, katilim, tutarlilik ve uyumluluk olmak Gzere dort temel 6zellige
ayrilmistir. Bu Ozelliklerin her biri etkili 6rgltlerin birbirine zit ancak dengeleyici
niteliklerini temsil etmektedir. Gérev ve katilim o6rgatlerin i¢ isleyisine bakarken,
tutarlilk ve uyumluluk dis islevselligi Gzerinde durmaktadir. Benzer sekilde, gorev ve
tutarhlik istikrar ve yone bakarken, katilim ve uyumluluk degisime ve esneklige

bakmaktadir.1%3

Dis Kosullara
Uyum Uyumluluk Gorev

Kurum igi
Biitiinlesme Katilim Tutarlilik
v
Degisim ve Tutarlik ve
Esneklik Yonelme

Sekil-4 Denison Orgut Kultiri Modeli*

Denison ve Mishra’nin 6rgut kaltiri modelinin dort temel 6zelligi su sekilde

aciklanabilirl®s:

1. Uyumluluk: Uyumluluk, bir 6rgitin musterileri beklentileri ve rekabetgi
piyasa gugleri gibi dis ¢evre faktorlerini anlamasi ve uyum saglamasi anlamina gelir.

Cevreye uyumlu olan érgutler, islerini yaparken devamli yeni ve daha iyi yollar ararlar,

102 Mehmet Kiziloglu ve Sabahat Bayrak Kok, "Denison Orgit Kiltiird Modeli Uzerine Bir
Arastirma", Avrasya Sosyal ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 2017, Cilt: 4 (11), 141-159, s. 143.

103 Tytar, a.g.e., s. 290.

104 Daniel R. Denison ve Aneil K. Mishra, "Toward a Theory of Organizational Culture and
Effectiveness”, Organization Science, 1995, Cilt:6 (2), 204-223, s. 216.

105 Brian J. Glaser, Organizational Culture and Financial Performance and the Moderating Effect
of Organizational Age,Walden University, Ann Arbor, 2014, s. 40-42 (Yayimlanmamig Doktora Tezi)
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bunu da musterilerin geribildirimine hizli ve etkili bir sekilde yanit vererek ve rekabetin
gucli ve zayif yonlerini bilerek yaparlar. Uyumluluk kiltirtine sahip érgutler pazardaki
degisimlere ve tlketici ihtiyaclarina duyarlidir, yenilikgidir, esnektir ve degisime

agiktir.

2. Katilm: Denison'in gozlemledigi bagka bir kultir 6zelligi olan katilim, bir
orgutun caliganlarinin katkilarinin 6rgatle nasil baglantili oldugunu ve katilim
seviyelerini anlamalarini acgiklar. Bu kavrama gore, katilim alaninda basarili olan
orgutler, calisanlarin iglerini daha etkili bir sekilde yapmalarini saglayacak olan bilgiye
erigsebilmeleri igin bilgiyi paylasirlar. Bununla birlikte katilim kalttrd, calisanlari
orgutsel konulara katilmaya, inisiyatif almaya, kendilerini daima gelistirmeye ve ekip

¢alismasi yapmaya tesvik eder.

3. Gorev: Denison ve Mishra bu kavrami, 6rgutin amaclari, hedefleri, stratejik
yonl ve vizyonun agik ve birbiriyle uyumlu olmasi olarak tanimlamaktadir. Onlara
gore, gorevlerini etkili bir sekilde tanimlayan, gelecede dair agik amag, hedef ve
stratejiler belirleyen 6rgltler gelecekte nerede olacaklariyla ilgili vizyon sahibidirler.
Ayni zamanda iyi tanimlanmig bir goérev agiklamasi érgitlerin kendilerini daha iyi ifade
etmelerini, oOrgut 0Oyelerinin daha etkili bir sekilde 6érgitle butlnlesmelerini
saglayacaktir. Bu érgutlerin gugli vizyonlari ve yonetimleri gelecekte onlara basari,

istikrar ve kar getirecektir.

4. Tutarhhk: Tutarlihk kaltirindeki sistemler, suregler ve istikrarl bir altyapinin
varligi, bir 6rgitun faaliyetlerini tekrar tekrar yiritmesine olanak tanimaktadir.
Tutarhhk, 6z degerler, uzlasma, koordinasyon ve buitinlesme olmak Gzere ug¢
gosterge ile temsil edilmektedir.’®® Denison ve Mishra, tutarliik alaninda etkili
orgutlerin gok daha koordine edilmis ve zorlu konularda fikir birligine varabilecek ortak

degerleri olan ¢alisanlardan olustugu dusuncesindedir.

1.7.7. Deal ve Kennedy Modeli

Terrence E. Deal ve Allan A. Kennedy 0Ozellikle yonetsel agidan bakildiginda
orgut kaltard alaninda buyuk etkisi bulunan yazarlardir. Deal ve Kennedy 1982 yilinda
yayinladiklari “Corporate Culture: The Rites and Rituals of Corporate Life™ adli
kitaplarinda 6rgit kultarinidn énemine tekrar dikkat gektiler. Onlara gore her isletme

arunleri, rakipleri, musterileri, teknolojileri, hikiimetin etkileri gibi benzer fakttrlere

106 Tytar, a.g.e., s. 291.
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bagl olarak piyasada farkli durumlarla karsilasabilmektedir. Kultur, isletme icindeki

bireylerden ¢ok dis gevrenin etkilerine gore sekillenmektedir.

Deal ve Kennedy, orgut kalturi modellerini “gevresel belirsizlik derecesi” ve
“érgutun geri bildirim hiz1” olmak Uzere iki degigkeni temel alarak geligtirmiglerdir. Bu
degiskenleri de yiksek ve duslk risk, hizli ve yavas geri bildirim dizeylerine goére
siniflandirarak dért fakh kaltir modeli olusturmuslardir. Bunlar; sert erkek, maco
kaltdr, cok calig-sert oyna kdaltdrd, sirket Uzerine iddiaya gir kadltlrd, sireg

kultarador.108

Hizlh Yavas

Yiksek Risk Kararlari Sert erkek, maco kultdr Sirketin lizerine iddiaya gir
kalttra

Yapi, kozmetik, film, reklam | Havacilik, uzay, arastirma
sektorleri gelistirme, yenilik projeleri,
sermaye yogun projeler

Dislik Risk Kararlari Cok calis/sert oyna kiiltiirii | Stirec Kiltiiri

Moda, pazarlama, tiketici | Hikimet kamu hizmetleri,
urainleri, elektronik sektorler | sigorta, finansal hizmetler

Sekil-5 Cevre — Stratejik Kararlar ve Doért Degisik Tip Kulttiroe

Sert Erkek, Mago Kiltir: Cevresel belirsizligin ve riskin yuksek oldugu, geri
bildirimlerin hizli alinabildigi érgut kaltiri modelidir. Bu kultirlerde, uzun vadeli bir
gelecede degil, bugline odaklaniimakta, kisa vadede basariya ulagsmak igin riskli

kararlar cesaretle alinmaktadir. Ornekler: Yapi, kozmetik, film, reklam sektorleridir.

Cok Calig-Sert Oyna Kulturd: Yuksek hizli eylemlerin ve hareketliligin yogun
oldugu o6rgutlerde gorulmektedir. Bu kultir modelinin 6zelligi hizhh geri bildirimi ve
distk riskli kararlarin olmasidir. Orgitiin Gyeleri kariyerleri icin bireysel risk alirlar,
finansal risk s6z konusu degildir, is fazlaligindan kaynaklanan stres fazladir. Ornekler:

Restoranlar, yazilim sirketleri.

Sirket Uzerine iddiaya Gir Kiiltiirii: Cevresel belirsizlik ve yiiksek risk, yavas

geri bildirim olan o6rgutlerin kaltir 6zelligidir. Uzun dénemli isler icin kapsaml

107 Dominik Maximini, The Scrum Culture: Introducing Agile Methods in Organizations,
Heidelberg, Springer, 2015, s. 13.

108 Eren, a.g.e., s. 152-153.

109 Eren, a.g.e., s. 152.
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caligmalarin yGratildigu, bayik yatirimlarin yapildigi isletmelerde gortlir. Ornekler:

ugak ureticileri, petrol sirketleri.

Surec Kaltara: Yavas geri bildirim ve dusuk risk bulunan érgatlerin kaltGradur.
Bu kultarlerin igleyisi istikrarl ve sistemli fakat blrokratik agsamalardan dolayi yavastir.
Bu oérgltlerde isin kendisi degil, isin nasil yapildi§i daha énemlidir. Is sireglerinde
prosedir, kurallar ve standartlara uyulmaya dikkat edilir. Ornekler: bankalar, sigorta

sirketleri.

1.7.8. Harrison ve Handy Orgut Kulturi Modeli

Roger Harrison’un 1972’de olusturdugu 6rguat kiltliri modeli daha sonra 1999
yilinda Charles Handy tarafindan geligtirilerek gug¢ kultard, rol kultart, gérev kaltari
ve birey kultird olmak Uzere dort kategoride siniflandirildi. Handy, orgut kaltGrinG
etkileyen gl¢ odaklarini, ¢alisanlarin davraniglarini ve gevre ile olan etkilesimlerini
dikkate alarak bir kulturel tipoloji hazirladi. Handy'nin drgut kaltaru siniflamasi, bilgelik
ve guct temsil eden Yunan tanrilarindan Zeus, Apollo, Athena ve Dionysos’un Kisilik

profillerine dayanmaktadir.11°

Handy’nin 6rgit kiltari modelini olusturan 6gelerin temel 6zellikleri asagidaki
gibidirt:

Gugc Kultara Rol Kaltdri

Gorev Kaltara Birey Kultlru

Sekil-6 Handy’nin Orgiit Kiltir Semasi ve Orgt Kiiltiir Tipleri:

110 Marcela do Carmo Silva ve Carlos Francisco Simdes Gomes, "Practices in Project
Management According to Charles Handy's Organizational Culture Typologies", Procedia Computer
Science, 2015, Cilt:55, 678-687., s. 681.

111 peter Gallo ve Jaroslav Gonos, "Corporate Culture Typology Model with Regard to
Organizational Structure", Actual Problems of the Economy, 2014 (12), 304-310, s. 305-307.

112 Gallo ve Gonos, a.g.e., s. 306.
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Guc kdaltarda: Bu o6rgut kaltard yapisi, merkezdeki bir bireyin glcline ve
egemenligine dayanir. Kararlarin merkezdeki bir kisi tarafindan alinmasi bu kultirin
tipik bir 6zelligidir. Gug¢ ve ¢ikar catismalarinin sikga yasanmasi kilttrin genel
karakteridir. Bu tir kiltirde birokrasi, kural ve prosedir azdir. Orglt icindeki iligkiler
karsilikli giiven ve iletisime baghdir. Gug kaltlrl, gucli ve esnektir ve dis ortamdan
gelen tehditlere cevap verebilir. Kesinlik gerektiren ve iktidar odakli bir ydnetim
bicimiyle yonetilen insanlarin olusturdugu, ag seklinde kultirel bir yapidir. Kiguk,

girisimci veya aile sirketlerinin tipik yapisidir.

Rol kaltard: Bu 6rgit kaltdrd, agikga belirlenmis kurallara ve usullere dayanan,
blrokrasinin egemen oldugu bir kiltarddr. Bu érgat kaltarindn genel 6zelligi, Ust
yonetimin en Uustte oldugu, alt yapiyla koordinasyonun goézetildigi hiyerarsik bir
diizenin ve isleyisin olmasidir. Ust yoénetim satis, pazarlama, finans ve (retim
bolumlerinin isleyisine hakimdir. Her ¢alisana is gorevlerini yerine getirirken uymalari
gereken bir rol verilir. Orgit icerisinde calisanlarin rol, statli, pozisyon ve
sorumluluklari yerine getiriimesine, resmi kurallarin isleyisine blylk dnem verilir. Rol
kaltard, sirketin piyasada olabilecek durumlari 6ngorebildigi, istikrarli ortamlar igin
uygundur. Bu kiltir 6zelligi ayni zamanda rol kultirinin olumsuz 6zelligini olusturur;
Ozellikle orgut cevresel degisiklikleri tanimada yavastir ve bu degisikliklere cevap
verecek ve uyum saglayacak esnek yapida degildir. Kamu idaresi ve blyuk kurulusglar

igin tipik bir kaltlr yapisidir.

Gorev kultari: Bu 6rgt kaltGrindn temel amaci, goérevleri yerine getirmeye
odaklanmaktir. Ust yonetim belirli gdrevleri yerine getirmek igin uygun Kisileri seger
ve bu gorevlerin basaril bir sekilde gerceklestirilebilmesi icin ekip olusturur. Gérev
kultirinde uzmanhk gucun kaynagidir. Bu kultirde is ve projelerin yurutilmesinde
alaninda uzman kisilerin dogru yerlerde galismasi esastir. Bu o6rgut kulttrindn
avantajl, bir sirketin pazardaki degisimlere hizla uyum saglayabilmesi ve onlara esnek
bir sekilde karsilik verebilmesidir. Sonuclara, bireysel veya grup hedeflerine
ulasilmasina odaklanilir. Esnekligin zorunlu oldugu istikrarsiz ve hizli degisen
ortamlar igin uygundur. Ozellikle miihendislik ve yliksek teknoloji firmalarinda gértilen
bir kaltar tipidir.1*3

Birey kultard: Bu kulturin temel 6zelligi bireysellige 6nem verilmesidir.
Kaltdrin merkezinde birey bulunur, 6rgatin éncelikli amaci bireyin gelistiriimesi ve
¢ikarlarinin  korunmasidir.  Orgltin  yénetsel gicl, bireylerin ihtiyaglarinin

karsilanmasina, desteklenmesine ve uzmanhginin artiriimasina olanak saglar.

113 Tutar, a.g.e., s. 266.
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Bireysel yeterliligin dnem verildigi bu kiltlrde, bireyin uzmanhgi ve mesleki glcu
orgutte saglam bir konumdadir. Bu érgit kiltiriinde hi¢ kimse baskin bir konuma
sahip degildir ve insanlar arasindaki iligkiler ortakhliga ve bagimsizliga
dayanmaktadir. Birey kaltird olan orgutlerde hiyerarsik yapi ve kontrol
mekanizmalarinin bulunmadigi goérulir. Kisi kiltirini nadiren kullanir, bununla
birlikte 6zellikle bu tir bir érgit kaltirinu tercih eden bireyler veya gruplar vardir.
Bunlarin arasinda g¢ogunlukla avukatlar, mimarlar, doktorlar ve Universite 6gretim

gorevlileri bulunmaktadir.
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iIKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE TANIMI
Orgiitsel baglilik kavrami son yillarda, insan kaynaklari yonetimi, endustriyel,
orgitsel ve sosyal psikoloji alanlarinda oldukga ilgi géren bir kavramdir. Bunun
sebebi, birey ile 6rgit arasindaki psikolojik iliskinin giclinin ve 6rglt performansi
Uzerinde etkisinin fark edilmesidir. Bununla birlikte 6Orgutsel baglhhdin ylksek
seviyelerde olmasi hem calisan hem de orgltler icin olumlu sonuglar vermektedir.
Orglit ve calisan arasindaki bagin yiiksek oldugu érgiitlerde is motivasyonu, uyum ve

is verimliligi artmakta, ise devamsizlik, ge¢ kalma ve isten ayrilma ise azalmaktadir.

Orgltsel baghlik literatlriine genel olarak bakildi§inda 6rgitsel baglilik kavrami
ile ilgili calismalarin 1950’lerde baslayip, 6zellikle 1970l yillardan sonra arttigi
gorilmektedir. Farkh disiplin dallarindaki pek ¢ok arastirmaci baglihg teorik ve
deneysel olarak cesitli yonleriyle incelemis, kavrama kendi alaniyla ilgili anlamlar
yuklemigtir. Yapilan tanimlarin birbirinden farkl olmasi 6rgitsel baghlik kavrami

tzerinde ortak fikir birliginin olmadigini goéstermektedir.®

Sosyologlar ilk 6nce baghhgin is motivasyonu ve tutumu ile iligkili oldugunu
teorik olarak ifade etmislerdir. (Becker, 1960; Kanter, 1968). ilk calismalar, érglitsel
baglihg: orgutsel hedeflerin ve bireysel hedeflerle giderek butunlestigi sire¢ (Hall,
Schneider, & Nygren, 1970); bir caliganin érgitte sahip oldugu kisisel kimlik derecesi
(Lee, 1971); ve galisanlarin kimligini 6rgute baglayan bir tutum (Sheldon, 1971) olarak

tanimlamistir. 116

Buchanan (1974) baghhgi, kisinin kendi ¢ikarlarini gdézetmeden bir 6rgitin
amag ve degerlerine olan duygusal baglilgi, érgutin amaclari gerceklestirmek igin
kisinin rolind ve sorumlugunu benimsemesi ve Orgut yararina yandas bir tutum
sergilemesi olarak tanimlamigtir. Buchanan baghligin su ug¢ bilesenle dl¢llebilecegini
ifade etmistir: a) Kisinin 6rgitin amag ve degerlerini oldugu gibi kabul etme ve
benimseme b) Kisinin is roluindeki faaliyetlere psikolojik olarak kendini vermesi, c)

Orgiite baglanma, sevgi ve sadakat duygusu. **

114 Epru Sengiil Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhik, Tirkmen Kitabevi, istanbul, 2013,
S. 65.

115 Nihat Nacar, Kitiiphanelerde Orgiitsel Kiltiirin Orglitsel Bagllik ve Is Tatminine Etkisi
Uzerine Bir Aragtirma, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Adana, 2012, s. 22
(Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi)

116 Robert E Freeborough, Exploring the Affect of Transformational Leadership on Nonprofit
Leader Engagement and Commitment, Capella University, Minnesota, 2012, s. 45 (Yayimlanmamis
Doktora Tezi)

117 Bruce Buchanan, "Building Organizationalccommitment: The Socialization of Managers in
Work Organizations”, Administrative Science Quarterly, 1974, Cilt:19 (4), 533-546, s. 533.
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Mowday, Porter ve Steers (1982) baghligi, érgitliin hedef ve degerlerine gucli
bir inang ve kabul; 6érgit yararina ¢aba sarf etme istegi; 6rgite tye olmanin gugla bir

arzusu olarak tanimlamistir.118

O'Reilly & Chatman’a (1986) gdore baglilik bir bireyin érgtte psikolojik baglhgi
anlamina gelmekte, baghligin temelini ise uyum, i¢csellestirme ve 6zdeglestirme olmak
Uzere U¢ ana unsura dayanmaktadir. Uyum &rgutin inan¢ ve degerlerinin
benimsenmesi, i¢sellestirme bireysel degerler ile érgitlin degerleri arasindaki uyumu,

Ozdeglestirme orgute Uye olma arzusunu ifade etmektedir.11°

Orgltsel baghlik ile ilgili 6hemli uygulamali calismalari yapan arastirmacilardan
Allen ve Meyer (1996), orgutsel baghhgi birey ve 6rgit arasindaki psikolojik bag olarak
tanimlamakta, bu bag ¢alisanlarin orgutte kalma istegini kuvvetlendirerek, orgutten
ayrilma niyetini ortadan kaldirmaktadir. Allen ve Meyer’in gelistirdigi modelde 6rgutsel
baghlik duygusal, devam ve normatif bagllik U¢ boyutlu bir cercevede ele

alinmaktadir.1?°

Baghhk, cahsanlarin 6rgltine karsi sadakat konusundaki tutumlaridir ve
bireylerin orgutsel kararlara katilimi ve o6rgutlerin refahi ve basarisi ile kendini
gosteren surekli bir strectir. Liman.W.Porter ve meslektaslari, érgltsel baghhgi, érgut
ve onun katilimi ile iligkili olarak bireyin kimligini tanimlamanin goreceli seviyesi olarak

tanimlamislardir. Bu tanima dayanarak orgitsel baghhk su g faktori igerirt?!:
1. Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmek,
2. Orgit yarari igin Ustiin caba gdstermeye géndllii olmak,

3. Orgiit tiyelinin devam etmesi icin giicli bir istek duymak.
Orgutsel baglilik tanimlari, bireyle 6érgiit arasindaki psikolojik bagin ézelligine
gore duygusal yonelim, maliyete dayali ve zorunluluk ve manevi sorumluluk bagliklari

altinda gruplandirilabilir.

118 Miroshnik, a.g.e., s. 29.

119 Esra Aydin ve Nejat Basim, "is-Aile Catismasi ile Orgiitsel Baglilik Etkilesiminde Algilanan
Yonetici Desteginin Roll: Gorgll Bir Arastirma 1", Business and Economics Research Journal, 2017,
Cilt:8 (4), 773-784, s. 775.

120 Aydin ve Basim, a.g.e., s. 775.

121 Mohammad Ali Kashefi vd., "Organizational Commitment and Its Effects on Organizational
Performance”, Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, 2013, Cilt:4 (12),
501-510, s. 502.
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Tablo-3 Orgiitsel Bagliik Tanimlari=:

Duygusal Yonelim

Bir bireyin duygusal varliginin gruba baglanmasidir (Kanter, 1968).

Kisinin kimligini 6rglite baglayan bir tavir ya da 6rgite dogru bir yonelistir (Sheldon, 1971).

Orgiitiin ve bireyin amaglarini birbiriyle biitiinlestiren veya uyumlu hale getiren siiregtir
(Hall, Schneider, Nygren, 1970).

Orgiitiin amaglarina ve degerlerine, kisinin amaglarla ve degerlerle ilgili roline ve bizzat
orgutiin kendisine, pir, aracsal degerinden ayri olarak duygusal baghlik gosteriimesidir
(Buchanan, 1974).

Bir bireyin kendisini bir 6érgutle gigclu bir sekilde tanimlamasi ve 6rgutiin meselelerine dahil
olmasidir (Mowday, Porter,Steers,1982).

Maliyete Dayali

Orgiite katilma devam etmenin getirdigi kazang ve orgiitii terk etmenin ortaya gikardig
maliyettir (Kanter, 1968).

Bir kisi, birbiriyle ilgisiz menfaatlerini tutarl bir faaliyet cizgisiyle iliskilendirdiginde baghlik
ortaya ¢ikar (Becker, 1960).

Zaman i¢inde bireysel ¢izgi, 6rgitsel islemlerin ve degisikliklerin bir sonucu olarak ortaya
¢ikan yapisal bir olgudur (Hrebiniak, Alutto, 1972).

Zorunluluk ve Manevi Sorumluluk

Baglilk davraniglari, baghligin hedefi ile ilgili resmi ve/veya normatif beklentileri asan,
sosyal olarak kabul edilmis davranislardir (Wiener, Gechman, 1977).

Orglitsel hedef ve gikarlara uygun bir tarzda hareket etmeye yonelik igsellestiriimis normatif
baskilarin butinadur (Wiener, 1982).

Baghlik duyan ¢alisan, yillar iginde firmanin kendisine ne derece statu iyilestirmesi ya da
tatmin verdigine bakmaksizin, sirket igcinde kalmanin ahlaki bakimdan dogru oldugunu
dislnur (Marsh, Mannari, 1977).

Orgitsel baglilik tanimlari gesitlilik géstermesine ragmen bazi ortak dzellikler
de icermektedir. Orgitsel baghlik, érgit ve galisanlari arasindaki giicli bir psikolojik
iliskiyi, calisanlarin érgutiin deger ve amagclarini gergeklestirmek icin Ustlin caba
gbstermesini, dorgutle kendi kimligini 6zdeslestirmesini ve o&rglte bagh kalarak

orgitten ayrilmamasini ifade etmektedir.

122 Dogan, a.g.e., s. 67.
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMiI

Gunumuz rekabet kosullarinda érgutlerin en degerli ve etkin varliklarindan biri
de orgutine bagh insan kaynagidir. Calisanlarin 6rgltsel baglihk dizeyi, isle ilgili
tutumlari, érgltsel basari seviyesini ve is performansini etkilemektedir. Bu sebeple
orgutler, caliganlarinin orgutsel baglhhgr anlamaya ve seviyesini artirmaya,
orgutlerinde oldukga kararli ve sadik bir isgiict inga etmeye caligirlar. Orgiitlerine
daha fazla bagli olma duygusu tasiyan calisanlar, o6rgutlerinde iyi performans
gbstermeleri icin daha fazla motive olup, 6rgitsel amag¢ ve hedeflere ulagsma

konusundaki katkilarini en Ust dlzeye cikartabilirler.

Orgltsel baglilik, orgitiin is ciktilari ve calisanlarin isyerindeki tutum ve
davraniglarina yon vermesi agisindan ¢ok onemli bir unsur olarak gorulmektedir.
Orgltsel bagllik seviyeleri diisiik olan calisanlar érgite katiima konusunda isteksiz
olup, ise geg¢me kalma, devamsizlik ya da isten ayrilma gibi olumsuz davraniglar
sergileme egilimindedirler. Orgiitsel bagliigin yiksek seviyelerinde oldugu 6rgiit
calisanlari ise 6rgutin felsefe, amac ve degerlerini kabullenerek, orgite ait olma,
onun igin gaba gdsterme gibi olumlu hisler tasirlar. islerine devam etme ve érgiitiin
varliginin  surdiridlmesinde kendilerini sorumlu hissederek, goérevlerini yerine
getirmeye cabalarlar. Orgutsel bagliligin insan psikolojisi tizerindeki olumlu etkisi,
drgutlerin insan gucunden en verimli sekilde yararlanmasini, is kaybinin 6nune
gegmesini ve istihdamin devamini saglar.!*®* Bununla birlikte orgutsel baghlik
orgitlerin is devamsizligi ve is devir hizindan kaynaklanan mali kayiplarini

azaltmasinda da etkili role sahiptir.14

Orgitsel baglik Kigilerin orgite ait duygularini giiglendirmesine, 6rgiit
yasaminin bir parcasi olarak hareket etmesine, orgut ici iliskilerde pozitif bir
etkilesimin kurulmasina da yardim etmektedir. Orgutiin kiltirel degerleriyle
batinlesen, orgltle arasinda 6zel bir bag kuran bireyin aidiyet duygulari da bu
dogrultuda gelismektedir. Orgltine aidiyet duygusu besleyen kisinin isteki moral,
motivasyonu, is doyumu ve performansi ylkselmekte, stres ve mutsuzlugu

azalmaktadir.1?®

Orgltsel bagliigin, érgltlerde neden énem verilmesi gerektigini drgit ve calisan

acgisindan 6zetlemek gerekirse;

123 gefer Giimiis ve Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Baghliga ve Performansa Etkisi,
Hiperlink Yayinlari, istanbul, 2012, s. 82.

124 Nizamettin Bayyurt ve Cenk Hilmi Kilig, "Liderlik Tarzinin Orgiit Baglihgina Etkisi: Bir Hastane
Arastirmas!", Isletme ve Iktisat Calismalari Dergisi, 2017, Cilt:5 (2), 1-13, s. 4.

125 yysal, a.g.e., s. 48.
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Orgitiin basarill olma yolunda degerli bir bilesenidir.
Orgltsel performansi ve verimliligini artirmanin ana faktorlerinden biridir.
Olumlu is davranislarinin olusumunda etkilidir.

Kisisel performans ve uretkenlikte etkileyici roll vardir.

S

Calisandan kaynakli maliyet kaybini en aza indirmektedir.

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI

Orgitsel baghlik, calisanlarin  6rgitle  kendilerini  bittinlestirmelerinde
sergiledikleri durum, tutum ve davraniglarla ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar zaman, mekan
ve Kkisilere goére farkliik gdsterebilmektedir. Calisanlarin orgite bagliliklarinin
degerlendiriimesinde  kullanilan godstergeler asagidaki bes baslk altinda

gruplandirilabilir:

2.3.1. Orgiitiin Amag ve Degerlerini Benimseme

Orgltiin amag ve degerlerinin galigan tarafindan kabul edilerek, benimsenmesi
orgitsel baglihgin bas géstergelerinden biridir. Bireysel hedef ve dederlerin 6rgitin
amag, deger ve vizyonuyla ortistiglu durumda c¢alisan dérgute bagli kalmaya devam
etmektedir. Bireysel degerler ile 6rgutiin degerlerinin birbiriyle uyusmasi, bireyle 6rgut
arasinda olumlu iligkinin kurulmasi ve orgutsel baglihigin yliksek seviyelerde olusmasi
bakimindan 6énemlidir. Aksi durumda 6rgltle birey arasinda zayif ve olumsuz bir
iligskinin varhigi, orgutsel baghhgin dusuk seviyelerde gerceklesmesi sonucunu
dogurur.’?® Bu durum bireyin orgitten uzaklastigi, orgltsel baghhginin azaldigi,
orgutle kendini yeterince bitlnlestiremedigi  anlamina gelir. Orglitle kendini
batunlestiremeyen, amag ve degerlere inanmayan birinin 6rgute baglanmasi ve onun
icin gaba gostermesi de beklenmemelidir. Bu nedenle drgutiin amag ve degerleri agik
olarak ifade etmesi ayni zamanda calisanlarin bunlari benimsemesi ve 6ziimsemesi

konusunda tesvik edici olmasi gerekmektedir.'?’

2.3.2. Orgiit igin Fedakarlikta Bulunabilme

Orgitsel bagliligin baska bir gostergesi de orgitiin basarisi ve yarar igin
beklenin étesinde Ustiin gaba ve fedakarligin gosterilmesidir. Orgitte standart yazili,
resmi gorev ve sorumluluklarinin yerine getirilmesi caligandan beklenen olagan bir

davranistir. Oysa caligan 6rgutin gelismesi ve buyidmesi igin beklenin digsinda daha

126 7eki Evren, Orgiitsel Bagllik ve Magazacilik Sektérii Caliganlar Uzerine Bir Aastirma,
Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli, 2017, s. 8 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi)

127 Pinar Ugar, Orgiitsel Adalet Algisi ve Orgiitsel Bagllik Arasindaki iliskinin Belirlenmesine
Yoénelik Bir Arastirma, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist, Denizli, 2016, s. 65
(Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi)
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fazlasini yapmayi istiyor ve olaganustl gayret gosteriyorsa g¢alisanin érgttsel baghhigi
var demektir. Ozellikle 6rgitin kriz dénemlerinde calisan tarafindan gdsterilen
gonulll ve Ustin ¢abanin érgltiin hayatta kalmasinda nasil etkili oldugunun érnekleri

Japon sirketlerinin tarihinde gérilmektedir.

2.3.3. Orgiit Uyeliginin Devami igin Giiglii Bir istek Duyma

Orgiite baghligin géstergelerinden biri de 6rglt Gyeliginin surdirilmesiyle ilgili
gucll bir istegin olmasidir. Calisanda orgit Uyeliine devam etme duygusunun
uyanmasi orgutle kurdugu bagin dizeyiyle iliskilidir. Calisan, orgitin ona verdigi
degeri, destegi ve ilgiyi algiladikga 6rgltte kalma konusunda istegi de artacaktir.
Orglitiin calisana sagladigi bireysel ve profesyonel gelisim firsatlari, drgutteki sosyal
faaliyetlerin varligi, uzlasmaci, ¢ézimleyici, birlestirici ve adil yonetim anlayigi ve
orgutun itibar kisinin oOrgutte kalma konusunda istedini glglendiren pozitif
bilesenlerdir. Bununla birlikte 6rguttn, ¢alisaninin érgute baghhgini gtg¢li tutmak ve
orgut Qyeliginin surdardlebilirligini saglamak icin gelistirici, iyilestirici ve yenilikgi

uygulamalari 6rgitsel faaliyetlerine dahil eden bir tutum ortaya koymasi da énemlidir.

2.3.4. Orgut Kimligi ile Ozdeglegsme

Orgitiin amacg ve degerleriyle ¢alisanin kendi amag ve degerlerinin giderek
daha da butinlesmesi ve uyumlu hale gelerek 6zdeslesmesi 6rgutsel baghhgin bir
diger gostergesidir. Orgitiin kimligiyle dzdeslesen calisan 6rgitiiyle bir bitinlik ve
birliktelik icerisinde olup, érgite ait olma hissiyle hareket etmeye baglar. Ozdeslesme,
calisanda orgute kargi hem duygusal hem de bilissel bir bagin olusmasini, érgute
karsi baglihgin glglendirilmesini saglar.*?® Orgitiyle duygusal bagi giglenen
calisanin drgut uyeligini devam ettirme ve orgutte kalma istegi de artmaktadir. Ayni
zamanda oOrgltsel Ozdeslesme, calisanlarin isle butinlesmesi, performans ve
motivasyonlarini artirma, isle ilgili tutum ve davraniglarinin temelini olusturmasi
yonleriyle orgiitler igin 6énemli bir unsurdur. Orgit kimligiyle 6zdeslesen bireyler
orgitlyle daha iyi bir dayanisma icine girmekte, érgitiin ¢ikarlarini gézetmekte, onun

basarili olabilmesi igin gereken caba ve 6zveriyi ortaya koyabilmektedir.1®

2.3.5. igsellestirme
Orgiitsel baglihgin sonuncu géstergesi igsellestirmedir. Orgltiin amag, deger

ve kultdrinin caliganlarinkiyle ortigmesi, uyumlu olmasi anlamina gelen

128 Gokhan Kerse ve Canan Nur Karabey, "Algilanan Orgitsel Destegin Orgitsel Ozdeslesmeye
Etkisi: Orglitsel Sinizmin Araci Roli", MANAS Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2017, Cilt:6 (4), 375-398,
s. 380-381.

129 M. Fikret Ates vd., "Orgiitsel Ozdeslesmenin Isten Ayriima Niyetine Etkisinde Psikolojik
Dayanlklll!gln Roli", Uluslararasi Iktisadi ve idari incelemeler Dergisi, 2017, (16. Ulusal Isletmecilik
Kongresi Ozel Sayisi), 577-592, s. 578.
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icsellestirme, oOrgut tarafindan en istenilen duygusal ve davranigsal durumdur.
icsellestirmede calisan daha 6énce kargilasmadigi bir degeri, davranisi, tutumu ve
normu benimseyerek kendine aitmis gibi hissetmektedir. Bu duygusal olusumda
herhangi bir zorlama olmadan 6rgitiin degerlerini dogal bir kabullenis s6z
konusudur.®®  Calisanin érgitsel hedefler igin gerekirse kendi hayatindan fedakarlik
yaparak galismasi ve orgut Uyesi olarak kalmay istemesi i¢csellestirmenin glclyle

bagdastirilabilir. 13!

2.4. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI
Orgltsel baghlikla ilgili literatiir arastirmasinda, baghhgin tutumsal baglilik,
davranigsal bagliik ve c¢oklu bagllik ve onlarin alt boyutlariyla incelendigi

gorulmektedir. 32

2.4.1. Tutumsal Baghlk Yaklagimlari

Tutumsal baghligin anlasilabilmesi icin éncelikle tutum kavramini agiklamak
gerekmektedir. Tutum, sosyal psikoloji alaninda insan davraniglarina etki eden, insani
belli bicimde davranmaya yonlendiren unsurlardan biri olarak gorulmektedir. Eagly ve
Chaiken tutumu, bir sey hakkinda olumlu veya olumsuz bir degerlendirme yaparak,
psikolojik yonelim icine girmek olarak tanimlamaktadir. Tutum, bilissel, duygusal ve
davranigsal olmak Uzere U¢ temel bilesenden olugsmaktadir. Bunlar Kisilerin olay,
durum, nesne veya kisi karsisinda gosterdikleri davraniglar sonucunda bir tepki veya
eylem olarak ortaya ¢ikmakta, bilissel bilmeyi, duygusal hissetmeyi, davranigsal ise

eylemi ifade etmektedir.13

Tutumlar, bireylerin sosyal hareketlerini yudrttmelerinde etkin bir rol
Ustlenmektedir. Bireylerin 6rgltle aralarinda gelisen bagla birlikte olusan tutumlar, o
bireyin 6rgutiin degerlerine ve gdérevlerine duygusal olarak baglanmalarini
saglamaktadir. Tutumlar, bireyin 6rgite duygusal baghliginin yani sira bireyin 6rgit
icerisindeki belirli davraniglarina etki edebilmektedir. Bu davraniglara, bireyin drgttten

ayriima veya ayrilamama, devamsizlik yapma veya yapmama veya 06rgUtin

130 Ygar, a.g.e., s. 66-67.

131 Berker Kolancioglu, Orgit Kiiltiiriinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama,
istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2017, s. 120 (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi)

132 Ahmet Ay ve Esra Aytemir, "The Organisational Commitment Level Analysis of Health Facility
Personnel: The Case of Silifke," in 2nd International Conference On The Changing World And Social
Research (ICWSR '2016 - Barcelona) (Barcelona / SPAIN: Palet Yayinlari, 2016), s. 312.

133 Yesim Ulusu, "ilgilenim", Marmara Universitesi Oneri Dergisi, 2016, Cilt:12 (45), 569-586,
s. 569-570.
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performansi icin c¢abalama veya c¢abalamama gibi davraniglar 6rnek olarak

gosterilebilir.13*

Kosullar Psikolojik Durum Davranis

A

Sekil-7 Tutumsal Baglihk Yaklagimi=s
Bu aciklamalar dogrultusunda tutumsal baglilk, orgut ile birey arasindaki
kurulan bag sonucunda, bireyin érgite ydnelik davraniglarina yén veren duygusal
egilim icerisine girmesi olarak tanimlanabilir.*¢ Allen ve Meyer'e gore tutumsal
bagllik, kisilerin érgitle olan iligkileri hakkinda disinme slrecine odaklanmaktadir.
Bireyler, kendi deger ve hedeflerinin érgitiin degerlerine ne kadar uygun oldugunu
degerlendirmeye tabii tutmakta, bu degerlendirmeler sonucunda duygusal bir

yaklasimla davranislarini sergilemektedir.t*’

Tutumsal baghlik duygusal bir egilim olarak, bireyin 6rgutiin deger, kultir ve
amaglarini benimseyip, kabul etmesi, Gyeligini devam ettirme ve 6rgut yararina daha
cok gayret gdsterme isteginin sonucunda ortaya gikmaktadir. Orgiitiin basarisina ve
orgutsel ciktilarin elde edilmesinde katkilar saglamasi nedeniyle tutumsal baglilik
orgutler icin ¢cok 6nemli gorulmektedir. Tutumsal baglihgin orgitlere sagladigi

katkilar'se:

Performans dizeyinin artiriimasi,
is giicti devir hizinin disiriimesi,
Uretkenligin artirimasi,
Yaraticihgin tegvik edilmesi,

Orgiitle 6zdeglenilmesi,

SN N N N

Orgiitiin amaglarinin daha iyi kavraniimasi,

134 [smail Bakan, Orgiitsel Stratejilerin Temeli: Orgiitsel Bagllik: Kavram, Kuram, Sebep ve
Sonuclar, Gazi Kitabevi, Ankara, 2011, s. 77.

135 John P Meyer ve Natalie J Allen, "A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment", Human resource management review, 1991, Cilt:1 (1), 61-89, s. 63.

136 Asim Saldamli, Isletmelerde Orgiitsel Baghlik ve Isgéren Performansi, Detay Yayincilik,
Ankara, 2009, s. 13.

137 Meyer ve Allen, a.g.e., s. 63.

138 Bakan, a.g.e., s. 78.
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v Orgitsel ve bireysel amagclar arasinda bitiinlesme seklinde

siralanmaktadir.

Sonugla tutumsal baglilik, bireyin 6rgatiyle duygusal boyutta butlinlesmesinin
bir sonucu olarak gelisen, bireyi érgutin amaglari gergeklestirmek icin géndlli ve
istekli davranmaya, orgutsel faaliyetlere aktif katimaya ve oérgitten ayrilmamaya

yonelten bir baghhgi icermektedir.

2.4.1.1. Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Allen ve Meyer (1990) baghhgi, ¢alisanin 6rgutle olan iligkisini sekillendiren ve
Uyelige devam etme kararina etkileri olan psikolojik bir durum olarak
tanimlamiglardir.’®® Allen ve Meyer, orgitsel bagliligin boyutlariyla ilgili énceki
calismalardan farkh olarak bagliigin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasi gerektigini
vurgulamiglar ve yayginlikla kullanilan g bilesenli bagliik modelini gelistirmislerdir.
Allen ve Meyer’in calisanlarin bagllik duzeylerini degerlendirdikleri modellerinin

bilegenleri; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghhktir.

Duygusal Baghhgi
Etkileyen Faktorler Duygusal
« Kisisel Ozellikler Baglilik

e |s Deneyimleri

isten Ayrilma Niyeti ve
isglicti Devri

is Davranislari

Devamlilik Baghhgini

Etkileyen Faktorler | Devamiilik o I?evam3|zllk
« Kisisel Ozellikler Baghhg e Orgiitsel
e Alternatifler Vatandashk
Davranisi

Normatif Baghhgi

Etkilgygn F?ktbr.ler Normatif Calisanlarin Saghgi ve
o Kisisel Ozellikler Bagllik Refahi
e Sosyallesme

A4

Sekil-8 Ug Bilesenli Orgltsel Baghlik Modeli*
Allen ve Meyer, bu bilesenlerin her birinin baglhihg: farkl sekillerde dlgtigini

belirtmiglerdir**:

139 John P Meyer ve Natalie J Allen, Commitment in the Workplace: Theory, Research, and
Application, Sage, 1997, s. 11.

140 John P Meyer vd., "Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization:
A Meta-Analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational Behavior,
2002, Cilt:61 (1), 20-52, s. 22.

141 John P Meyer vd., "Commitment to Organizations and Occupations: Extension and Test of a
Three-Component Conceptualization”, Journal of Applied Psychology, 1993, Cilt:78 (4), 538-551, s.
539.
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Duygusal Baglilik: Basarili olmak isteyen érgutler icin tercih edilen duygusal
bagllik, ¢alisan ile érgut arasindaki iliskinin psikolojik yonunu ifade etmektedir. Bu
bagllik, ¢calisanin 6rgitin deger ve hedefleriyle kendi deger ve hedeflerinin uyumlu
olduguna inanmasi ve duygusal birliktelik yasamasi sonucunda olusur. Duygusal
bagllik, calisanin orgutle 6zdeslesmesini, bitlinlesmesini ve 6rgltine etkili olarak
baglanmasini kapsayan bir sureci igcerir. Bu surecin sonucunda orgutleriyle aralarinda
guclu bir duygusal bag gelisen galisanlar, gonillu olarak orgutte kalmaya devam

etmek isterler.1#?

Allen ve Meyer galismalarinda duygusal baglhhgin su yonlerden etkilendigini

belirtmislerdir43;

isin cekici olmasi,

Hedef, gbrev ve rolln acikhg,
Orgiitte iki yonli iletigim,

Geribildirim mekanizmalarinin varhg,

Orgiitsel adalet,

AN N N N RN

Kararlar ve suirecler igin katihm firsatlari.

Devam Baghhgi: Devam baghligi, calisanin orgitten ayrilma durumunda
kaybedeceklerini bir bagka ifadeyle kendisine neye mal olacagini bilmesini ifade eder.
Orgitle arasinda devam baglihdi olan galisan bu yapmak zorunda oldugu igin érgitte

kalir, aksi durumda 6rgutten ayrilmanin yiksek maliyetleri ile karsilasabilmektedir.

Allen ve Meyer, devam bagliliginin bazi faktoérlerden etkilendigini belirtmislerdir.

Bunlar*:

o Yeterlilik devri: Calisanlarin yetenek ve tecribelerinin bir bagka
orgute aktariimasi durumu.

o Egitim: Calisan tarafindan alinan egitimin bagka bir 6rgutte
yararli olup olmadigi.

o Kendi kendine yatinm: Calisanin mevcut 6rglt icin ¢aba ve
zaman harcamasi.

o Elde edilen maddi primler: Calisanlarin, érgutten ayrilmalari
durumunda 6zellikle emeklilik primi gibi kazancglarindan bir

kismini kaybetme korkusu.

142 Canan Hos ve Aygen Oksay, "Hemsirelerde Orgiitsel Baglilik ile is Tatmini iligkisi”, Siileyman
Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, Cilt:20 (4), s. 3-4.

143 Ayse Esmeray Yogun, "The Effect of Financial Situation on Continuance Commitment:
Research with Public Employees", Scientific Research Journal (SCIRJ), 2014,Cilt:2 (2), 6-14, s. 7.

144Yogun, a.g.e., s. 7.
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o Alternatif is firsatlar: Orgitten ayriima durumunda benzer

veya daha iyi is bulma konusunda g¢aligsanlarin érnekleri.

Normatif Baglilik: Normatif baglilik, caliganin érgute karsi duydugu sorumluluk
ve sadakat duygusuyla hareket etti§i ve orgltte kalma yukimluligd olduguna
inanmasiyla geligen bir baghhktir. Bu tur baglilik, galisanin kendisi i¢in drgutin yaptigi
harcama ve yatirimlar (kariyer gelisimi, kisisel gelisim, refah, terfi gibi) karsihginda
minnettar hissetmesi ve bunlar borg¢ bilerek geri ddeme yukimluliguna yerine
getirmeyi istemesiyle olusmaktadir.2*> Normatif baglilik, gikarlara dayali zorunlu bir
bagllik degildir, erdem ve ahlaki nedenlere dayali olusan baghliktir, bunun sonucunda

calisanlar orgltte kalmayi ve orgdtle iligkilerini devam ettirmeyi istemektedirler.246

Alan ve Meyer'in duygusal, devam ve normatif baglihginin ortak noktasi,
calisanin orgutte kalmasini farkli sebeplere dayandirmasina ragmen 6rgltten ayrilma
hissini azaltmasidir. Denilebilir ki duygusal baglhk kiginin istegine, devam bagliligi
orgitte kalma ihtiyacina ve normatif baglilik ise ahlaki gerekcelerine dayali olarak
ortaya ¢lkmakta, calisanlarin érgutleriyle aralarindaki iligskinin diizeyini ve devamini

etkilemektedir.14”

2.4.1.2. Etzioni’nin Yaklagimi

Orgitsel baghligin siniflandiriimasi Uzerine galisan arastirmacilardan biri de
Etzioni'dir. Etzioni’'ye gdre érgutun bireyler Uzerinde etkili ve gug¢li olmasini, bireylerle
orgut arasindaki yakinlasmanin derecesi belirlemektedir. Etzioni'nin érgitsel baglihk
modeli bireylerin 6rgutle yakinlagsmalari agilarindan ahlaki, hesapgi (¢ikara dayali) ve

yabancilastirici baglilik olmak lizere (¢ boyuta ayrilmaktadir.1#®

-
Ahlaki Baghlik J

-

g
Orgiitsel Baghlk S Hesapgi Baglilik ]

.

~
Yabancilastirici Baglilik

.

Sekil-9 Etzioni’'nin Orgiitsel Baglilk Yaklagimi'4°

145 Hos ve Oksay, a.g.e., s. 4.

146 Saldamli, a.g.e., s. 21.

147 Saldamli, a.g.e., s. 21.

148 [prahim Kaya Ugrasoglu ve Cagda Kivang Caganaga, "Ogretmenlerin Orgiite Baghlik
Diizeylerinin Farkli Degiskenler Agisindan incelenmesi", International Journal of New Trends in Arts,
Sports & Science Education (IJTASE), 2017, Cilt:6 (4), 10-38, s. 13.

149 Dorela Xhako, The Moderating Effect of Perceived Organizational Support (Pos) in the Impact
of Workload and Work-Family Conflict on Organizational Commitment A Research in Hospital Nurse
Staffing, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2017, s. 57-59 (Yayimlanmamig
Yuksek Lisans Tezi)
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Ahlaki Baghhlik: Etzioni tarafindan ahlaki katiim olarak da bahsedilen ahlaki
bagllik, ¢alisanlarin 6érgatine olarak duygusal bagl olmasi anlamina gelmektedir.
Boyle bir baghlik, ¢alisanlarin érgutin deger, hedef ve normlarini i¢sellestirerek,
orgutleriyle 6zdeslesmelerini ve ona karsi olumlu tutumlarini yansitmaktadir. Ahlaki
bagllikta ¢calisan 6rgltin amaglarina ve 6rgutteki isini ok dnemli gérmekte ve islerini
isteyerek yapmakta, calisanin davraniglarini  orgut i¢ci  ddullendirmeler

etkilememektedir.1>°

Hesapg¢i (GCikara Dayali) Baglilik: Etzioni'ye gore hesapgi baglilik, orgt ile
calisanin karsilikli alg-veris iliskisinden dogan bir baghliktir. Calisan maas gibi bir
takim yardimlar karsiliginda orgute baglilik hissetmekte, ancak baghhgin boyutu
ahlaki bagliliktaki kadar duygusal yogunlukta olmamaktadir. Calisanlar kendilerine
verilen Ucret kadar is ortaya koymakta, yaptiklari is karsiliginda orgutten tesvik ve
ddiiller beklemektedir. Orgiit, calisan icin amagclarina ulasmakta kullandigi bir arag

olarak gorulmektedir.*>!

Yabancilastirici Baghhk: Yabancilastirici baghlik, érgite olumsuz yoénde
duygusal bir baglihgr sembolize etmektedir. Bu baglihgin temeli, calisanin i¢ érgitsel
cevre Uzerinde kontrolunun bulunmadigi ya da alternatif is olanaklarinin olmadigi
algisina dayanmaktadir.*>? Orgit ici kisitlamalar, is ylku ve stres etkisiyle ¢alisan
orgite karsi negatif duygular beslemekte, negatif duygular sebebiyle yabancilasma
hissi icerisine girmektedir. Bu bagliik boyutunda c¢alisan 6rgitiine psikolojik olarak
bagh olmasa da birtakim kisitlamalarla 6rgit Gyesi olarak kalmaya zorlanmaktadir.%3
Dolayisiyla yabancilastirici baghlik, calisanin 6rgutsel talepleri karsilamada isteksiz
davrandigi ve 6rgit tyeligini korumaya kendini zorunlu hissettigi olumsuz bir 6rgitsel
bagliliktir.t>*

Sonugla, Etzioni’'nin drgutsel bagliik modelinde, ahlaki bagllik ve hesapgi
baglilikta duygusal bir yonelim oldugu gorulirken, yabancilagtirici baglilikta ise 6rgite

katihm konusunda zorunlu bir yonelim gorulmektedir.

2.4.1.3. Kanter’in Yaklagimi
Orgitsel baglilikla ilgili énemli calismalar yapan arastirmacilardan biri de

sosyolog Rosabeth Moss Kanter'dir. Kanter (1968) baglihgi, sosyal aktorlerin enerji

150 Ozlem Giilliioglu, Orgiitsel lletisim: lletisim Doyumu ve Kurumsal Baghhk, Egitim
Akademi Yayinlari, Konya, 2011, s. 63-64.

151 Saldamli, a.g.e., s.18.

152 Larry E Penley ve Sam Gould, "Etzioni's Model of Organizational Involvement: A Perspective
for Understanding Commitment to Organizations”, Journal of Organizational Behavior, 1988, Cilt:9
(1), 43-59, s. 47.

153 Gillioglu, a.g.e., s. 64.

154 penley ve Gould, a.g.e., s. 48.
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ve sadakatini sosyal sistemlere verme istegi, Kigiliklerini sosyal sistemlerle
birlestirmeleri olarak tanimlamistir.’®> Arastirmaci, érgitler yerine sosyal aktorleri ve
sosyal sistemi kullanir. Kanter'e (1968) gore baglilik, yalnizca sosyal sistem
gereksinimlerini sosyal aktorlerin deneyimleriyle butlinlestirmekle kalmaz, ayni
zamanda c¢alisanlarin motivasyonlarini anlamada ¢ok énemli bir rol oynar. Kanter
(1968) orgutsel baglihdr devam, uyum ve kontrol bagliligi olmak Utzere ¢ ana boyuta

gore siniflandirmigtir.°®

Devam Baglihgi: Devam bagliligi, érgutte kalmanin faydali oldugu ve 6rgitten
ayrilmanin bazi maliyetler getireceginin bilinmesiyle 6rgit i¢in calismaya devam eden
bireyin bagliigini ifade etmektedir. Birey, orgit icinde kalma maliyetlerinin ayriima
maliyetlerinden daha dusuk oldugunu dusunduglu surece ayni orgit icin galismaya
devam etmektedir.

Devam bagliligi, bireyin o6rgite Uye olurken deger verdigi olanaklardan
vazgecgerek fedakarlik yapmasi ve orgite maddi (ikramiye, emeklilik Ucreti, mali
yardimlar gibi) ve manevi (bilgi, tecribe, emek gibi) yatirimlar yaparak 6rgut Gyeligini
devam ettirmeye calismasiyla ortaya c¢ikan bir baghhktir. Devam baglihgi olan birey,
orgite yaptigi yatirmlarin kendine kazang olarak dénecegini bildigi icin érgite katilim
saglamaya, orgut icindeki konumunu korumaya ve Uyeliine devam ettirmeye

calisacaktir.*®’

Uyum (Kenetlenme) Baghhigi: Uyum baglihgi, bireyin 6rgit icindeki sosyal
gruplara ve bu gruplardaki kisilere duygusal baghhgd: olarak tanimlanmaktadir.
Kenetlenme bagliligi da denilen bu bagllkta birey, dnceki sosyal iligkilerinden
vazgecerek 6rgut icindeki bir grubun Uyesi olmaya ve grubun Uyeleriyle yakin iligkiler
kurmaya cahsir. Gruba kargi duygusal bad besleyen birey, grup normlarini
kabullenmekte, orgitsel simge ve sembolleri benimsemekte ve toérenlere katilim

saglayarak grup igindeki sosyal iligkilerini gelistirmektedir.

Uyum baglihginda érgutler, Gyelerinin 6rgutle butinlegsmeleri ve sosyallesmeleri
saglamak amaciyla grup takim calismalari, térenler ve kutlamalar gibi faaliyetler

dizenleyip Uyelerin bagliliklarini artirma yontemlerine bagvururlar. Bu yontemler,

155 Rosabeth Moss Kanter, "Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, 1968, Cilt:33 (4), 499-517, s.
499.

156 Xhako, a.g.e., s. 59.

157 Bakan, a.g.e., s. 83-84.
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orgutlerde dayanisma, yardimlasma, isbirligi ve iletisimi artiracak, ¢atisma ve

anlasmazliklari en aza indirgeyecektir.'*®

Kontrol Baglihgi: Kontrol bagliigi, ¢rgltsel normlara baglanmaya ve orgut
otoritesine itaat etmeye olumlu bir yonelimi ifade eden bagliliktir. Bu baglhhk turinde
birey, 6rgatin norm ve yaptirimlarini kendi degerleri kadar ahlaki olarak dogru kabul
eder ve sahip oldugu deger, davranis ve disince bigimlerini 6rgutin norm ve
degerleri dogrultusunda yeniden yapilandirir. Orgiitiin normlarini ve otoriter gictini
herhangi bir baski veya zorlama olmadan kabul eden birey, 6rgutin beklentilerini

karsilamaya ve onun degerleriyle uyumlu yagsamaya yonelmektedir.*>®

Sonugla; Kanter'in Ug tir baghlik yaklasiminda calisanlarin érgutle aralarindaki
baghligina etki eden fakh degiskenler tzerinde durulmaktadir. Bu degiskenler, devam
baghliginda; fedakarlik ve yatirimlar, uyum baglliginda; vazgecme ve sosyal uyum,
kontrol bagliliginda ise normlar ve otoriteye teslimiyettir. Kanter, bu baghliklarin farkli
degiskenlerden etkilenmesine ragmen birbiriyle iligkili oldugunu belirtmektedir.
Orgutler bagllik mekanizmasini harekete gegirebilmek veya bagllik tireten 6rgiitsel

stratejiler olusturulabilmek igin her ¢ bagllik yaklasimini bir arada kullanabilir.6°

2.4.1.4. CO’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi
O'Reilly ve Chatman (1986) orgutsel baglihgi, kisinin orgit icin hissettigi
psikolojik bag olarak ifade etmiglerdir. Arastirmacilara goére érgutsel baglligin temeli

uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmeyi iceren (ic bagimsiz boyuta dayanmaktadir.®*

Uyum: O’Reilly ve Chatman’in uyum boyutu, birey belirli disg ddilleri kazanmak
ve cezalardan kaginmak icin érgitsel bagliliga temel olusturan tutum ve davranislari
sergilediginde gerceklesir. Bu odulleri kazanabilmek igin birey Orgitiin normlarina
uygun eylemler gerceklestirmeyi ama¢ edinir ve Orgitle arasinda bagi
kuvvetlendirmeye galisir. Orgitle aralarindaki uyumun karsihginda ise Ucret, terfi,
ikramiye, iyi calisma kosullari, taninma gibi odillerin elde edilecek olmasi bireyi
orgltsel amaclar icin calismaya tesvik eder. Birey, orgut ile ilgili beklentilerinin
karsilanmasinin kargiliginda orgut Uyeligini devam ettirmeye, bu dogrultuda

davraniglar sergilemeye, Orgut yararina galismaya devam edecektir, aksi durumda

158 Saldamli, a.g.e., s. 15.

159 Bakan, a.g.e., s. 85.

160 Sgldamli, a.g.e., s. 15-16.

161 C. Oreilly ve J. Chatman, "Organizational Commitment and Psychological Attachment - the
Effects of Compliance, Identification, and Internalization on Pro-Social Behavior®, Journal of Applied
Psychology, 1986, Cilt:71 (3), 492-499, s. 493.
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orgutin kurallarina uymayan davranislar gostermeye, performans dizeyini

duslirmeye ve alternatif isler arama gabasi igine girecektir.16?

Ozdeslesme: Ozdeslesme boyutu, bireyin érgiitiin bir parcasi olmaktan gurur
duydugu ve orgut uyeligini devam ettirmeye istekli oldugu bir baghhgi yansitir.
Ozdeslesme boyutunda birey, 6rgiit (iyesi olma arzusu nedeniyle drgiitin grup ve
uyeleriyle yakin iligkiler kurma ve Orgutle aralarindaki bagi gucglendirme cabasi
icerisindedir. Bireyin kendi tutum, davranis ve degerlerinin orgut icerisindeki grup ve
Uyelerle iligkilendiriimesi ve érgiatin amag ve degerlerinin kabullenilmesi durumunda
Ozdeslesme gerceklesir.'%® Baska bir ifadeyle 6zdeslesme, bireyin kendini 6rgiite gore
uyarlamasi, bakis acisini degistirmesi ve orgut degerlerini 6zimsemis bir kimlik
olusturmasinin sonucunda olusur. Orgitin bitiniyle dzdeslesen bireyler, dérgite
uygun davraniglar sergilemekte, orgut Uyesi olmaktan gurur ve memnuniyet

duymaktadir.164

igsellestirme (Benimseme): Orgiitsel baglihgin igsellestirme boyutu, drgiitiin
degerleri ile bireyin tutum ve davraniglarin birbiriyle uyumlu olmasi halinde ortaya
cikan bir boyuttur.® igsellestirme birey ve &rgiitiin degerlerinin ayni olmasi ve
uyusmasi anlamina gelmektedir. igsellestirme, 6rgiitin degerleri ve hedefleri ile
tutarli, ic degerler ve hedefler tarafindan yonlendirilen g¢alisanlarin davranislarini
yansitir. Orglt degerlerini igsellestiren birey, drgiitin amag ve beklentilerine uygun

davraniglar gostermekte, orgiit Gyeligini devam ettirmekte istekli olmaktadir.16®

O'Reilly ve Chatman’in yaklasimina gére orgutsel bagliligin G¢ bagimsiz
yapidan etkilendigi gérilmektedir. Bu yapilardan uyum boyutu bireyin édil-maliyet
degerlendirmesi sonucuna dayall olarak, 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlari ise
bireyin 6rgutlin beklentilerini kargilama istegine bagli olarak o6rgutsel baglihgin
diuzeylerine farkh sekillerde etki etmektedir. Uyum boyutunda birey, dduller kargiligi
olarak gérev tanimlarinda belirtilen roller dahilinde ¢aba gdsterirken, 6zdeslesme ve
icsellestirme boyutunda birey goérev rolinin haricinde, dérgutiin Gyeligini devam
ettirme ve hedeflerini gerceklestirme adina daha fazla c¢abayl ortaya

koyabilmektedir.6”

162 Bakan, a.g.e., s. 86-87.

163 Bakan, a.g.e., s. 87.

164 Saldamli, a.g.e., s. 17.

165 Oreilly ve Chatman, a.g.e., s. 493.
166 Saldamli, a.g.e., s. 17.

167 Bakan, a.g.e., ss. 88-89.
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2.4.2. Davranigsal Baghhk Yaklagimlari

Davranissal baglihk Mowday, Steers ve Porter (1979)a gore, baglihigin disa
vurmus hali veya bireyin beklenen davraniglarinin tzerinde ¢aba sarf etmesi olarak
tanimlanmaktadir.1® Ayni zamanda literatiirde davranissal baglliktan, calisan ve
orgit arasindaki karsilikh alig-verise dayall ¢ikar iliskisinden dolayi ¢ikarci baglilik
olarak da bahsedilmektedir.®® Davranigsal bagllik, bireyin gec¢misinden gelen
deneyimleri ve o&rgite uyum saglama durumlarina goére Orgltine baglanma
surecleriyle ilgilenmektedir. Meyer ve Allen (1991), bireyin gecmiginde tekrar eden
davraniglarinin zamanla sureklilik kazanmasiyla davranigsal bagliligin gelistigine

vurgu yapmaktadirlar.17

Kosullar

Davranig

Davranig

o
N

Psikolojik Durum

4

Sekil-10 Orgiitsel Bagllikta Davranigsal Perspektif'’*

Orgitiine kars! davranigsal baghhigi olan calisanlar, érgitin kendisi yerine
yaptiklari belirli faaliyetlere baglanmakta ve bu faaliyetleri gergeklestirmeye yonelik
davraniglar sergilemektedir. Baska bir deyisle c¢alisan, bazi faktérlere bagh olarak
tekrar eden davraniglarina baglanmakta, bu da onun davraniglarina uygun tutumlar
gelistirmesinde ve bu davraniglarini tekrar etmesinde etkili olmaktadir.1’> Davranigsal
baglilikta calisan orgutun beklentilerini karsilamaya yonelik tutumlar gosterirken,
orgutte kalma istegini ve devamsizlik yapmama niyetini ortaya koyarak orgite olan

baghligini belli eden davranislarda bulunmaktadir.

168 [dil Tamer vd., "Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiite Baghlik Uzerindeki Etkisi: Bir Perakende Isletmesi
Calisanlari Uzerinde Arastirmas!”", Kafkas Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2014, Cilt:5 (8), 187-202, s. 192.

169 Bakan, a.g.e., s. 91.

170 Ramazan Arslan ve Kiibra Demirci, "Orgitlerde Ogrenen Orgiit Kiiltiiriine iligkin Algilarin
Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi ve Kamu Kurumunda Bir Uygulama”, Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 2015 (43), s. 28.

171 Meyer ve Allen, a.g.e., s. 63.

172 Gillioglu, a.g.e., s. 72.
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Davranissal baglilikla ilgili gelistirilen iki yaklagimin literatiirde yayginlikla yer
aldigi goérulmektedir, bunlar Salancik’in (1977) ve Beckerin (1960) Yan Bahis

Yaklagimlaridir.™®

2.4.2.1. Salancik’in Yaklagimi

Salancik (1977) baghhgi, bireyin davraniglari araciligiyla faaliyetlere ve orgutle
bagini glglendiren inanglarina baglanmasi olarak tanimlamaktadir.!’* Salancik
baglihk yaklagsiminda, bireyin davraniglarina baglandigi, tutumlarla davranislarin
birbiriyle tutarli ve uyumlu oldugu bir yaklasimi ortaya koymaktadir. Tutum ve davranis
ne kadar uyumlu olursa baglilik o derecede artmaktadir. Tutumlari ile davranislarinin

tutarli olmadigi durumlarda ise birey stres ve gerilim yasamaktadir.1’®

Salancik’e gore odrglte karsi baghhgin gerceklesebilmesi icin ¢ davranis
Ozelliginin gdsteriliyor olmasi gerekmektedir. Davranis acik yani gérindr oldugunda,
davranigin geri doénisi olmadiginda (tekrar edilmezligi) ve davranisa isteklilik

gosterildiginde orgltsel baghhgin varhigindan soéz edilebilir.17

2.4.2.2. Becker’in Yaklagimi

Orgltsel baghlik alaninda 1960 yilinda Howard Becker’in yan bahis kuramina
dayanarak gelistirilien yaklagsimdir.'’” Becker'in yan bahis kurami, bireyin orgite
yaptigl yatirmlara ve orgutten ayrilmasi durumunda katlaniilmayacak kadar agir
maliyetlerin bagliiga yonelik tutarli davraniglar olusturmasina dayanmaktadir. Birey,
bilgi, stati, 6duller, deneyim, zaman gibi érgite yaptigi yatirnmlarini kaybetmemek
icin devam eden tutarli davranislar sergilemektedir.’® Bireyin Orglite karsi tutarli
davraniglar sergilemesi o6rgitte kalmasi yoninde girdigi bahsi de kazanmasi

anlamina gelmektedir.1’®

Becker ayni zamanda 6rgutsel baghhigin sadece bireyin davraniglari tarafindan
belirlenmedigini ileri sirmustur. Bunun yerine, Becker bagllik seviyesinin bireyin
Onceden sahip oldugu diger ilgi alanlarindan olusan "yan bahisler" tarafindan yogun
bir sekilde etkilendigini 6ne sirmustur. Becker’e gore bireyin bagliligini etkileyen yan

bahisler genel Kkultturel beklentiler, kendini ifade etme sorunu, birokratik

173 Arslan ve Demirci, a.g.e., s. 28.

174 Ugrasoglu ve Caganaga, a.g.e., s. 16.

175 Saldamli, a.g.e., s. 24.

176 Ugrasoglu ve Caganaga, a.g.e., s. 17.

177 Ali Aksoy ve Onur Yilmaz, "Orgitsel Bagllikta Yan Bahisler Yaklagimi: Isgérenlerin
Demografik Ozellikleri ile Yan Bahisler Arasindaki Farkhligi Belilemeye Yénelik Bir Aragtirma”,
International Journal of Academic Values Studies, 2016, Cilt:2 (5), 73-83, s. 74.

178 Bakan, a.g.e., s. 93.

179 Ugrasoglu ve Caganaga, a.g.e., s. 16.
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dizenlemeler, sosyal pozisyona uyum, is digsi endiselerden olmak Uzere bes

kategoriden olugsmaktadir.18°

Genel
Klturel
Beklentiler

Burokratik
Dizenle

is Dis!
Endiseler

Yan
Bahisler

_ Kendini
Pozisyona Ifade Etme
Uyum Sorunu

Sekil-11 Becker'in Yan Bahislerinin 5 Kategorisi®!

Genel Kulturel Beklentiler: Becker (1960) tarafindan genel kilttirel beklentiler,
Onceden belirlenmis ve bireyin sonradan uyum sagladigi kultirel kurallar olarak
aciklanmisgtir. Baska bir deyisle toplum veya diger dig glglerin bireyler Gzerindeki
genel beklentileri olarak ifade edilebilir. Digsal bir gu¢ olarak kulttrel beklentiler, bir
kisinin belirli bir faaliyet alanina yonelik hareketini sinirlayabilir ve tutarli davranisini
etkileyebilir. Ornegin, igini ok sik degistiren bireyler toplum tarafindan giivenilmez ve
yetersiz olarak degerlendirildigi icin birey is degistirmeyi istemeyerek bir bahse

girebilir, orgutte kalmaya devam edebilir.

Burokratik Dlzenlemeler: Birokratik dizenlemeler, 6rgit icinde zaten var
olan, uzun dénemli calismayl tesvik eden veya d&dullendiren kurallar ve
dizenlemelerdir. Bu dizenlemeler, emeklilik primi, ikramiyeler, sosyal yardimlar, terfi
gibi sosyal ya da ekonomik haklar sebebiyle bireyleri 6rgite baglanmaya itmekte,
haklarini kaybetmek istemeyen birey ise 6rgutiine baglihgini gésteren davraniglar
sergilemektedir. Bunun aksi durumunda ise birey sosyal ve ekonomik yaptirimlarla
karsilagarak, haklarini kaybedebilmektedir. Ornegdin bir isletmede uzun dénem
calisan biri elde edecegi emeklilik ikramiyesini kaybetmeyi goze alamayacagi igin

orgutte calismayi tercih edebilir.

180 Jin Lam ve Yahya Rahma, Top Management Commitment to Lean: The Effects of Side-Bets
on the Implementation’s Success, Halmstad, 2014, s. 12-13.
181 | am ve Rahma, a.g.e., s. 12.
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Kendini ifade Etme Sorunu: Birey sosyal etkilesimlerde bulundugu diger
bireylerle iliski icerisindeyken kendine 6zgl bir kamu imaji ve kanaati olusturur. Birey
olusturdugu imaj ve kanaatin bozulmamasini istiyorsa buna uygun davraniglar
sergileme ve bu davraniglarini devam ettirmesi gerekir. Ornegin kisi dogru soyleyen,
caligskan biri oldugunu iddia ettiginde, onunla ilgili kanaatin bozulmamasi icin bu kisi
yalan sdylemekten kaginir ve caliskan birisi olmaya calisir. Boylelikle kisi topluluk
icinde olusturdugu imaj ve kanaatiyle uyumlu olan davranislarina baglilik geligtirecek

ve bunlari devam ettirmeyi isteyecektir.8?

Sosyal Pozisyona Uyum: Sosyal pozisyona uyum, bireylerin bir pozisyona
veya faaliyet alanina uyum saglamalari ve alismalari ile ilgilidir. Becker (1960) bunu
sosyal duruma alismak ve kisinin alistigi durumu korumak igin mevcut konumdan vaz
gecememesi olarak agiklamaktadir. Burada gelecekte daha iyi bir gelisme olsa dahi
mevcut durum korunmak istenmekte, birey sosyal konumunu kaybetme riskini goze
almak istememektedir. Sahip oldugu konumu korumak isteyen birey bilgi ve
becerilerini gelistirmeye, egitimler almaya, Ustliin performans gostermeye calisarak,

orgutle arasindaki baglihgi artirici yatinmlar yapmaya devam edecektir.*8

is Dis1 Endiseler: Is disi endiseler, 6rgiit disindan yapilan yan bahislere atifta
bulunmaktadir. Bir birey isten ayriimasi ve baska bir ¢cevrede is arayacak olmasi
durumunda bulundudu sosyal c¢evreyle kurdugu kokli baglarinin ve iligkilerinin
bozulabilecegi endisesi tasiyabilmektedir. Bu endiseler bireyin 6rgiute olan bagligini
etkileyen 6nemli unsurlar olarak goértlmektedir.'® Bireyin is degisikligi ile birlikte,
arkadaslik iligkilerinin, is disindaki sosyal faaliyetlerinin olumsuz etkilenecegi, esinin
ve cocuklarinin da gevre degisikliginden kaynaklanan cesitli sikintilari yasayacak

olmasi bu konuya 6rnek olarak gosterilebilir.18°

2.4.3. Goklu Baghlik Yaklagimi

Bu yaklasim, Morrow (1993) tarafindan dogrulugu ispatlanan, Reichers (1985,
1986), Cohen (2000) ve digerlerinin (Freund & Carmeli, 2003) c¢alismalariyla
desteklenen ve “coklu baglihk” olarak adlandirilan 6rgutsel baglilik siniflandirmasidir.
Coklu baghhk, érgutin i¢c unsurlarini olusturan yoneticiler, is arkadaslari, meslekleri
ile dis unsurlarini olusturan musteriler, alicilar, cesitli meslek odalari, sendikalar,
toplum gibi odak noktalarina kargi gelisen baghhgi ifade etmektedir. Ayrica c¢oklu
baglilik yaklagimi, diger 6rgutsel baghlik yaklagimlarindan farkl olarak 6rgut igindeki

182 Bakan, a.g.e., s. 96.

183 _Lam ve Rahma, a.g.e., s. 13.
184 _Lam ve Rahma, a.g.e., s. 13.
185 Aksoy ve Yilmaz, a.g.e., s. 76.
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ve disindaki cesitli unsurlarin baghliga farkl dizeylerde etkiledigine vurgu

yapmaktadir.18®

Coklu baglilikla ilgili Sekil-12 baghlik olusumuna etki eden grup ve unsurlari
gostermektedir. Orgltteki gruplar ve hedefleri, bireylerin c¢oklu baghhklarinin
merkezini olusturmaktadir. Bireyin bitin bu unsurlara olan bagliliklarinin toplami ile
Orgutin dogasindaki bu birlik ve beraberlik ¢ok boyutlu bir baglhg: ortaya

cikarmaktadir.8’

ilgili Topluluklar

Meslek
Odalari

Ust is

Arkadaslari

Orgiitsel

Yoneticiler Baglilik

ilgili Topluluklar

Sekil-12 Orgltsel Baghliklar Modeli::

Reichers’a (1985) gore herhangi bir bireyin yasadigi bagllik ile bir baskasinin
deneyimlerine bagl olarak yasadigi baghlik belirgin bir sekilde birbirinden
farklilagabilmektedir. Ornegin bir bireyin baglihginin sebebi 6rgitin yiksek kaliteli
urtnleri olurken; bir bagka bireyin baglhhginin sebebi orgutin galisanlarina verdigi
degerlere olan inanci olabilmektedir. Bu durumda kuresel 6rgutsel baghlik olgutu, her
iki bireyin de 6rgutune egit sekilde bagh oldugunu, ancak iki bagliligin odak noktasinin

tamamen birbirinden farkl oldugunu ortaya koymaktadir.8

18 A, E. Reichers, "A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”,
Academy of Management Review, 1985, Cilt:10 (3), 465-476, s. 467.

187 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel, Ankara, 2000, s. 32-33

188 Reichers, a.g.e., s. 472.

189 Reichers, a.g.e., s. 473.

61



2.5. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgitsel baghligin érgitler icin érgiitsel basari, g¢alisanlar icin motivasyon,
performans ve Uretkenligin artirilmasi tzerinde blytk etkileri oldugu bilinmektedir. Bu
nedenle orgitsel baghhigi ya da calisanlarin drgiitle iletisim kurma ya da ayriima
kararini 6nemli olclide etkileyen faktorleri ele alan ¢ok sayida arastirmalar
yapllmaktadir.*®® Yapilan bu arastirmalarda orglitsel bagliliga etki eden faktorlerin pek
¢ok arastirmaci tarafindan farkli kategoriler ve siniflamalarla ortaya konuldugu

gorilmektedir.

Mowday ve arkadaslari (1982) bagliliga etki eden faktorleri, kisisel 6zellikler, is
ozellikleri, is tecriibesi ve yapisal 6zelliklerine gore dort kategoride ele almiglardirt®?,
Mathieu ve Zajac (1990) calismalarinda orgltsel baghliga yol agan faktorleri

asagidaki gibi siniflandirmiglardirt®?;

o Kisisel dzellikler ( yas, cinsiyet, editim, yetenek, Ucret, statl)

e Rol durumu (rol belirsizligi, rol gatismasi, asiri rol)

e sin dzellikleri (beceriler, 6zerklik, isin kapsami)

o Grupl/lider iligkileri (grup kaynasmasi, gérev dayanismasi, lider yetki
yapisl, liderin sayginhgi, lider-grup iligkisi, katilimci liderlik)

e Orgltsel dzellikler (6rgltiin blyUkligi ve merkezilesme derecesi)

N. Oliver (1990) érgltsel bagliligi 6rgltsel ddlller ve is degerlerinin demografik
faktorlere gore daha c¢ok etkiledigini, érglte gucli katilimci degerler sergileyen
calisanlarin daha yiksek bagllik gosterdiklerini gozlemlemistir.'®® Schwenk (1986)
ise baglhhg etkileyen faktorleri; gecmisteki is yasantilari, kisisel-demografik 6zellikler,

orgutsel-gorevsel ve durumsal nitelikler olarak dort gruba ayirmistir.194

Northcraft ve Neale (1990) tarafindan oOrgutsel baglhgdi etkileyen faktorler
kisisel, orgutsel ve o6rgut disi (cevresel) olarak siniflandiriimigtir. Bu ¢alismada da
orgitsel baglihga etki eden faktorler Northcraft ve Neale’in (1990) siniflandirmasinda

oldugu gibi ele alinacaktir.'%

190 Chioma Nwokoro, "Employee Commitment in Organization", International Journal of Social
Sciences and Management Research, 2017, Cilt:3 (4), 1-7, s. 13.

191 Bakan, a.g.e., s. 121.

192 Dogan, a.g.e., s. 75.

193 Cengiz Demir ve Umut Can Oztiirk, "Orgiit Kiiltiriniin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi ve Bir
Uygulama", Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, Cilt:26 (1),
17-41, s. 23.

194 Balay, a.g.e., s. 51.

19 Ygar, a.g.e., s. 90.
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2.5.1. Kisisel Faktorler

Orgt kiltiri ve érgiitsel baglilik ile ilgili galismalarin cogunda érgitsel baglilig
etkileyen birgcok faktér oldugu belirtiimekte, kisisel faktorler ile orgutsel baglik
arasinda guiglii bir iliski oldugu kabul ediimektedir. Orglitsel baglilik ile kisisel faktorler
arasindaki iliskiyi bulmaya calisan ¢alismalar; yas, cinsiyet, egitim duzeyi, kidem ve
medeni durum gibi degiskenleri kullanmaktadir. Bu faktorler ile orgutsel baglilik

arasindaki iliskiler asagida agiklanmistir.1%

25.1.1. Yas

Orgltsel bagllik ve yas arasindaki iliskiyi inceleyen pek cok arastirmaci yas ve
orgitsel baglilik arasinda bir iliskinin var oldugunu 6ne sirmektedir.’®” Mathieu ve
Zajac (1990), Morris ve Sherman (1981) ve Onay Ozkaya vd. (2006) arastirmalarinda
bu gorisu destekler sonuglar elde etmisler ve bu iliskinin pozitif yonli olarak gelistigini

vurgulamislardir.1®®

Allen ve Meyer (1993) gorev silresi ve pozisyon suresini de yasla
iliskilendirmekte, yasin ilerlemesiyle birlikte baghhdin daha da artacagini
savunmaktadir.'®® Bu konuda yapilan arastirmalarin gogundaki yaygin goris de yasla
birlikte orgutsel baghhgin artacadi seklindedir. Yasi ilerleyen bireylerin orgutsel
baghliklarin artmasinin sebepleri arasinda mevcut hayatlarini ise uygun hale getirmek
icin fedakarlk etmeleri gOsterilmektedir. Belirli bir yil boyunca bir érgutte bulunan
bireyler, gonulli olarak orgutin hedefine ulagsmasi igin hayatlarini feda etmekte,
orgutte kaldiklari stire ne kadar uzun olursa sahip olduklari aidiyet duygusu o derece
artmaktadir. Bu arada yash bireyler, yeni bir ise girmenin zorlugu ve terfi etme
imkanlarinin yiksek olmasi nedeniyle de bulunduklar 6rgitte kalmayi tercih
etmektedirler. Bu durum yasli bireylerin 6rgute kargi devam bagliigi duymasina
sebep olmaktadir.?2®® Yasin ilerlemesi ile birlikte 6rgitte edinilen tecrlibe, bilgi ve
kendine glven hissinin artmasi ve iyi pozisyon edinilmesi érgltsel baglihgi artiran

sebepler arasinda sayilmaktadir. Ayni zamanda yas! ilerleyen bireylerin farkl ve

19 Ahmet Ay ve Esra Aytemir, "The Organisational Commitment Level Analysis of Health Facility
Personnel: The Case of Silitke,” in 2nd International Conference on The Changing World and Social
Research (ICWSR '2016 - Barcelona), ed. Necmi Uyanik vd. (Barcelona, Spain: Palet Yayinlari, 2016),
s. 313.

197 Bakan, a.g.e., s. 122.

198 Mustafa Babadag, "Demografik Faktérlerin Orgiitsel Bagliiga Etkisi: Bir Uygulama", Journal
of the Institute of Social Sciences Cankiri Karatekin University/Cankiri Karatekin Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu Dergisi, 2015, Cilt:6 (2), 313-332, s. 316.

19 Bakan, a.g.e., s. 122.

200 Babadag, a.g.e., s. 316.
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alternatif egitim alma olanaklarinin azalacak olmasi da o6rgltsel bagliliklarini

artirabilmektedir. 201

Bu gorlUglerin aksine bazi arastirmalarda geng¢ bireylerin de 6rgitsel
baghliklarinin ylksek olabilecegine dair sonuglar bulunmaktadir. Meyer ve Allen
(1984) genc bireylerin tecribelerinin az olmasi sebebiyle is olanaklarinin azliginin
farkinda olabileceklerini ve bundan dolayi 6rgutsel baghliklarinin ylksek olabilecegini
ifade etmislerdir. Morris ve arkadaslari (1993) genc bireylerin bir an 6nce ig hayatina
atiimaya istekli olmalarinin ve yuksek motivasyonlarinin orgutsel baghliklarini
guclendirecegi fikrini ileri sirmektedirler. Bunlarin yani sira geng bireylerin 6rgutle ilgili
beklentileri karsilanamiyor ise alternatif is arayabilecekleri, daha iyi is imkani

bulduklarinda ise 6rgitten ayriimak isteyeceklerine dair gorisler de bulunmaktadir.2°?

2.5.1.2. Cinsiyet

Orgltsel baglilikla ilgili gahisilan kisisel 6zelliklerden biri de cinsiyettir. Calisma
hayatinda gun gegctikge artan kadin ¢aligan sayisi cinsiyet ve orgutsel baghlikla ilgili
arastirmalari da artirmaktadir. Yapilan arastirmalarda erkeklerin mi yoksa kadinlarin
mi daha ¢ok o6rgitine bagh oldugu konusunda farkli bulgulara rastlanmistir.
Arastirmalarin gcogunda kadin g¢alisanlarin erkeklere oranla érgutlerine daha guglu
bagllik sergiledigi sonucuna ulasiimistir. Bazi arastirmalarda o6rgitsel baglilik ile

cinsiyet arasinda anlamli bir iliskinin olmadigina dair sonuglara da rastlanmigtir.?%

Kadinlarin orgutsel bagliliginin erkeklerden daha gugli oldugu gorusune
dayanak olarak; orgut icerisinde daha iyi pozisyona gelmek ve drgut Gyeligini
kazanabilmek i¢in daha ¢ok ¢caba ve micadele etmeleri gosterilmektedir. Kadinlarin
gosterdikleri bu caba ve muicadele onlarin is motivasyonlarini ve o6rglte olan
baghliklarini daha da artirmaktadir. Ayrica kadinlarin sik sik is degistirmekten
hoslanmamalari®®* ve is degistirmenin yliksek maliyetini géze alamamalari da orgite

olan bagliliklarini artirabilmektedir.?°®

Bu goruslerin aksine kadin calisanlarin erkeklere gore daha dusuk orgutsel

baglhk gostermelerinin nedenleri olarak ise?°°:

e Kadinlarin aile igindeki rollerine verdikleri 6nem: Kadinlarin aile

yasantisiyla ilgili rol, sorumluluk ve goérevlerine daha ¢ok énem veriyor

201 Bakan, a.g.e., s. 122.

202 Bakan, a.g.e., s. 122-123.
203 Ygar, a.g.e., s. 90.

204 Bakan, a.g.e., s. 125-126.
205 Saldamli, a.g.e., s. 34.

206 Gilliioglu, a.g.e., s. 76.
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olmasi, 6rgltsel kariyer ve degerlerini ikinci plana atmalarina sebep
olmaktadir. Bundan dolay! kadinlar o6rgutteki gérev, rol ve kariyer
beklentilerine yeterli zaman ayiramamakta ve oérgitlerine karsi daha
dusuk seviyede baglilik gésterebilmektedir.

e Kadinlarin is hayatina katilmalarinin éniindeki engeller: Kadinlarin
is hayatina katilmasinin 6nundeki engeller arasinda; kadinlara karsi
olumsuz tutum ve davraniglar, is-aile stresi, rol galismasi, ahlaki, hukuki,
kultirel ve dinsel yapi ve normlar, Ucret esitsizligi, erkekler lehine

uygulanan insan kaynaklari politikalari sayillmaktadir.

Bazi arastirmalarda ise erkeklerin ¢rgitlerine kadinlardan daha gugla baghlik
sergiledigi sonuclarina ulasiimistir. Bu arastirmalarin bulgularina gore erkeklerin
islerine cok 6nem vermeleri, kariyer firsatlarini 6n planda tutmalari, kadinlardan daha
yuksek Ucret ve daha iyi pozisyonlarda galismalari orgutlerine olan badgliliklarini
artirmaktadir. Ancak ¢ok az arastirma sonucunda; Ahmad ve Abubakar'in (2003)
arastirmalarin da oldugu gibi 6rgutsel baghlik ile cinsiyet arasinda anlaml bir iligkiye

rastlanmamistir.2%’

2.5.1.3. Egitim Duzeyi

Orglitsel baglihg: etkileyen bir baska kisisel faktér de egitim diizeyidir. Yapilan
alan calismalarinda egitim duzeyinin bireylerin ¢alisma hayatiyla ilgili beklenti ve
taleplerini etkilediginden s6z edilmektedir. Bireylerin egitim seviyesi yukseldikge is
hayatindan beklenti ve talepleri artmakta, beklenti ve taleplerinin karsilanmasi
durumunda o6rgutsel bagliliklari artmakta, kargsilanmama durumunda ise orgutsel
bagliliklari azalabilmektedir. Arastirma sonuglari (Angle ve Perry, 1981; Koch ve
Steers, 1978; Morris ve Scherman, 1981) egitim seviyesi ile 6rgutsel baglilik arasinda
negatif bir iliski oldugunu gdstermektedir. Mathiue ve Zajac (1990) arastirmalarinda
egitim dizeyi yiksek bireylerin tatmin edilmesinin ve beklentilerinin kargilanmasinin
zor olacagindan oérgitsel baglilik ve egitim dizeyi arasinda negatif bir iligkinin var

oldugu sonucuna varmiglardir. 2%8

Egitim hayatlarina emek, zaman ve mali yonlerden yatirimlar ve harcamalar
yapan bireyler, ¢ahstiklar orgutlerden yuksek Ucret, iyi bir kariyer gibi beklentilerini
karsilamasini beklemektedir. Ayni zamanda bu bireyler calisma hayatini para
kazanmanin 6tesinde sosyal iligkilerin geligtirildigi, toplumsal konumlarinin belirlendigi

bir ortam olarak gormektedirler. Dolayisiyla egitimi yuksek bireylerin Orgutleriyle

207 Bakan, a.g.e., s. 126.
208 Bakan, a.g.e., s. 123-24.
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aralarindaki bagllk iliskisinin dizeyi Ucret, kariyer, sosyal bir is ortami gibi
beklentilerinin karsilanmasiyla oldukega ilgilidir. Egitim seviyesi dlislk olan bireylerin
ise alternatif is firsatlarinin azligi sebebiyle érgutlerine daha ¢ok baglilik géstermeleri

olasidir.?%°

2.5.1.4. Caligma Siresi (Kidem)

Orgitsel baghhg: etkileyen kisisel faktérlerden bir digeri de calisma siresidir.
Arastirmalara gore orgutsel baglilik ile gcalisma stiresi arasinda dogrusal ve pozitif bir
iliski bulunmaktadir. Calisma suresi, ¢alisanin ise basladigi andan itibaren 6rgitte
gecirdigi surenin uzunlugunu ifade etmektedir. Orglitte gegirilen siirenin artmasiyla
birlikte ¢galisanin drgutteki pozisyonunun, Ucretinin ve sorumluluklarinin da artacagi

beklenmektedir.?1°

Cohen (1993) ¢calisma suresi arttikga 6rgltten elde edilen kazang ve edinimlerin
arttigini, calisma suresi ile orgutsel baglilik arasinda dogrusal bir iliski oldugunu
savunmaktadir. Bir drgutte uzun sure calisan bireyler 6rglte harcadiklari zaman ve
emegin karsihdi olarak iyi bir statl, Ucret artisi ve cesitli terfi olanaklari elde
etmektedirler. Bireylerin orgutte gecirdigi sure uzadik¢a yakaladigl kazanclardan ve
yatinmlardan vazgecme maliyeti de yukselmekte, orgltle aralarinda olusan duygusal

bag ise daha da artmaktadir.?'*

Meyer ve Allen (1997) ¢alisma suresi ile 6rgltsel baghlik arasindaki iliskiyi bazi
nedenlere bagh olarak agiklamaktadir. Bu nedenlerden biri 6rgutsel baghligr guglu
olan bireylerin 6rgltte daha uzun c¢alistiklari, kidemi ve drgutsel baghhdr dusuk olan
bireylerin ise daha erken yillarda érgutten ayrildiklaridir. Diger bir neden ise; daha
uzun ¢alisma siresinin bireye daha ¢ok tecribe kazandirdigi, bunun da 6rgitsel
baghligi artirdigidir. Bir baska neden ise; o6rgitsel baglihk ile c¢alisma silresi

arasindaki olumlu iligkinin olusmasinda etkili olan yasin da dikkate alinmasidir.?2

2.5.1.5. Medeni Durum

Medeni durumun érgutsel baglihg etkileyen bir diger kisisel faktér olduguna dair
bazi arastirma sonuglarinda rastlanmaktadir. Evli veya bekar olma durumu, erkek ya
da kadinin medeni durumu olarak adlandiriimaktadir. Yapilan arastirmalarin cogunda
medeni durum, mali gerekgeler ve aile igindeki sorumlulukla iligkilendiriimekte ve

orgutsel baghhgin o6nemli bir degiskeni olarak goérilmektedir. Ayni zamanda

209 Giillioglu, a.g.e., s. 77-78.
210 Ygar, a.g.e., s. 94.

211 Bakan, a.g.e., s. 124-125.
212 Bakan, a.g.e., s. 124-125.
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arastirmalarda evli ¢calisanlarin bekar ¢alisanlara gore 6rguitlerine daha bagli oldugu

belirtiimektedir.

Evli calisanlarin bekar calisanlara goére o&rgutlerine daha bagli olmalari,
Uzerlerindeki birtakim sorumluluk ve yukdmliliklere dayandirilmaktadir. Evli
¢alisanlar daha fazla aile yukimlaligtne sahiptirler ve calistiklar igler daha fazla
istikrar1 ve guvenceyi gerektirir. Bu nedenle evli ¢caliganlarin, bekar meslektaglarina
gore daha fazla 6rgutlerine bagl olmalari ve orgutleri icin daha ¢ok galisiyor olmalari
beklenir. Bununla birlikte evli ¢alisanlar, bireysel sorumluluklari ile ilgili olarak da
potansiyel beceriler, Gstin performans, fazla mesai gibi bircok acgidan érgutlerine
daha yuksek bir dizeyde yatirim yaparlar. Ayrica evli ¢alisanlar, diger kuruluslardan
cazip is teklifleri alsalar bile sorumluluklari geregi orgutlerinden ayrilmayi tercih

etmezler ve orgltlerine sadik kalmaya devam ederler.?3

Mathieu ve Zajac (1990), 6rgutsel baglilik ile medeni durum arasindaki iligkinin
mali yUkler acgisindan agciklanabilecedini ileri strmuaglerdir. Onlara gore evli
¢alisanlarin bekar calisanlara gbre daha fazla mali yikleri bulunmaktadir, bunun igin
de orgltlerine daha yliksek diizeyde baghhk gostermektedirler.?** Powel ve Meyer de
evli ¢calisanlarin 6rgutsel bagliliklarinin bekar calisanlardan daha ylksek oldugunu
ifade etmigler, bunun nedeni olarak ise evli calisanlarin érgutten ayrilma maliyetlerinin
ylUksek olmasini gostermislerdir.?®> Gincel literatir calismalari da evli galisanlarin
islerine ve orgutlerine daha bagl oldugunu gdstermektedir. Evli ¢alisanlar ailevi
sorumluluklari nedeniyle istikrarli bir iste calismaya ihtiya¢c duymakta, ailelerine
finansal desteklerini sirdurebilmek icin de mevcut orgutlerinde galismaya devam

etmektedirler.

Literatlr de 6rgutsel baglihg etkileyen kisisel faktorlerden yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim duzeyi ve cinsiyet ile birlikte bireysel etkinlik, kdlturel farkhliklar,
degerler ve kisisel dzelliklerin de baglihgi etkilediginden bahsedilmekte, bu konular

Uzerinde de durulmaktadir.

2.5.2. Orgitsel Faktorler
Orgiitsel bagllik ile érgiitsel faktérler arasindaki baglanti kapsamii bir sekilde
incelendiginde ¢ok sayida orgutsel faktorin orgitsel baghhg etkiledigi gérulmustar.

Aragtirmalara gore calisanin orgutsel baghhg Uzerinde orgutin kulturt, cevresi,

213 rfanullah Khan vd., "Determining the Demographic Impacts on the Organizational
Commitment of Academicians in the Heis of Dcs Like Pakistan", European Journal of Sustainable
Development, 2013, Cilt:2 (2), 117-130, s. 121-122.

214 Xhako, a.g.e., s. 70-71.

215 Saldamli, a.g.e., s. 34.
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yonetim tarzi, liderlik stili, iklimi, degerleri, édulleri, imaji, sosyal iliskileri gibi birgcok
faktor etkili olabilmektedir. Bu calismada, orgutsel baglihgi etkileyen faktorlerden
orgut buydklaga ve yapisi, 6rgat kiltird, Geret sistemi, isin niteligi, yénetim tarzi ve

liderlik, takim calismasi, 6rgltsel adalet faktorleri ele alinacaktir.

2.5.2.1. Orgiit Biiyiikligii ve Yapi

Alan arastirmacilari 6rgitsel buydklaga, 6érgutin tim calisanlarinin sayisi
olarak tanimlamakta ve 6rgutsel baglihgin gelisimini etkileyen énemli bir faktér olarak
degerlendirmektedir. Rhodes ve Eisenberger (2002), blylk 6rgltlerde calisanlara
kucuk orgutlerde oldugundan daha az deger verildigini ileri sirmektedir. Yazarlar,
kucik orgitlerin galisanlarin ihtiyaglarina daha esnek ve duyarli oldugunu ve bunun
da galisanlarin bagligini artirdigini iddia etmektedirler.?!* Amah vd. (2003), kiguk
Olcekli 6rgltlerin daha iyimser orgut kiltirine sahip olduklarindan, yonetimin daha
danisan bir tutum sergiledigini, calisanlarin benlik saygisinin daha yuksek olmasi

nedeniyle de baglilik ve motivasyonu tesvik ettigini ileri sirmektedirler.2’

Diger yandan, daha buylk sayida ¢alisan ve sinirli zaman nedeniyle buyuk
orgitler daha merkezi ve karmasik bir yapiya sahiptir. Sommer ve arkadaslarina
(1996) gore, orglut buyludikce bireyler arasindaki etkilesim ve yardimlasma
azalmaktadir, bu sebeple bireylerin drgutsel baghliklari daha dusuk dizeyde
gerceklesmektedir. Ayni zamanda o6rgUtin buyumesiyle birlikte bireylerin drgutsel
kararlara katihmlari guglestiginden, orgutsel hedefleri benimsemeleri, o6rgttle
kendilerini Ozlestirmeleri zorlagmaktadir. Ancak, bazi goruslere gore buyuk olgekli
orgutlerin yetki devri, yetkilendirme, Ucret sistemleri ve kariyer planlama gibi
konularda daha iyi yapilanmasi ve daha profesyonel olmalari bireylerin 6rgitsel
baglihgini artirabilmektedir. Bazi arastirma sonugclari ise érgutsel baglilik ile érgutsel

blyiklik arasinda anlamh bir iligkinin olmadigini ortaya koymaktadir. 28

Arastirmalarda, orgutsel buyuklukle birlikte oOrgutsel yapinin da bireylerin
orgutsel bagliigini etkiledigi gorilmektedir. Orgitsel yapi, érgltlerin amaglarini
tanimlamak, bireylerin ve gruplarin érgitsel hedeflere ulasmalari igin etkilesimlerini
ve koordinasyonunu olusturmak icin tasarlanan resmi bir otorite sistemi olarak
tanimlanmaktadir. Orgtlerin belirsizlikleri ortadan kaldirmalari ve kaynaklari verimli
kullanmalari i¢in 6rgut yapisinin iyi koordine edilmesi dnemlidir. Buna karsin drgut

yapisinin orgutsel baglilik ile iligkisi, literatirdeki diger faktorler kadar yogun olarak

216 Xhako, a.g.e., s. 74.

217 Edwinah Amah vd., "Size and Organizational Effectiveness: Maintaining a Balance",
Advances in Management and Applied Economics, 2013, Cilt:3 (5), 115-123, s. 117.

218 Bakan, a.g.e., s. 175.
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arastirilmamistir. Stevens, Beyer ve Trice (1978), orgutsel yapiyr bagllikla
iliskilendiren ilk arastirmacilar olarak kabul edilmektedir. 2° Yazarlara gore goriinlste
baylklik, baglhhk Gzerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Ancak buyuk bir érgutte
yoneticiler, koordinasyon, kontrol ve yenilik¢gi davranislara daha buylk yatirnimlar
yapabilir veya daha buytuk gruplar olusturabilir ve kigilerarasi etkilesim icin ek firsatlar

yaratabilir.?%°

Mathieu ve Zajac (1990) orgutsel yapi gibi orgutsel ozelliklerin de galisanlarin
baghligini etkileyebilecegini ileri sirmektedir. Yazarlar, érgutsel yapinin dogasinin
kurulacak olan grup iligkileri icin temel oldugunu ve liderlerin davraniglarini
belirledigini ileri sirmektedir. Liderlerin davranislari dogrudan ¢alisanlar tzerinde bir
etkiye sahip oldugu icin onlarin baghligini da etkileyebilmektedir. Klein, Becker ve
Meyer (2012), orgutsel yapi galismasinin, c¢alisanlarin orgutlerle olan iliskisini

etkiledigi icin 6rgltsel bagliligin 6nemli bir belirleyicisi oldugunun altini gizmektedir.?#

2.5.2.2. Ucret Sistemi

Orgdtlerin Ucret sistemi, 6rglitsel baglihg: etkileyen faktdrlerden biri olarak
gorulmektedir. Ucret, galisanin fiziksel ve dustinsel emeginin karsiliginda aldigi bedel
anlamina gelmektedir. Bu konuda yapilan arastirmalarda tcretin, somut ve maddi bir
unsur olarak hem calisanlari hem de drgutleri performans, maliyet, kar, kazang
yonleriyle ilgilendirdiginden ve calisanlarin orgutsel baghhgini etkilediginden so6z
edilmektedir.??? Arastirmalarin bazilarinda, érgttlerin Gcret sistemleri ve politikalarinin
calisanlarin isten ayrilma kararlarinda etkili oldugu ileri siiriiimektedir. Orgiitlerin, adil
ve dengeli Ucret politikasi uygulamalari ¢aligsanlarin orgute olan given ve baglilk

diizeylerinin artmasinda etkili olabilmektedir.??3

Oz (2017) yaptigi ¢alismada, calisanlarin ¢alismalari karsihginda kendilerine
Oddenen Ucretle egitim duzeylerinin dengeli olmasini, bunun yani sira érgutlerinin prim
sistemleri, maas artiglari, performans sistemleri, yemek Ucretleri gibi unsurlarinin
tatmin edici ve adil olmasini beklediklerini ortaya koymaktadir.?>* Bunlarla birlikte
calisanlarin kidem ve statllerine dogru orantili olarak Gcret almalar érgtitsel adaletin

bir gostergesi olarak gortlmekte ve bagliliklarini etkileyebilmektedir.

219 Xhako, a.g.e., s. 73.

220 John M Stevens vd., "Assessing Personal, Role, and Organizational Predictors of Managerial
Commitment”, Academy of Management Journal, 1978, Cilt:21 (3), 380-396, s. 385.

221 Xhako, a.g.e., s. 73.

222 Cijhan Selek Oz ve Nazan Budak, "Bankacilik Sektoriinde is Giivencesi ve Ucretin Orgiitsel
Bagliliga Etkisi", Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2017, Cilt:10 (51), 1101-1108, s. 1104-
1105.

223 Saldamli, a.g.e., s. 37.

224 Selek Oz ve Budak, a.g.e., s. 1108.
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Mirowsky (1982) 6&zellikle maddi zorluklar yasayan calisanlarin (cret
doyumunun yaptiklari is, ¢calisma arkadaslari, gézetim gibi cogu 6rgutsel faktérden
daha 6nemli bulduguna vurgu yapmaktadir. Calisanlar aldiklari Gcreti bulunduklari
yasam kosullarina ve ayni statlide calisanlara bakarak bazi kiyaslamalar yapmakta

ve aldiklari maaslarin adilligini sorgulamaktadir.??®

Yapilan literatur arastirmalarindaki gorusler, orgutlerin Ucret yonetiminin
calisanlarin i motivasyonu, orgite devam etme kararlari ve orgutsel baghliklari
tizerinde etkili oldugu seklindedir. Orgtler adil, galiganin yagam kosullarina uygun ve
beklentilerini kargilayan Ucret yonetimi uyguladiklarinda 6rgite olan pozitif algiy ve

baghligi guc¢lendirebilmektedir.

2.5.2.3. lsin Niteligi ve Onemi

Orgltsel baghlik Gzerinde énemli etkiye sahip faktérlerden biri de isin niteligidir.
isin niteliginin, calisanin is memnuniyetini ve 6érgitsel baghlik dizeyini etkiledigi
yapilan arastirma sonuglarinda goérilmektedir. isin niteligi, caliganin isiyle ilgili gérev,
yetki ve sorumluluklarina bir gerceve cizmektedir. Calisanin isin niteligine uygun
¢alismasi, yetki ve sorumlulugunun artmasi calisanin i memnuniyetini ve

motivasyonunu artirmakla birlikte drgutsel bagliligini da olumlu yonde etkilemektedir.

Hackman ve Oldham (1975) isin niteligini 6zerklik, cesitlilik, goérevin kimligi,
gobrevin 6nemi ve geri bildirim olmak Uzere bes temel baslik altinda toplamaktadir.
CGalisan 6zerkligi, ylksek is tecribesine ve bilgisine sahip olanlarin is sureglerinde
kendi kararlarini alabilmesi ve inisiyatif kullanabilmesidir. Bu da ¢alisanin bilgi ve
tecribesine gore sorumluluk almasi anlamina gelmektedir. Calisana verilen yetki ve
sorumlulugun kisinin tecriibe ve bilgisini asmasi durumunda ise ¢alisan goérevlerini
yerine getirirken zorlanmakta, isle ilgili memnuniyetsizligi artmaktadir,??® Calisanin
gbrev pozisyonuna, orgut icinde calistigi sireye ve deneyimine uygun gdrev ve

sorumluluk almasi ise baglihgini artirmaktadir.

isin niteligiyle ilgili cogunlukla ele alinan konulardan biri de gérev alanidir.
Yapilan arastirmalarda gorev alani, mekansal boyut anlaminda degil, daha ¢ok isin
kapsadidi alan yani boyutsal alan anlaminda kullaniimaktadir. Gérev alaninin
genislemesiyle birlikte c¢alisanin tecribesinin artacagi, bunun sonucu olarak da
orgutsel baghhginin artacagr ongorulmektedir. Ayni zamanda isin niteliginin

artmasina dogru orantili olarak kisinin kendini daha ¢ok gelistirecedi, isini daha ¢ok

225 Kolancioglu, a.g.e., s. 85. _ )
226 Ela Unler, "Orglite Baghh@in Isin Nitelikleri ve Davranig Diizeltme Uygulamasiyla lligkisi",
Yonetim Bilimleri Dergisi, 2006, Cilt:4 (1), 98-123, s. 100-101.
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benimseyecegi, 6rgiitiyle daha siki bad kuracagi varsayilmaktadir. isin zorluk
derecesi, motive edici olmasi ve galisanin igle kendini 6zlestirmesi ¢calisan baglihigini

etkileyen, igle ilgili dnemli gorilen diger durumlar olarak degerlendirilmektedir.??’

2.5.2.4. Yonetim Tarzi ve Liderlik

Liderlik kavrami, yon vermek, yol gostermek, rehberlik etmek, éncilik etmek,
yonetim tarzi ise liderlerin is yapma bicimi anlamina gelmektedir.??® Liderler,
davraniglari ve ydnetim tarzlariyla calisanlarin davraniglarini, yénetmede ve
yonlendirmede etkili olan kisilerdir.??° Bu nedenle liderlerin davranis ve yonetim tarzi
calisanlarin érgutsel tutum ve davraniglarinin sekillendiriimesinde énemli bir etkiye
sahiptir. Liderler ayni zamanda c¢alisanlarin kapasitelerini ortaya c¢ikarmak, motive
etmek, gelistirmek, onlara rehberlik etmek, basarili iligkiler kurmak gibi amaclar

dogrultusunda hareket ederler. 23°

Arastirmacilarin liderlik tarzlarina yonelik yaptigi calismalarinda, farkli liderlik
tarzlarinin c¢alisanlar Uzerindeki olumlu ve olumsuz etkilerine deginilmektedir.
Liderlerin esnek ve katilimli yonetim tarzi ¢calisanlarin 6rgutsel degerlere ve hedeflere
olan bagliigini, Uretkenligini, is tatminini, performansini olumlu ydnde
etkilemektedir.?®t Demokratik ve kararlara katilimi destekleyen, calisana kararlara
katihm konusunda sorumluluk ve &zerklik veren liderlik tarzi c¢alisanin is
memnuniyetini ve baghhgini artirmaktadir. Aksine otokratik ve baskici bir yonetim

tarzi is tatminini ve galisan baglihgini azaltmaktadir.23?

Liderlik ile o&rgltsel baglik arasindaki iliskiyi saptamaya yoénelik birgok
¢alismada da, liderligin baglilik Gzerinde édnemli roll ve etkisi olduguna dair sonuclar
elde edilmistir. Calisanin 6rgit amag, deger ve politikalarini kabul etmesi ve inanmasi,
orgit icin olaganistli caba gdsterme isteginin olmasi ve 6rgit Uyeligine devam
etmeye guclu bir istek duymasi orgutsel baghligin gostergeleridir. Bu konularda
liderlik tarzinin ¢alisanin 6rgutle arasinda bag kurmasinda, bagi gu¢lendirmesinde ve

orgut tyeligine devam etmeyi istemesinde etkin bir role sahip oldugu sdéylenebilir.233

227 Evren, a.g.e., S. 34.

228 Oguz Diker, Algilanan Liderlik Tarzlar, Orgiit Kiiltirii ve Orgiitsel Baghlik iligkisinin Turizm
Endiistrisinde incelenmesi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2014,
s. 68 (Yayimlanmamig Doktora Tezi)

229 Kemalettin Eryesil ve Rifat iraz, "Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki lligkinin
incelenmesine Yénelik Bir Alan Arastirmasi”, 2017, Cilt: 20 (2), 129-139, s. 130.

230 Bakan, a.g.e., s. 179.

231 Cafer Topaloglu ve Taner Dalgin, "Algilanan Liderlik Tarzi ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi:
Marmaris'te Yer Alan Bes Yildizli Otel igletmeleri Uzerinde Bir Uygulama®, Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisu Dergisi, 2013, Cilt:16 (29), 277-301, s. 280-281.

232 Eryesil, a.g.e., s. 131.

233 Ali Doganay ve Erdal Sen, "Liderlik Tarzlarinin Galisanlarin Baglilik Seviyesi ve Performansina
Etkisi: Basaksehir Belediyesinde Bir Uygulama", Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2016,
Cilt:6 (12), 324-348, s. 330.
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2.5.2.5. Takim Calismasi

Arastirmalar takim ¢alismasinin érgutsel baglilik Gzerinde dogrudan ve anlamli
bir etkisi oldugunu gostermektedir.2** Bu konuda yapilan sinirli sayida arastirma takim
galismasinin orgltler Gzerindeki olumlu etkileri (izerinde durmaktadir. Orgtler
acisindan takim calismasi, orgut igerisinde birliktelik ve igbirligini artiran, orgutsel
gelisim ve basariya katki saglayan ekip aktivitesi olarak degerlendiriimektedir. Ayrica
calisanlarin eylem, bilgi, yetenek ve uzmanliklarinin takim calismasi seklinde ortaya
konulmasi drgitsel amaclarin gergeklestiriimesi igin dnemli bulunmaktadir. Takim
¢alismasi amaglarin yénetimi, is hayatinin kalitesi ve kariyer gelisimi agilarindan da

orgutlerde olumlu ve kritik sonuglarin elde edilmesine yardimci olmaktadir.

Orgltsel davranisin énemli kavramlarindan biri olan takim galismasi ile ilgili
literatUrde gesitli tanimlar bulunmaktadir. Takim calismasi, grup ortaminda bireylerin
grup hedeflerine ulasmalari ve calisma sorumluluguna katilmalari icin birbirlerine
yardimci olmalarini motive eden zihinsel ve duygusal bir ugrastir.2®> Diger bir tanima
gore takim galismasi, istenen hedeflere ulagsmak icin birbiriyle etkilesime giren, i¢ ve

dis ortamlara uyumu saglayan bir dizi bilgi, 6zellik ve esnek davraniglardir.z

Kalisch, Weaver ve Salas (2009) herhangi bir takim c¢alismasinin ¢ ana
bilesenden olustugunu 6ne surmektedir. Bunlar; paylasilan bir amaca veya hedefe
ulagsmak igin ikiden fazla ¢alisani bir araya getirmek, takim iginde acgik ve koklu rollere
sahip olmak, tum katilimcilarin rollerini anlamasini ve ekibin her bir Gyesinin belirtilen
hedefe ulagsmak igin isbirligi icinde calismasini saglamaktir. Takim caligmasinin
avantajlan bir 6rgitin calisma ortamini keyifli kilmasidir, ¢inki takim caligmasi
kultard kaygiyr en aza indirebilir ve ¢alisanlarin iglerini etkili ve verimli bir sekilde

yerine getirmesinin en iyi yollarini aramasini saglayabilir.*’

Takim galismasi, 6zellikle grup Gyelerinin orgitsel hedeflere ulagsmak icin belirli
gobrevleri yerine getirmelerine yardimci olacak fikirler Uretmelerine olanak
tanimaktadir. Takim galismasi ayrica grup Uyelerinin gorevleri yerine getirmelerine,
beklentilerini ve ihtiyaclarini etkili bir sekilde karsilamasina yardimci olur. Bagka bir

deyisle, takim ¢alismasi sadece kisilerarasi ve problem ¢ézme becerilerini gelistirmek

234 Masoud Ghorbanhosseini, "The Effect of Organizational Culture, Teamwork and
Organizational Development on Organizational Commitment: The Mediating Role of Human Capital”,
Tehnicki vjesnik, 2013, Cilt:20 (6), 1019-1025, s. 1024.

235 Ghorbanhosseini, a.g.e., s. 1020.

236 Mustafa Zincirkiran vd., "Analysis of Teamwork, Organizational Commitment and
Organizational Performance: A Study of Health Sector in Turkey", Asian Journal of Business and
Management, 2015, Cilt:3 (2), 173-182, s. 174.

237 Jalal Hanaysha, "Examining the Effects of Employee Empowerment, Teamwork, and
Employee Training on Organizational Commitment”, Procedia-Social and Behavioral Sciences, 2016,
Cilt:229, 298-306, s. 274-275.
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icin grup Uyelerine yardimci olmaz, ayni zamanda takim olusturma ve takim

performansini iyilestirme yaklasimini da destekler.

Yapilan cgalismalarin sonuglari, drgutsel gelisim ve performans artirimini
etkileyen en gugli ve o6nemli faktorlerden birinin de takim caligmasi oldugunu
gOstermektedir. Calisma sonuglarina gore calisanlarin ekip faaliyetleri arttiginda,
orgutsel baghlik ve o6rgitsel performans dizeyleri de artmaktadir. Ayrica, artan
orgitsel bagllik nedeniyle, c¢alisanlarin 6rgutsel performansi da olumlu yénde
etkilenmektedir. Bu nedenle, gunimizin orgutleri etkin 6rgit performansi igin
calisanlarin takim c¢alismalarina ve d&rgutlerinde takim calisma kaltGrindn
olusturulmasina ek ve yogun ilgi gostermelidir.23® Boylece orgutler, takim ¢alismasini
benimseyen, calisanlar arasinda bilgi paylasimini ve isbirligini artiran bir calisma
ortami yaratabilecektir. Takim ¢alisma kosularinin saglandigi bu calisma ortaminda

¢alisanlarin érgutlerine olan baglliklari da artabilecektir.

2.5.2.6. Orgutsel Adalet

Orgltsel adaletin, orgutsel baglihgi etkileyen kavramlardan biri oldugu
arastirma sonuglarina bakildiginda gértlmektedir. Arastirmacilar tarafindan érgitsel
adalet genis anlamda, oérgitsel ortamlarda insanlarin adalet algilari olarak
tanimlanmistir?®® Orglitsel adalet kavrami Jay Adams’in esitlik teorisinin bir uzantisi
olarak kabul edilebilir. Adams (1963) bu teorisinde, ¢alisanlarin yiksek motivasyon
ve moral dizeyinde ¢aligabilmelerini, 6rgute olan bagliliklarinin artmasini, érgutlerine
ve Yyoneticilerine guven duymalarini adil bir sekilde takdir edilmelerine ve
ddullendirilmelerine dayandirmaktadir.?*° Orgiit ve yonetim literatiirinde orgiitsel
adalet terimini ilk olarak Greenberg (1987) tarafindan kullaniimistir. Greenberg'in
goriusune gore orgutsel adalet, calisanlarin esitlik¢i drgutlenme anlayislariyla ilgilidir.

Bu terimi, is ortamindaki esitligin roliini tanimlamak i¢in kullanmustir.

Orglitsel adalet, galisanlarin isyerinde adil bir sekilde davranilip davraniimadigi
ve bunun is ile ilgili diger sonugclari etkileyip etkilemedigini belirlemeleri konusundaki
karar verme surecleriyle ilgilidir.?** Adalet algisi kiginin is ortaminda veya bir durumda

esitligin veya esitsizligin farkina varmasiyla olugur. Orgitsel adaletin algilanmasi,

238 Zincirkiran vd., a.g.e., s. 179.

239 Nwachukwu Prince Ololube, Handbook of Research on Organizational Justice and Culture in
Higher Education Institutions, (IGI Global, 2016), https://www.igi-global.com/gateway/chapter/full-text-
pdf/150371, s. 4. (Erigim tarihi: 05.04.2018)

240 Eren, a.g.e., s. 551.

241 Bekir Bulug ve Melih Giines, "Relationship between Organizational Justice and Organizational
Commitment in Primary Schools", The Anthropologist, 2014, Cilt:18 (1), 145-152, s. 146.

73



calisanlarin érgutlerini olumlu bir sekilde degerlendirmelerini saglar ve onlari 6rgitiin

¢ikarlarina daha guglu bir sekilde baglanmaya tesvik eder.

Orgitsel adalet, orgiitsel faaliyetlerden, yéneticilerin davraniglarina, Ucret
dagilimindan mesleki terfilerine, karar alma sireglerine kadar birgok konuyu igine
almaktadir. Orgiitte pek cok konu tizerinde etkisi bulunan érgiitsel adaletin bilesenleri;
dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti olmak Uzere (¢ grupta
toplanmaktadir.?#> Dagitim adaleti, érgitsel kaynaklarin dagitiminda adil ve drist
davraniimasi anlami tagsimaktadir. Dagitim adaleti, calisanlarin 6deme, ikramiye, terfi
ve benzeri sonuglarla ilgili algilarini belirlemektedir. islem adaleti, 6rgiitiin karar verme
sureclerinde adil, diirist, tutarl ve etik davraniimasina yani kararlarin alinis sekillerine
odaklanmaktadir.?*®* Bu adalet bigimi, ¢alisanlarin kariyer, performans yonetimi, terfi
ve odullendirmelerinde adil ve esitlik ilkelerine uyulup uyulmadigiyla ilgilidir.
Etkilesimsel adalet, calisanlara verilen deger ve saygiyla birlikte prosedur ve karar
alma sureglerinde davranis ve tutumlarin dnem kazandidi bir adalet bicimidir. Bu
suregler ile ilgili calisanlarin bilgilendiriimesi, onlara dirist davraniimasi, performans
ve motivasyonlarini artirirken, olumlu yodnde davraniglar sergilemelerini de

sa@lamaktadir.?

Orgltsel adalet, kisiler arasindaki iliskilerin 6nem kazandigi bir konudur.
Calisanlar o6rgitin karar alma slreclerinde, kazanclarda ve Kisiler arasindaki
davranis usullerinde adil olunmasini gozlemlerler. Calisanlarin drgutlerinin adilligini
gbrmeleri, onlarin érgitlerine ve diger kisilere karsi pozitif duygular beslemelerini,
orgutleriyle gurur duymalarini  saglar. Calisanlari birbirlerine yakinlastirir,
kisilerarasinda saygiya ve degerlere verilen énemi artirir. GCalisanlarin iglerini dogru
ve ahlaki bir sekilde yapmalarina, 6rgutteki yerlerine ve kendilerine olumlu bakis

acislyla yaklagsmalarina yardim eder.?#

Orglit iginde 6rglitsel adaletsizligin algilanmasi ise galisanlarin motivasyonunu,
is performansini, is doyumunu, &rgutsel bagliigini ve o6rgitte kalma arzularini
olumsuz yoénde etkilemektedir. Orgitsel adaletsizlik, ayni zamanda calisanlarin
birtakim olumsuz davranis ve tutum sergilemelerine sebep olabilmektedir. Orgiitsel

adaletsizligin oldugu is ortaminda calisanlar kendilerine deger veriimedigi ve esit

242 Eren, a.g.e., S. 552,

243 Ramazan Sahin ve Erkan Kavas, "Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki lliskinin
Belirlenmesinde Ogretmenlere Yénelik Bir Arastirma: Bayat Ornegi", Siileyman Demirel Universitesi
Vizyoner Dergisi, 2016, Cilt:7 (14), 119-140, s. 122.

244 Alptekin Sékmen vd., "Etkilesimsel Adalet ve Duygusal Baglilik iligkisi: Algilanan Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Rolii", Isletme Arastirmalar Dergisi, 2017, Cilt:9 (4), 196-214, s. 197-198.

245 Jeffrey A. Miles. Yonetim ve Organizasyon Kuramlari, (Cev. Mustafa Polat ve Korhan Arun),
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2016, s. 186-187.
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davraniimadigi algisiyla stres, saldirganlik, tikenmiglik gibi davraniglar

gosterebilmektedir.246

Bu nedenle érgitlerin ¢alisanlara tim sireg, olay ve durumlarda esit ve adil
davranildigini hissettirmeleri ve gdstermeleri gerekmektedir. Orgiitler, ¢alisanlarin
orgutsel adalet algilarini guglendirmek igin; is ile Ucret arasinda esitligin olmasina,
terfi uygulamalarinda bir yonergeye bagh kalinmasina, bagari ve performans
degerlemelerinde nesnel bir ydnetmelige goére hareket edilmesine, sosyal ve 6zlik
haklar hakkinda bilgilendiriimelerine énem vermeli, bunlara ydnelik uygulama ve

davraniglar gostermelidir.?4’

2.5.3. Orgiit Disi Faktorler

Orgltsel baglihg, kisisel ve 6rgutsel faktorlerle birlikte orgit disi faktérler de
etkilemektedir. Orglitsel baghlig: etkileyen érgit disindaki faktorleri, Ulkenin siyasi,
sosyo-ekonomik ve hukuk yapisi, issizlik orani, profesyonellik, alternatif is olanaklari

seklinde siralamak mumkunddar.

2.5.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik kavrami, genis kapsamda meslek ve mesleki kavramlari ile es
anlamh olarak kullaniimaktadir. Profesyonellik geleneksel olarak tip, hukuk,
muhendislik ve fen bilimleri gibi klasik mesleklerle iligkili bir kavramdir. Ancak
gunimizde toplumun dénusiml ve tlketicilerin gittikge artan karmasikhgina
cevaben, profesyonellik birgok farklh meslek tlrine yayilmis ve bu kavramin
birbirinden farkli tanimlari yapilmigtir. Lee (2014) profesyonelligi, bir dizi bireysel
deger, davranigsal ydnelim ve bireyin mesleginin sosyal durumunu ve Kisisel
uzmanhgini ilerleten bir inang sistemi olarak tanimlamaktadir.?*® Morrow ve Goetz,
profesyonellik, kisinin meslegiyle kendini 6zdeslestirmesi ve igiyle ilgili degerleri kabul

edip i¢sellestirmesi olarak tanimlamigtir.?4°

Profesyonellik ve 6rgutsel baglilik ile iliskisi incelendiginde, profesyonelligin
orgutsel baglihgin bir dncull ve degiskeni oldugu gorulmektedir. Bu alanda c¢alisma

yapan arastirmacilardan Pankin (1973) orgutler ve 6rgut tarafindan istihdam edilen

246 Sahin ve Kavas, a.g.e., s. 121.

247 Eren, a.g.e., s. 554.

248 Simone Cheng ve Alan Wong, "Professionalism: A Contemporary Interpretation In Hospitality
Industry Context", International Journal of Hospitality Management, 2015, Cilt:50, 122-133, s.123.

249 Cenk Aksoy ve Fatih Ozkan, "Calisan-Orgiit Etkilesiminde Olusan Psikolojik Bag: Orgiitsel
Baghlk", International Journal of Social Academia, 2016, Cilt:1 (1), 37-55, s. 52.
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profesyoneller arasindaki iliskiyi ¢atisma, uyumluluk ve uyum olmak Uzere (g
perspektiften ele almaktadir.2*°

Birincisi catisma, orgut ve profesyonel genellikle birbiriyle celistiginde ortaya
cikmaktadir. Catisma, gruplar, bireyler ve / veya Ustler arasindaki etkilesim, yanlis
anlamalar veya uyumsuzluklar agisindan tanimlanir. Yonetim, yiksek dizeyde bir
operasyonel verimliligi strdirmek isterken, profesyoneller, etkinlige daha fazla 6nem
vermek isterler. Orglit, etkililigi ve verimlili§gi dengelemeye calistikga ¢atisma ortaya
cikar.

ikincisi uyumluluk, profesyonellik ve birokratiklesmenin benzer toplumsal
dinamiklerden kaynaklandigini ileri surmektedir. Profesyonellik ve blrokrasi birgok
bileseni paylasirken, profesyonellik bireylere ve meslektasliga, paylasilan kimlik ve
glven Ozelliklerine odaklanir; burokrasiler ise genellikle hiyerarsinin dinamikleriyle
iligkilidir.

Uglinciist uyum, érgitler ve profesyonel galisanlar arasindaki karsilikli uyumun
interaktif bir dinamigi olarak agiklanmaktadir. Orgit yapilari degistikge, bu yapilarda
calisan profesyonellerin yaptiklari isler de degismektedir. Bu nedenle, uyum

meslekleri ve profesyonelleri ilgilendiren énemli bir unsurdur.

Profesyoneller bilgi, uzmanlik ve deneyimleriyle érgitler Gzerinde etkili olurken,
orgit icerisindeki catisma ve uyusmazliktan da olumsuz ybdnde etkilenmektedir.
Orgltlerdeki profesyonelligin yok oldugu, catismanin artti§i, geliskilerin yasandigi bu
durumlarda profesyonellerin 6rgltsel baglihdi da azalmaktadir. Hatta profesyoneller
celiski yasadiklari zamanlarda orgutsel baglilik yerine mesleki baglihgi tercih etmek
zorunda kalmaktadir. Bunun aksine profesyonellerin mesleki yetkinliklerinin
onemsendigi, mesleki gelisimlerinin desteklendidi érgutlerde érgutsel baghlik pozitif
yonde etkilenmektedir. Orgiitsel degerler ile mesleki degerlerin bitlnlestiriimesi ile de
profesyonellerin drgutsel baglilik dizeyinin artirimasi saglanirken, érgutten ayrilma

niyeti ve devamsizlik gibi olumsuz is davraniglari da en aza indirgenebilmektedir.?>!

2.5.3.2. Alternatif is Olanaklari

Orgltsel baghhg: etkileyen dis faktdrlerden biri de galisma gevresindeki
alternatif is olanaklaridir. Alternatif is olanagi, calisanin is hayatina baslandiktan
sonra, orgutten ayrilmasi durumunda daha iyi bir is veya esdeger bir is bulabilme

olanaklarinin az veya ¢ok olmasidir. Allen ve Meyer'e (1991) gore daha fazla is

250 gtephanie Layne Holliman, Exploring the Effects of Empowerment, Innovation,
Professionalism, Conflict, and Participation on Teacher Organizational CommitmentThe University of
lowa, lowa, ABD, 2012 (Yayimlanmamig Doktora Tezi).

251 Aksoy ve Ozkan, a.g.e., s. 52-53.
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segenegine sahip olan ¢alisanlar mevcut érgitiine daha az bagh kalmaktadir. Aksine,
daha az is alternatifi olan galisanlar 6rgitlerine daha fazla baglidirlar, ¢linkl érgutten

ayrilmalarinin birgok maliyeti oldugunu algilamaktadirlar.?%2

Calisanlarin egitim durumunun ve yaslarinin da alternatif is arama egilimini
etkiledigine dair gorugler bulunmaktadir. Meyer ve Allen (1984), bazi geng ¢alisanlar
icin Orgutsel bagliigin daha yasgh calisanlardan daha yuksek oldugunu o6ne
surmektedir, bunun nedeni olarak ise geng ¢alisanlarin deneyim eksikligi ve alternatif
is olanaklarinin azligi gosterilmektedir. 252 Egitim seviyesi yiksek galisanlarin yeni is
bulma firsatlarinin ¢oklugu, orgutte kalma niyetlerini ve baghliklarini da azalmaktadir.
Bu konuda yapilan arastirmalarda daha az is segenegine sahip ¢alisanlar igin 6rgutsel

bagliigin daha ylksek oldugu sonucuna varilmigtir.2%

Bununla birlikte, is firsatlarinin yaninda bireyler kariyer firsatlari arayisindadir.
Orgiitler zaman gegtikge galisanlarina isyerinde biylme, gelisme ve ilerleme firsati
saglamalidir. Cahlsanlarin kendini gelistirme ihtiyacini kargilamak onemlidir. Aksi
takdirde caliganlar alternatif kariyer ve is firsatlari arayacaklardir. Kent ve Otte (1982)
orgitsel baglhk ve kariyer gelisim firsatlari arasinda anlamh bir iligki oldugunu 6ne
suirmektedir. Birgok calisma, calisanlarin iyi bir kariyere sahip olma istekliliginin
orgitsel baglilik ile yakindan iliskili oldugu sonucuna varmistir. Benzer sekilde, bircok
¢alisma, calisanlar igin alternatif is olanaklarinin azliginin &rgitsel bagliliklarini
artirdigini gostermektedir. (Meyer & Allen, 1984; Becker, 1960; Hrebiniak ve Alutto,
1973).%°

2.6. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgltsel baghligin sonuglari literatiirde kapsamli olarak incelenen konulardan
biridir. Arastirmalar, érgutsel baglihgin, davranigsal sonuclarla daha gugla iligkiler
icinde oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuglardan is doyumu, gudilenme, katilim ve
orgitte kalma istedi 6rgitsel baglilik ile olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise

baglilik ile olumsuz iligki icerisinde olmustur.?°®

Calisanlarin orgutsel baghhk dizeylerine gére baghhdin sonuglari olumlu veya
olumsuz olabilmektedir. Randall (1987) orgutsel baghligin calisanlar ve orgutler
Uzerindeki olumlu ve olumsuz sonuglarini, yiksek, orta (1Ihml) ve dusuk dizey olmak

lzere (g grupta ele almigtir.2’

252 Xhako, a.g.e., s. 80.

253 Xhako, a.g.e., s. 81.

254 Aksoy ve Ozkan, a.g.e., s. 52.
255 Xhako, a.g.e., s. 80-81.

256 Balay, a.g.e., s. 83.

257 Balay, a.g.e., s. 85.
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Tablo-4 Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Olasi Sonuglari>

DUSUK DUZEYDE
ORGUTSEL
BAGLILIK

CALISAN ORGUT
OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUzZ
-Bireysel yaraticilik, | -Mesleki gelisimde -Zarari sinirlayarak, | -Ylksek oranda is
0zglnluk ve yenilik yavaslik morali artirarak ve devri, ise ge¢
olusumu -Dedikodu sonu yeniden ise kalma, iste kalmada
-Insan artan kisisel alimlarla, is devrinin | isteksizlik, drgute
kaynaklarinin etkin maliyetler gerceklesmesi ve sadakatsizlik, disik

kullanimi

-Caligsanin érguit
amaglarini
zedeleyecek olasi
ayrilma, ihrag veya

¢aba harcamama

dusuk ve yikici
performansin
engellenmesi
-Calisanlarin
sdylentileriyle
hatalarin ortaya
¢tkmasi ve orglte

yararl olmasi

is kalitesi, 6rgute
karsi yasal olmayan
faaliyetler, rol
modeline zarar
verme

-Calisan lizerinde
sinirli kontrol,
zarara yol
acabilecek
dedikodular

ORTA DUZEYDE

-Ait olma, sadakat,

guvenlik, etkin olma

-Olasi sinirli kariyer

gelisme ve ilerleme

-Artan galisan

kidemi,sinirli isten

-Calisanin rol usti

ve vatandaslik

ORGUTSEL duygularinin firsatlar ayrilma istegi,sinirl | davraniglarinin
BAGLILIK gelismesi -Orgutsel is devri, yuksek is sinirlanmasi
-Orgiitten farkl katmanlar arasinda | tatmini -Calisanlarin
kimligin korunmasi kolay olmayan orgtsel taleplerle is
-Yaraticilikta kisisel | uzlasma digi talepleri
bagimsizlik olmasi dengelememe
ihtimali
-Orgutsel etkinlikte
olasi dusus
-Bireysel beklenti -Bireysel gelisme, -Giivenli ve dengeli | -insan
YUKSEK ve mesleki geligimi yenilesme, isglicu olusumu kaynaklarinin
DUZEYDE kargilama yaraticilik -Daha yiiksek yerinde
ORGUTSEL -Davraniglarin firsatlarinin Uretim icin galisanin | kullaniimamasi
BAGLILIK orgut tarafindan bogulmasi orgutin taleplerini -Orgitsel esneklik,
odullendiriimesi -Caliganlar kabul etmesi yenilik ve uyum
-Calisanin is tarafindan degisime | -Yuksek dizeyde eksikligi -Gegmis
yapma tutkusu karsi direng gorev yarisi ve politika ve sireclere
gosterilmesi performans tam gliven ¢aba
-Sosyal ve aile -Orgutsel sarf eden
iligkilerinde gerilim amaglarin calisanlardan 6fke
yasanmasi karsilanmasi ve dusmanhk

-Is dig1 érgditler icin
sinirli zaman, enerji
-Arkadas
iliskilerinde

zayiflama

-Orgiit adina
yasadisi ve etik
olmayan
davraniglarin ortaya

¢ikmasi

258 Balay, a.g.e., s. 93-94
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2.6.1. Disiik Diizeyde Orgiitsel Baghhigin Sonuglari

Dusuk orgutsel baghligin érgut ciktilari ve ¢alisan davraniglari agisindan olumiu
ve olumsuz sonuglari bulunmaktadir. Bu baglihk dizeyi, zorunluluk bagliligi veya
devamhlik bagdlihg olarak da adlandiriimaktadir. Allen ve Meyerin (1990) devam
baglihgina goére caliganlarin orgute baghlik hissetmelerinin ve orgutte kalmayi

istemelerinin sebebi mali olarak 6rgtte ihtiya¢g duymalaridir.?®®

Bu grubun c¢alisanlari érgutle aralarindaki bag zayif oldugu igin devamli yeni bir
is arayisli icerisindendirler. Boyle bir durum o6rgitlerdeki insan kaynaklarinin énemini
artirirken, daha etkili kullanilmasina ve gelismesine de katki saglamaktadir. DisUk
orgutsel bagliligin olumlu sonuglarindan biri de ¢alisanlarin yaraticiliga ve gelismeye
acik olmalaridir. Orgiitsel baghhgin diisiik olmasi islevsel de olabilmektedir. Calisanin
yuksek devamsizligi ve devir hizi, disik performans gosterenlerin érglte verecegi
olasi zararlari sinirlandirabilmektedir. Bu tlr calisanlarin isten ayriimasi diger
calisanlarin tutum ve davraniglarinin iyilesmesi, orgute yeni katilacaklarin yeni

beceriler getirmesi anlami tagimaktadir.?%°

Dusuk érgutsel baghligin olumsuz sonuglarindan biri galisanlarin érgitsel amag
ve degerlere olan inang ve kabullenmesinin disik dizeyde olmasidir. Calisanlar
orgitsel amaclari gergeklestirmek igin yeterli caba ve tutum sergilemezler. Bununla
birlikte dustuk orgutsel baghlk calisanlarin o6rgutsel baglarinin  gelismesine,
gucglenmesine engel olup, baghliga yonelik tutum ve davranislardan

uzaklastirmaktadir.?6?

Yapilan ¢alismalar, disik baglihgin, yiksek isgéren devir hizi, ise devamsizlik,
ise gec¢ kalma, érgitte kalmada isteksizlik, is kalitesi disUkligua, érglite sadakatsizlik,
yetersiz ¢caba vb. olumsuz davraniglarla iligkili oldugunu géstermistir. Bu ¢alisanlarin
bu tlr davraniglari ve érgutlerine disik bagllhk gbstermeleri mesleki durumlarini da
olumsuz yonde etkilemektedir. Dusuk bagliliklari sebebiyle yoneticiler tarafindan
tercih edilmeyen ve terfi olanaklarindan yararlanma firsati verilmeyen c¢alisan
konumuna dusmektedirler. Ayrica gelir kaybi, is glvenligi kaybi, soyutlanma, karakter
asinmasi, isgoren toplantilarina katilmama, kendisinden beklenmeyen isleri yapma

gibi agir bireysel bedelleri de 6demek durumunda kalmaktadirlar.262

259 Demir, a.g.e., s. 24.

260 Balay, a.g.e., s. 85.

261 Ugrasoglu ve Caganaga, a.g.e., s. 17.
262 Balay, a.g.e., s. 86-87.
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2.6.2. Orta (Ihmh) Diizeyde Orgiitsel Baglihgin Sonuglari

Orta dizeyde orgutsel baglilik, bireylerin 6rgutsel amag, deger, politika ve
faaliyetleri kabul etmelerine karsin orgutleriyle aralarindaki bagin yeterince kuvvetli
olmadigi ve orgutlerine karsi kendilerini ait hissetmedikleri bir baglhhk duzeyidir.
Bireyler gogunlukla orgutin istek ve beklentilerini kargilamaya yonelik tutum ve
davraniglar gosterseler de, kisisel de@erleri ile o6rgutin beklentileri c¢akistidi
durumlarda sorunlar yasayabilmektedirler. Literaturde bu baghligin “sekilsel baghlik”
veya “normatif bagllik” olarak da adlandirldigi da gérulmektedir. Allen ve Meyer’in
(1990) normatif baghligina gbére birey o6rgute karsi sinirli sadakat duygusu
icerisindedir, orgutte kalmay! bir yukumliluk olarak gormektedir. Dolayisiyla bu
baghlik tlrd zorunlu bir bagllik degildir, birey drgitte kalmayi ve érgutle aralarindaki

bagi stirdiirmeyi istemektedir.263

Orta dizeyde orgltsel baglihgin  olumlu sonuglari, bireylerin  6rgitin
beklentilerini kargsilamaya ¢aba gdsterirken ayni zamanda kisisel degerlerini korumak
ve orgutle butlinlesmeyi stirdirmek istediklerini gbstermektedir. Schein (1968, 1978)
ifade ettigi gibi bu bireyler 6rgltsel deger ve normlarinin timint kabul eden ancak
bunlardan temel olmayan veya zararli olanlari reddeden yaratici bir bireyselligi
yansitmaktadir. Bu bagliligin, érgite yansiyan olumlu sonuglarindan biri de ¢aligsanin
orgitteki hizmet sdresini artirirken, 6rgutten ayrilma istegini azaltmasi ve is
doyumunun daha ¢ok olmasini saglamasidir. Bu arada orta dizeyde orgutsel baglihk
kisilere inisiyatif ve tercih olanagi vermekte, birey ve oOrgut degerlerinin
butinlesmesine dolayisiyla érgut ile birey arasinda dengeli ve uyumlu bir baghhgin

gelismesine olanak tanimaktadir.2%*

Orta dizeyde o6rgutsel baghlik bazen olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir.
Orgitsel baglhg: orta diizeyde olan bireylerin (ist yénetim ve igverenlerine karsi
yeterli derecede 6nem vermedikleri gorulir. Bu bireylerin fikir ve irade ortaya koyma,
yaratici olma, jestler yapma, yardimseverlik, fedakar olma gibi Uyelik davranislari
o6nem tasir. CUnkU bu davraniglar 6rgutte beklenmeyen durumlardan koruyabilecek
esnekligi saglar. Ancak bu bireyler érgute sadik kalma ile toplumsal sorumluluklari
yerine getirme arasinda bir bocalama ya da ¢gatisma yasayabilirler. Bu da kararsizliga

ve Orgitiin isleyisinde verimsizlige sebep olabilir.26°

263 Demir, a.g.e., s. 25.
264 Balay, a.g.e., s. 88-89.
265 Balay, a.g.e., s. 89.
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2.6.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghligin Sonuglari

Yiksek dizeyde orgutsel baglilik, bireylerin drgutleriyle glcli bagd kurduklart,
orgutsel amag, politika ve degerleri benimsedikleri, orgutle kendilerini
Ozdeglestirdikleri ve butunlestirdikleri bir baghlik duzeyidir. Bu baghlk, Allen ve
Meyer’'in (1990) orgltsel bagllik siniflandirmasinda duygusal bagllik olarak da
adlandiriimaktadir. Yuksek baglilik duzeyindeki bireyler 6rgutiin hedef ve degerleriyle
kendi hedef ve degerlerini batunlestirdikleri icin érgltle aralarinda gui¢li duygusal bir

bag kurmaktadirlar.26®

Yiksek dizeyde baglihgin, orgutler ve bireyler agisindan olumlu ve olumsuz
sonuglari bulunmaktadir. Bu baghlik dizeyinde bireyler meslek basarisi ve Ucret
doyumu elde ederler, ayni zamanda dis cevredeki olumsuz baskilara karsi yluksek
sadakatlerini devam ettirirler. Bireyin ylksek sadakati onun yetki devralmasini ve
daha Ust pozisyonlarina getirilerek bir cesit édullendiriimesini saglar. Bu bireylerin
islerinden, orgutteki geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan ve Ucret
doyumlarindan memnuniyetleri yiiksektir. Orglitsel baghliklar diisik olanlara gére
daha yiksek performans gésterirler. Orgitten ayriimalari ancak hayal kirikhgi,
mutsuzluk, orgat kdltir ve amaglarinin degismesi, isteki doyumsuzluk, az

odullendirilme gibi sebeplerden olmaktadir.?¢’

Yuksek diuzeyde baglihgin 6rgutler agisindan énemli ¢iktilari da bulunmaktadir.
Orgutsel baghligr yiksek bireyler, drgit igin kararli ve gliven veren bir isglictiniin
olusmasini saglayan degerli bir kaynaktir. Orgiit iginde kararli ve azimli bir is glictiniin
olmasi, 6rgut amaglarinin isteyerek kabul edilmesini ve 6rgitsel hedefler icin verimli
bir sekilde calisiimasini saglar. Bu bireyler, hem gorevleriyle, hem de 0rgutsel
amaglarin korunmasi ile ilgili grubun korunmasinda gayret gostermede oncudurler.
Bireysel gorevlerine bagliliklar onlarin gruba bagliliklarini artirirken, grubu koruma
cabalarinda 6nde gitmelerini saglar. Ayni zamanda oOrgutsel baghlik dizeyi yiuksek
bireyler, 6rgit dengesinin ve devamliiginin saglanmasinda da o6nemli roller
Ustlenmektedirler. Orgltsel devamlihdinin saglanmasi ise onlarin gorevlerini yerine
getirmelerindeki ¢aba ile saglanmaktadir. Devamsizlik s6z konusu oldugunda saghk

sorunlari harig devamsizlik géstermemektedirler.?¢®

Yuksek dluzeyde orgutsel bagliigin olumlu oldugu kadar birey icin olumsuz
sonuglari da bulunmaktadir. Yiksek baglilik bireyin kisisel gelisim ve hareketliligi ile

ilgili firsatlari sinirlandirmaktadir. Bu durum vyenilikciligin azalmasina, gelismeye

266 Demir, a.g.e., s. 26.
267 Balay, a.g.e., s. 90.
268 Balay, a.g.e., s. 90-91.
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yonelik bir direncin olusmasina neden olmaktadir. Baglihgin yiksek olmasinin,
yenilikciligin yok olmasi, is yasami digindaki iliskilerde stres ve gerilimin artmasi, insan
kaynaklarinin etkili olmayan bir sekilde kullanimi vb. olumsuz sonuglari da

bulunmaktadir.26°

Durkheim (1951) yiksek dizeyde baglihdi olan bireylerin timuyle grupla
butinlesmeleri sonucunda bireyin Kigiliginin grup icinde yok oldugunu one
surmektedir. Grupla asir derecede butlnlesen bireyler aile iligkilerinde sorunlar
yasamaya baslamaktadirlar. Bu bireylerde ayni zamanda ylksek derecede is baglhgi
gelistigi icin ailedeki sorumluluklarini ihmal edip, érgltlerine ve iglerine daha fazla
zaman ayirmaktadirlar. Bunun sonucunda aile ile is yasantisi arasinda dengeyi
kuramamaktadirlar. Bunlarla birlikte bu bireyler diger kisilerle yeterli seviyede iligkiler

gelistiremedikleri igin toplumsal ve bireysel yabancilasma yasamaktadirlar.?”

Yuksek orgutsel bagliligin bireyler kadar érgutler agisindan da birtakim olumsuz
sonuglari da bulunmaktadir. Yuksek bagllik diuzey, bireylerin 6rgutlerine olan agiri ve
yanlis sadakatlari bazen verime zarar verebilmektedir. Baghhigin yuksek olmasi,
orgltsel esnekligi azalttigi gibi gecmisteki politika ve uygulamalara asiri given
duyulmasina ve geleneksel uygulamalarin érgut igcinde daha da yerlesmesine neden
olmaktadir. CuUnkU bireylerin timuUyle orgutlerine duyduklari baglilik, alternatif

tepkimelerin ortaya konulmasini engellemektedir.?’

Yuksek duzeyde bagllikta orgutlerin esnek yapida olmamasi, c¢evresel
degisikliklere cevap verecek strateji ve yapilarini degistirmelerinde basarisiz
olmalarina neden olabilir. Orgitin esnekliginin bllylik oranda azalmasi birey ve
orgutlerin gecmis bagliliklarindan vazgecemedikleri bir duruma doénusebilir, bu da
orgutun hareketsizligi ve eylemsizligine yol acabilir. Karar alicilarin 6nceki hareket

bigimlerinden vazgegmekte isteksizligi, orgltiin kimligini tehlikeye disirebilir.?2

2.7. ORGUT KULTURU ILE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILiSKI

Arastirmalar orgutsel baglligin 6rgut kdlturayle yakindan iligkili iki kavram
oldugunu gostermektedir. Orgiit kultirti, bir 6rgitin beklentilerini, deneyimlerini,
felsefesini ve Uye davranisini yonlendiren degerleri igerir ve Uye kimliginde, orgit ici
calismalarda, dis dunya ile etkilesimlerde ve gelecek ile ilgili beklentilerde kendini

gosterir.2® Orgitsel baglilik, érgitiin amag, deger ve politikalarini glgli bir sekilde

269 Aksoy ve Ozkan, a.g.e., s. 55.

270 Balay, a.g.e., s. 91-92.

2711 Balay, a.g.e., s. 92.

212 Balay, a.g.e., s. 92.

273 Business Dictionary, http://www.businessdictionary.com/definition/organizational-culture.html
(Erisim tarihi: 12.04.2018)
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kabullenmesi ve baglanmasiyla baslayan sosyal bir eylemdir. Orglt kaltirinin
unsurlari olan normlar, inanglar, degerler, semboller ve temel varsayimlar érgutsel

baglhg: sekillendirmektedir.?’4

Dolayisiyla baghlik, érguat kaltdrinin unsurlari olan degerlerin gugld bir etkisi
altinda olugmaktadir. Bu tlr bir baghlik, &rgit performansi olarak da
tanimlanmaktadir. CUnku orgutsel stratejileri ve ¢iktilarini etkileyen sosyal aktorler,
orgut icindeki tim duzeylerdeki faaliyetler, faktorler ve olaylar tarafindan
guclendiriimektedir, bu da baglilik araciligiyla olmaktadir. Bununla birlikte, 6rgutsel
bagllik kendiliginden gelismemektedir, ancak 6rgit kdltirind yansitan veya olusturan

kritik kararlarla sekillenmektedir.?’®

Calisanlarin orgutsel amacg ve degerleri kabul edip, benimsemesi o6rgutsel
baghligin énemli bir gostergesidir. Orgit cikarlarinin kisisel cikarlarin Ustiinde
tutulmasi olarak da ifade edilen érgitsel baghligin seviyesinin ylksek olmasi érgut
basarisi, performansi ve yarari igin ¢aba gdsteriimesini saglar. Bununla birlikte
¢alisanin 6rgitte kalma arzusunu da artirir. Bu nedenle 6rgitsel baglilik, érgutlerin
Ozellikle calisanlardan istedigi psikolojik bir durum ve davranistir.?2’ Calisanlarin
baghliklarinin artiriimasi, 6érgutsel hedeflere yonlendiriimesi yine érgut kiltlrindn

gucuyle olmaktadir.

Orgutsel baglilik, érgit kiltirinin degerlerinden ve yapisindan etkilendigi gibi
orgut kultdrina de etkilemektedir. Calisanlarin érgutlerine baghliklari guglendikge,
orgutlerine olan aitlik duygulari, inanglari, sadakatlari daha da artmaktadir. Boyle bir
baglihk caligsanlari o6rgutsel amag ve degerlerin etrafinda birlestirerek, o6rgut
kiltiriiniin gliclenmesini saglayacaktir. Orgit kiltrinin giglenmesiyle 6rglitsel
baghlik daha da artacaktir.?’”

Orglt kultar(, orgltsel amaglar ile calisan beklentilerini ortak bir noktada
bulusturarak, érgitsel baglhda etki etmektedir. Gugll 6rgut kultart, ¢calisanin érgitle
ilgili beklentilerinin kargilanmasinda ve motivasyonlarinin artmasinda etkili olurken,
orgutsel baghhgini da glclendirmektedir. Ayni zamanda orgut kulturl galisana orgut

kimligi kazanacagi bir ortam sunarken, onu orgutsel amaclar icin gabalamaya tesvik

274 pornmit Kulkalyuenyong, Analysis of Organizational Culture and Commitment to the Ministry
of Public Health under the Central Administration: A Comparative Study of Service Agents and Policy
Agents, School of Public Administration, Chulalongkorn University, Thailand, Chulalongkorn University,
Thailand, 2012, s. 63 (Yayimlanmamig Doktora Tezi)

275 Miroshnik, a.g.e., s. 33.

276 Girsu Sezen Torun, "Orgiit Kiltirinin Caligan Baglihgi Uzerine Etkisi", Anahtar:
Kalkinmada Verimlilik, 2012, (278).

27 Torun, a.g.e., S.
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etmekte, orgutsel baglihginin olusmasinda ve glglenmesinde destekleyici rol

iistlenmektedir.27®

Orgut kultirt, orgit igerisinde ortak maddi ve manevi varliklari paylasan
calisanlarin orgutsel kimliginin olusmasinda ve bagliliklarinin artmasinda etkili
olmaktadir. Virtanen (2000) baghhgin érgut kalturintin énemli bir bilegeni oldugunu,
uyenin bagliliktan kaynaklanan yukumlalik, yararhlik ve duygularin rolunin
belirlenmesinde Orgut kultarine ait normlar, stratejiler ve isteklerin 6nemli bir
fonksiyonu oldugunu belirtmektedir. Baska bir ifadeyle, érgat kdlttrd orgut icinde is
yapma sekillerini, yikumlulukleri, gérev ve sorumluluklari belirleyerek, bileseni olan

orgutsel bagliligin glicinl de ortaya gikarmaktadir.2”®

Yapilan arastirmalar insan odakl, kisisel hedefleri destekleyici érgut kaltir
ortaminin, érgutsel baglihgi olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Glgli érgit
kaltdrl olan érgltlerin ¢alisanlara sagladigl esnek, katilimci ve birlestirici is ortami,
onlarin motivasyon, yetenek, ureticiliklerini artirirken baglliklarinin da artiriimasina
katki saglamaktadir. Ayrica érgut kaltird 6rgatteki calisanlarin pozitif duygularinin
harekete geciriimesini, 6rgut degerleriyle buatinlesmelerini ve o6rgit kimligi ile
O6zdeslesmelerini saglarken, calisanla ve 6rgut arasindaki bagin sikilasmasinda da

kilit bir rol oynamaktadir.

Sonugla orgutler glglu bir 6rgut kaltirine sahip olduklari zaman 6rgutsel
baghligin ne oldugunu, nedenlerini ve galigsanlarin baghliklarini nasil geligtirileceklerini
bilebilirler. Bu durum o6rgutlerin basarisi ve gelecegi igin gok dnemlidir. Glinimuzde,
orgutler icin rekabet avantaji yaratacak en 6nemli faktor, orgut Uyelerinin yiksek
orgutsel bagliklarina sahip olmalaridir. Bu baglamda, ¢alisanlarin hedefleri ile 6rgit
hedefleri arasinda bir bag kurarak, ¢aligsanlarin érgutsel baglhklarinin yaratiimasinda

orgut kaltlrinin katkisi gz ardi edilemez.?&

278 Asena Altin Giilova ve Ozge Demirsoy, "Orgiit Kiiltiir(i ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki lliski:
Hizmet Sektéri Calisanlan Uzerinde Ampirik Bir Arastirma”, Business and Economics Research
Journal, 2012,Cilt:3 (3), 49-76., s. 61.

279 Torun, a.g.e.

280 M. Serhat Semercioglu vd., "Relationship Organizational Culture and Organizational
Commitment in Health Institutions" International Healthcare Management Conference, ed. Fevzi Akinci
vd. (Giimighane: Giimiigshane Universitesi, 2015), s. 298.
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UCUNCU BOLUM
ORGUT KULTURU ILE ORGUTSEL BAGLILIK ILISKISINE YONELIK
BiR ARASTIRMA

Calismanin bu bélimi, istanbul Universitesi'nde calisan akademik ve idari
personelin orgut kaltara algilar ile 6rgutsel bagliik duzeylerini arasindaki iligkiyi
belirlemeye ydnelik yapilan uygulama arastirmasini icermektedir. Bolumin igeriginde
arastirmanin amaci ve 6nemi, kapsam ve sinirhliklari, hipotezleri, ydntemi, arastirma
verilerinin analizi ve analizlerden elde edilen bulgularin degerlendiriimesi yer

almaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu arastirmanin amaci, orgut kulturt ile érgutsel baglihk arasindaki iligkiyi
anlamaya yonelik calismalar yapmak, Universite ¢alisanlarinin algiladiklari drgut
kalturd, orgutsel baglihk duzeyleri ve demografik Ozelliklerinin birbiriyle olan

etkilesimini ve iligkisini incelemektir.

Arastirma bir egitm ve arastirma kurumu olan istanbul Universitesi’nde
yurGtiimastir.  Universiteler, egitim-6gretim ve bilimsel arastirma faaliyetlerini
yuruten, Ulkeye nitelikli insan gucu yetistiren, bilim ve teknoloji Ureten, ilerleten,
toplumlara éncilik yapan kurumlardir. Universiteler, bulunduklari toplumun kiiltir,
ekonomik, sosyal, siyasal yapilariyla da sirekli etkilesim igindedirler. Ulkelerin bilim,
teknoloji ve sosyal yapilanmalarina yon veren egitim kurumlarindan dniversitelerin
orgut kalturanu ve caliganlarin érgutsel baglihginin anlamaya yonelik arastirmalarin
yapilmasi 6énemli bulunmaktadir. Ayrica yapilan bu arastirma ile érgat kultari ve
orgutsel baghlik alanindaki literatir calismalarina yeni ve ilave bir katki saglanacag

dusunutlmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

Bu arastirma, 2018 Nisan Ayinda istanbul Universitesi’'nde calisan akademik ve
idari personel ile sinirlandiriimigtir. Aragtirmanin uygulama g¢alismasinda veri toplama
teknigi olarak sadece anket kullaniimistir. Anketin istanbul Universitesi’'nde calisan
tim personel Uzerinde uygulanmasinin olduk¢a gli¢ olacagi disuincesi ile birlikte
zamanin ve maliyetin kisith olmasi arastirmayi sinirlandirmig, 6rneklem ydéntemi

tercih edilmigtir.

3.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI
Arastirmanin amaci Universite calisanlarinin érgut kalttrl algisi ile érguitsel
baglilik dizeylerinin incelenmesi, aralarindaki iligkinin tespiti ve demografik 6zelliklere

gore farkhlik bulunup bulunmadiginin belirlenmesidir.
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Arastirma sorusu olarak; Orgit kultiri ile orgltsel baglilik arasinda nasil bir

iliski vardir? belirlenmis olup, ¢alismada bu sorunun cevabi aranmaktadir.

Bu arastirma kapsaminda U¢ adet ana hipotez belirlenmis, bunlar asagida

belirtiimistir:

H1: Orgiit kilturi algisi ile 6rgltsel baglilik diizeyi arasinda pozitif yénde ve anlamli

bir iligki vardir.

H2: Demografik Ozelliklere gore calisanlarin orgut kulturl algilarinda anlamli bir

farklihk vardir.

H3: Demografik 6zelliklere gore caligsanlarin o6rgutsel baghlik duzeyleri arasinda

anlaml bir farkhlik vardir.

3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.4.1. Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, istanbul Universitesinde 2018 yili Nisan Ayinda calisan
akademik ve idari personelinden olusmaktadir. istanbul Universitesi'nin resmi web

(http://www.istanbul.edu.tr/tr/content/universitemiz/bir-bakista-iu) sayfasindan

04.04.2018 tarihinde alinan bilgilere gore; Nisan 2018 tarihinde Universitede ¢alisan
akademik ve idari personelin toplam sayisi 18.121 kisidir. istanbul Universitesi'nde
calisan personelin toplam sayisina bakildijinda; anketi tim personel Uzerinde
uygulamanin oldukga gug olacagi ve rasyonel gdzukmedidi igin 6érneklem yontemine

basvurulmustur.

Arastirma evreninin érneklem sayisinin hesaplanmasi www.surveysystem.com
sitesindeki tablo aracihdiyla yapilmistir. Orneklem seciminde kullanilan evrendeki
personel sayisi 18.121 kisidir, toplam personel sayisinin érneklem buyukligindn
hesaplanmasi sonucunda %5 hata ile %95 guven araliginda elde edilen sayi 376 kigi

olmustur.
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Determine Sample Size

Confidence Level: 9%, 997%
Confidence Interval: 5

Population: 18121
Calculate Clear

Sample size neaded: 376

Sekil-13 Orneklem BuyUkliginin Hesaplanmasi

(Kaynak: http://www.surveysystem.com)

3.4.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullaniimistir. Anket formu ¢
boélimden olugsmaktadir. Anket formunun birinci béliminde, ¢alisanlarin demografik
bilgilerine iliskin sorular, ikinci boliminde 6érgut kaltira algilarini élgmeye ydnelik
ifadeler, Gglincu boliminde 6rgltsel baglihk dizeyini dlgmeye yonelik ifadeler yer

almaktadir.

Anket calismasinda, guvenirligi ve gecerliligi daha énce yapilan arastirmalarda
ispatlanmig, Tlrkge'ye uyarlanmis o6rgat kultirt ve oOrgatsel baghlik dlgekleri
kullanilmistir. Ankette yer alan érgut kaltlrd olgegi 26 adet ifadeyi, 6rgltsel baghhik

Olgegi 18 adet ifadeyi ve demografik bilgiler 10 adet soruyu icermektedir.

3.4.2.1 Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Arastirmada o6rgut kaltiri 6lgegi olarak, Chang ve Lin (2007) “Exploring
Organizational Culture For Information Security Management” g¢alismalarinda
olusturduklari?®*, Ahmet Oran (2016) tarafindan “Yiksekdgretim Kurumlarinda Orglit
Kultariiniin, Calisanlarin Orgiitsel Baghlik ve is Tatmin Diizeyleri Agisindan
incelenmesi” adli tez calismasinda Tiirkge’ye uyarlanan ve giivenirligi ispatlanan

Olcek kullanilmistir.

Orgiit klltir( 6lgedi, calisanlarin érgit kiltiri algilarini dlgmeye yonelik 26
ifadeden olugsmaktadir. Bu ¢alismada 6rgut kiltlrd 6lgegi 6zgin halindeki is birligi
boyutu (8 ifade), yenilikgilik boyutu (6 ifade), tutarliik boyutu (6 ifade) ve etkililik
boyutu (6 ifade) olmak lzere dort alt boyutuyla galigilmistir. Orgat kiltir 6lgegi, 5'li

Likert Olgek tipine gére hazirlanan olumsuzdan olumluya giden cevap segeneklerini

281 Shuchih Ernest Chang ve Chin-Shien Lin, "Exploring Organizational Culture for Information
Security Management”, Industrial Management & Data Systems, 2007, Cilt:107 (3), 438-458., s. 442
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icermektedir. Olgekte katimciya sunulan cevap secenekleri, “1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4- Katiliyorum ve

5- Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerini igermektedir.

3.4.2.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Arastirmada orgutsel baglilik olcedi olarak literaturde yayginhkla kullanilan
Meyer ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen ve Turkge’ye uyarlanan &lgek
kullaniimistir. Arastirmacilar, drgutsel baghlik dlgegini 3 boyutlu ve 18 ifadeden olusan
bir modele goére olusturmustur. Bu calismada 6rgutsel baglilik dlgegi ifadeleri, Oran’in

(2016) calismasindan alinmistir.

Orgltsel baghlik 6lgedi, calisanlarin 6rgitsel baglilik diizeylerini 6lgmeye
yonelik 18 ifadeden olugmaktadir. Orgitsel baglilk lgeginin alt boyutlari duygusal
baglilik (6 ifade), devam baglihg (6 ifade), normatif baglilik (6 ifade) olmak Uzere Ug
gruba ayriimaktadir. Olgek, 5'li Likert Olgek tipine gére hazirlanan olumsuzdan
olumluya giden cevap segeneklerini igermektedir. Olgekte katilimciya sunulan cevap
secenekleri “1- Kesinlikle Katiimiyorum, 2- Katiimiyorum, 3- Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum, 4- Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden olusmaktadir.

3.4.2.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizi

Bir 6lcegin guvenilirliginin test edilmesi icin en yaygin uygulanan testler;
“Cronbach Alpha, ikiye Bdlme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)”
seklindedir. Cronbach Alpha testi sonucunda elde edilen dederin %70’in Uzerinde
olmasi anketin basarili oldugunu ifade etmektedir. Kimi aragtirmacilar tarafindan ise
bu degerin %75'in Uzerinde olmasi beklenmektedir. Diger guvenirlik kriterlerinin de
%70’'in GUzerinde c¢ikmasi, anketin i¢c tutarhhdinin saglandigini ve c¢ikarimlara
glvenilebilecegini gostermektedir. Tablo 5’den goérilebilecegi tizere her dort testin
sonucunda da belirtlen ve olmasi beklenen yuzde degerleri guven Kkriterini
saglamigtir. Dolayisiyla 6rneklem sonuglarinin yiaksek gavenirlilik degerleriyle tutarli
ve guvenilir oldugu sonucuna ulasiimigtir. Ele alinan batin glvenirlik kriterleri %70
degerini gectigi icin, uygulanan anketin basarili oldugu, anketin kendi icinde tutarlihk
gosterdigi, ulasilacak sonuglarin gercek degerleri yansitacagi sonucu ortaya

koyulmustur.
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Tablo-5 Anketin Glvenirlik Analizleri Sonuglari

Anketin Guvenirlik Sonugclari
Cronbach_Alpha 0.942
Split 0.940-0.942
Parelel 0.942
Strict 0.941

3.4.3. Verilerin Toplanmasi

Bu arastirmanin temel amaci, istanbul Universitesi calisanlarinin érgit kiiltiri
algilarini, érgutsel bagliik dizeylerini ve demografik 6zelliklerini arastirmaktir. Bu
amag¢ dogrultusunda arastirmaya veri saglamak amaciyla anket formlari (EK-A)
hazirlanmis ve matbu olarak ¢ogaltiimistir. Cogaltilan matbu anket formlari akademik
ve idari personele 05-15 Nisan 2018 tarihleri arasinda sahsen dagitiimis, toplanmistir.
Anket calismasi esnasinda, arastirmanin amaci, katiimin géndllid oldugu, isim
belirtiimeyecegi ve verilerin gizli tutulacagi bilgileri katilimcilara s6zli olarak iletilmistir.
Anketin cevaplandiriimasi konusunda c¢alisanlarin bireysel tercihleri belirleyici

olmustur.

Anket formlari toplamda 550 kisiye ulastirilmig, 514 kisiden cevap alinmistir,
buna gore ankete katiim orani %93,4 olmustur. Cevaplandirilan anketlerden 40
tanesi hatali ve eksik bilgiler icerdigi gerekgesiyle degerlendirme disinda birakiimisg,
474 katilimcinin anketi arastirmanin 6rneklemi olarak degerlendiriimeye alinmistir.
Anketlerden elde edilen veriler Microsoft Office Excel’e girilmis, IBM SPSS 22.0 Paket

Programina aktarilmaya hazir olana kadar bu formatta saklanmistir.

Tdm arastirma surecinde verilerin gizliliginin korunmasina ve etik degerlerin
gbzetiimesine dikkat edilmistir. Arastirmanin amacina ulasabilmesi ve anketlerin
gecerli bir sekilde uygulanabilmesi igin istanbul Universitesi Genel Sekreterligi'nden

resmi izin yazisi (EK-B) alinmistir.

3.4.4. Verilerin Analizi
CGalismada kullanilan dlgekten elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 22.0 Paket
Programi kullanilarak yapilmistir. Birinci agsamada demografik bilgilerin bulunmus

oldugu genel bilgilere iliskin siklik(frekans) dagilimlari sunulmaktadir. ikinci asamada,
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calismada kullanilan élgeklerin dagilimi incelenerek gtvenilirlik ve gecerlilik analizleri
gergeklestirilmistir.

Hipotezleri test edebilmek acisindan ilk olarak aciklayici faktér analizi (AFA)
kullanilmistir. Sonrasinda alt boyutlarina ayrilan iki dlgcegin her bir alt boyutu igin
Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik sinamalari yapilmistir. Verilerin
dagilimlari normal dagilima uymadidi i¢in grup farkhliklari sinamasinda her bir ikili
grup icin Mann-Whitney-U testi ve Ugllu ve fazla grup igin de Kruskal Wallis testleri
yapiimigtir. Gruplar arasindaki farklarin kaynagini tespit edebilmek igin ortalama sira
(mean rank) degerleri incelenmistir. Olgegin dagiliminda normal dagilima uyum
saglanamadidindan iligki analizlerinin sinanmasinda Kendall’s tau_b korelasyon

analizinden faydalaniimistir.

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI
3.5.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iligkin Bulgular

Arastirmanin bu boélimu, katihmcilarin demografik bilgilere iligkin sorulara
verdigi cevaplardan elde edilen siklik (frekans) dagihm tablolarini icermektedir.
Calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, kamuda c¢alisma suresi,
kurumda calisma slresi, akademik personelin unvanlari, birimleri ve idari goérevlerine

iliskin bilgilerinin dagilimlari agsagida verilmigtir.

Tablo-6 Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Katilimci Sayisi Yizde
KADIN 185 39,0
ERKEK 289 61,0
TOPLAM 474 100,0

Ankete katilan toplam 474 katihmcinin %39,0’u kadin iken %61,0’i erkektir.

Tablo-7 Katimcilarin Yaglarina Gore Dagilimi

Katilimci Sayisi Yizde
18-25 YAS 17 3,6
26-35 YAS 120 25,3
36-45 YAS 180 38,0
46-55 YAS 136 28,7
56 VE UZERI 21 4.4
TOPLAM 474 100,0
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Katiimcilarin %3,6’s1 18-25 yas araliginda, %25,3’0 26-35 yas araliginda,
%38,0’i 36-45 yas araliinda, %28,7’si 46-55 yas araliginda iken %4,4’0 ise 56 yas

ve Uzerindedir.

Tablo-8 Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Katilimci Sayisi Yuzde
EVLI 331 69,8
BEKAR 143 30,2
TOPLAM 474 100,0

Katilimcilarin %69,8’i evli iken %30,2’si bekardir.

Tablo-9 Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagihmi

Katilimci Sayisi Yizde
LISE VE ALTI 111 23,4
ON LiSANS 60 12,7
LISANS 107 22,6
YUKSEK LISANS 80 16,9
DOKTORA 116 24,5
TOPLAM 474 100,0

Katilimcilarin %23,4'G lise ve altl, %12,7’si on lisans, %22,6’sI lisans, %16,9'u

yuksek lisans mezunu iken %24,5’i ise doktora mezunudur.

Tablo-10 Katilimcilarin Kamuda Calisma Surelerine Goére Dagilimi

Katilimci Sayisi Yuzde
1-5YIL 68 14,3
6-10 YIL 77 16,2
11-15YIL 93 19,6
16 VE UZERI 236 49,8
TOPLAM 474 100,0

Katiimcilarin %14,3’U 1-5 yil arasinda, %16,2’si 6-10 yil arasinda, %19,6’s1 11-
15 yil arasinda kamuda galigmaktayken %49,8'i ise 16 yil ve Uzerinde kamuda

calismaktadir.
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Tablo-11 Katilimcilarin Kurumda Calisma Sirelerine Gore Dagilimi

Katilimci Sayisi Yuzde
1-5YIL 105 22,2
6-10 YIL 98 20,7
11-15YIL 83 17,5
16 VE UZERI 188 39,7
TOPLAM 474 100,0

Katilimcilarin %22,2’si 1-5 yil arasinda, %20,7’si 6-10 yil arasinda, %17,5’i 11-

15 yil arasinda ve %39,7’si ise 16 yill ve Uzerinde bulunduklari

calismaktadirlar.

Tablo-12 Katilimcilarin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimi

Katilimci Sayisi Yuzde
AKADEMIK 158 33,3
iDARI 316 66,7
TOPLAM 474 100,0

Katilimcilarin %33,3’l0 akademik, %66,7’si ise idari personeldir.

Tablo-13 Katilimcilarin (Akademik Personelin) Unvanlarina Gére Dagilimi

Katilimci Sayisi Yuzde
PROF. DR. 23 4,9
DOC. DR. 27 5,7
YRD. DOGC. DR. 28 5,9
ARASTIRMA GOREVLISI 66 13,9
OGRETIM GOREVLISI 9 1,9
UZMAN 4 8
DIGER 8 1,7
IDARI PERSONEL 309 65,2
TOPLAM 474 100,0

Akademik Personellerin, %4,9'u “Prof. Dr.”, %5,7’si “Dog. Dr.”, %5,9'u “Yrd.
Dog. Dr.”, %13,9'u “Arastirma Gérevlisi”, %1,9'u “Ogretim Uyesi”, %0,8’i “Uzman” ve

%1,7’si ise diger unvanlara sahiptir.
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Tablo-14 Katilimcilarin Birimlerine Gére Dagilimi

Katilimci Sayisi Yuzde
FAKULTE 323 68,1
YUKSEKOKUL 10 2.1
MESLEK YUKSEKOKULU 27 5,7
ENSTITO 5 1,1
REKTORLUK 17 3,6
REKTORLUGE BAGLI BIRIMLER 73 15,4
DIGER 19 4,0
TOPLAM 474 100,0

Katilimcilarin %68,1’i fakulte, %2,1’i yliksekokul, %5,7’si meslek yuksekokulu,
%1,1’i enstiti, %3,6’sI rektorlik, %15,4’G rektérlige bagh birimler ve %4,0°'G diger

birimlere bagl olarak ¢calismaktadirlar.

Tablo-15 Katilimcilarin idari Gérevin Varligina Goére Dagilimi

Katilimci Sayisi Yuzde
HAYIR 402 84,8
EVET 72 15,2
TOPLAM 474 100,0

Katiimcilarin %84,8’inin idari bir gorevi yok iken %15,2’sinin idari gorevi
bulunmaktadir.

3.5.2. Orgiit Kiiltiirii Olgegine Yonelik Siklik Analizi Sonuglari
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Tablo-16 Orgut Kultiri Olgegi s Birligi Alt Boyutuna Yénelik Siklik Analizi
Sonuglari

FAKTOR 1: i$ BIRLIGI BOYUTU

St.

Sapma

Ort.

Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne
Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum

«©| Kesinlikle
| Katilmiyorum

1. Kurumumuzda, yoneticiler personeli

[y
=
o
a1
N
o
w
o
a1
=
=
N

3,23

I+

1,142

desteklerler.

©o
©

2. Kurumumuzda, yoneticiler tim 243 | 25,3 | 31,6

©
©

3,09

I+

1,142
calisanlara buytk bir ailenin fertleriymis

gibi davranirlar.

I+

3. Kurumumuzda, ¢alisanlar birbirlerine | 7,8 | 25,1 | 27,8 | 31,0 | 8,2 | 3,07 1,096
karsi sadakat ve gliven duygusu

beslerler.

4. Kurumumuzda, ¢aliganlar bitin 10,1 | 25,5 | 26,6 | 29,1 | 8,6 | 3,01
orgutsel faaliyetlere ve etkinliklere aktif

I+

1,140

katilim konusunda tesvik edilir.

5. Kurumumuzda, ¢aliganlar kendilerini 72 | 22,4 | 314 | 28,1 | 11,0 | 3,13

I+

1,102

kurumu korumaya adamislardir.

6. Kurumumuzda, guvenilir kisiler olarak | 10,5 | 23,0 | 25,7 | 28,9 | 11,8 | 3,08

kabul edilen bitlin ¢alisanlar, karar

I+

1,187

verme sireclerinde yer alabilir.

7. Kurumumuzda, ¢ahisanlar kendi 9,9 | 245 | 30,8 | 24,7 | 10,1 | 3,01

I+

1,138
aralarinda buyuk bir uyum icerisinde
hareket ederler ve kurumumuzu buyuk
bir aile gibi gorurler.

8. Kurumumuzda, insan kaynaklarinin 13,3 | 24,7 | 28,7 | 25,1 | 8,2 | 2,90

I+

1,163
gelistiriimesine, ¢alisanlarin moral
diizeylerinin artirlmasina ve takim

galismasina énem verilir.

GENEL ORTALAMA 3,065

I+

0,097

is Birligi Boyutu icin genel ortalama 3,065 olarak “Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum” yéniinde bulunurken standart sapma degeri 0,097°dir.

Onerme 1: “Kurumumuzda, yoneticiler personeli desteklerler” énermesine
katilimcilarin %9,5’i “Kesinlikle Katiimiyorum”, %16,5’i “Katiimiyorum”, %26,4’G “Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %36,5’i “Katiliyorum” ve %11,2’si ise “Kesinlikle
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Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 3,23 iken standart

sapma degeri 1,142 olarak bulunmustur.

Onerme 2: “Kurumumuzda, yoneticiler tim caligsanlara biyik bir ailenin
fertleriymig gibi davranirlar.” ©6nermesine katilimcilarin = %8,9'u  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %24,3’G “Katilmiyorum”, %25,3'U “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum?”,
%31,6’s1 “Katillyorum” ve %9,9'u ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu
Onerme icin genel ortalama 3,09 iken standart sapma degeri 1,142 olarak

bulunmustur.

Onerme 3: “Kurumumuzda, calisanlar birbirlerine karsi sadakat ve glven
duygusu beslerler.” 6nermesine katilimcilarin %7,8’i “Kesinlikle Katiimiyorum”,
%25,1’i “Katilmiyorum”, %27,8'i “Ne Katiiyorum Ne Katilmiyorum”, %31,0’i
“Katiliyorum” ve %8,2’si ise “Kesinlikle Katillyorum” yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme

icin genel ortalama 3,07 iken standart sapma degeri 1,096 olarak bulunmustur.

Onerme 4: “Kurumumuzda, galisanlar bitiin 6rgltsel faaliyetlere ve etkinliklere
aktif katilim konusunda tesvik edilir.” dnermesine katilimcilarin %10,1’i “Kesinlikle

”

Katilmiyorum”, %25,5’i “Katiimiyorum”, %26,6’s1 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”,
%29,1’i “Katiliyorum” ve %8,6’s1 ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu
onerme icin genel ortalama 3,01 iken standart sapma degeri 1,140 olarak

bulunmustur.

Onerme 5: “Kurumumuzda, ¢alisanlar kendilerini kurumu korumaya
adamiglardir.” dnermesine katilimcilarin %7,2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %22,4’(i
“Katilmiyorum”, %31,4°0 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %28,1’i “Katiliyorum” ve
%11,0’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme igin genel

ortalama 3,13 iken standart sapma degeri 1,102 olarak bulunmusgtur.

Onerme 6: “Kurumumuzda, glvenilir kigiler olarak kabul edilen biitiin galiganlar,
karar verme slreclerinde yer alabilir.” dnermesine katiimcilarin %10,5’i “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %23,0’G “Katilmiyorum”, %25,7’si “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum?”,
%28,9'u “Katiliyorum” ve %11,8’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu
Onerme igin genel ortalama 3,08 iken standart sapma degeri 1,187 olarak

bulunmustur.

Onerme 7: “Kurumumuzda, calisanlar kendi aralarinda bulyik bir uyum
icerisinde hareket ederler ve kurumumuzu buytk bir aile gibi gérirler.” énermesine
katilimcilarin %9,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %24,5’i “Katilmiyorum”, %30,8’i “Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %24,7’si “Katiliyorum” ve %10,71’i ise “Kesinlikle
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Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu édnerme igin genel ortalama 3,01 iken standart

sapma degeri 1,138 olarak bulunmustur.

Onerme 8: “Kurumumuzda, insan kaynaklarinin gelistiriimesine, calisanlarin
moral dizeylerinin artirimasina ve takim calismasina énem verilir.” énermesine
katilimcilarin %13,3'0 “Kesinlikle Katiimiyorum”, %24,7’si “Katilmiyorum”, %28,7’si
“Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %25,1’i “Katiliyorum” ve %8,2’si ise “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu édnerme igin genel ortalama 2,90 iken standart

sapma degeri 1,163 olarak bulunmustur.

Tablo-17 Orgut Kultiri Olgegi Yenilikgilik Alt Boyutuna Yénelik Siklik Analizi

Sonuglari
£
FAKTOR 2: YENILIKGILIK BOYUTU g
3 5
o 9 6> E 5 o sapma
x > 2= E o =
¢ ¥ ¥z 2z 2 ¥
9. Kurumumuzda, yoneticiler yenilik 12,2 | 23,2 | 245 | 28,3 | 11,8 | 3,04 + 1,216
yapma ve risk alma konusunda cesur
davranirlar.
10. Kurumumuzda, ydneticiler gelisim 11,8 | 19,4 | 27,2 | 30,0 | 11,6 | 3,10 + 1,193
ve yenilik konusunda c¢alisanlara
onculik ederler.
11. Kurumumuzda, yéneticiler, yeni is 10,3 | 23,2 | 29,5 | 27,4 | 9,5 | 3,03 + 1,141
firsatlar yaratma anlayisina ve
vizyonuna sahiptirler.
12. Kurumumuzda, ¢alisanlar her 3,6 | 14,8 | 32,7 | 36,7 | 12,2 | 3,39 + 0,998
zaman zorluklarla karsilagirlar, bu
zorluklardan ders ¢ikarir ve geligirler
(tecriibe kazanirlar)
13. Kurumumuzda, ¢aliganlarin essiz 11,0 | 27,2 | 30,8 | 24,1 | 7,0 | 2,89 + 1,105
ozelliklerine dikkat edilir ve galiganlar
yenilik konusunda cesaretlendirilir.
14. Kurumumuz risk almaya istekli, 11,6 | 25,1 | 29,7 | 25,7 | 7,8 | 2,93 + 1,133
hirsli ve enerjik bir drguttdr.
GENEL ORTALAMA 3,063 + 0,178

Yenilik¢gilik Boyutu icin genel ortalama 3,063 olarak “Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum” yéniinde bulunurken standart sapma degeri 0,178’dir.
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Onerme 9: “Kurumumuzda, yoneticiler yenilik yapma ve risk alma konusunda
cesur davranirlar.” 6nermesine katilimcilarin %12,2’si “Kesinlikle Katiimiyorum”,
%23,2’si  “Katilmiyorum”, %24,5’i “Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum”, %28,3l
“Katillyorum” ve %11,8'i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme

icin genel ortalama 3,04 iken standart sapma degeri 1,216 olarak bulunmustur.

Onerme 10: “Kurumumuzda, yoneticiler gelisim ve vyenilik konusunda
galisanlara onculik ederler.” &nermesine katilimcilarin %11,8'i  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %19,4’G “Katilmiyorum”, %27,2’si “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum?”,
%30,0'u “Katihyorum” ve %11,6’s1 ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu
onerme icin genel ortalama 3,10 iken standart sapma degeri 1,193 olarak

bulunmustur.

Onerme 11: “Kurumumuzda, yoneticiler, yeni is firsatlari yaratma anlayisina ve
vizyonuna sahiptirler.” énermesine katilimcilarin %10,3'U “Kesinlikle Katilmiyorum”,
%23,2’si  “Katilmiyorum”, %29,5’i “Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum”, %27,4’G
“Katillyorum” ve %9,5’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu énerme

icin genel ortalama 3,03 iken standart sapma degeri 1,141 olarak bulunmustur.

Onerme 12: “Kurumumuzda, ¢alisanlar her zaman zorluklarla karsilasirlar, bu
zorluklardan ders cikarir ve gelisirler (tecriibe kazanirlar)” 6nermesine katilimcilarin
%3,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %14,8’i “Katiimiyorum”, %32,7’si “Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum”, %36,7’si “Katiliyorum” ve %12,2’si ise “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme igin genel ortalama 3,39 iken standart sapma degeri

0,998 olarak bulunmustur.

Onerme 13: “Kurumumuzda, calisanlarin essiz 6zelliklerine dikkat edilir ve
¢alisanlar yenilik konusunda cesaretlendirilir.” 6énermesine katilimcilarin %11,0’i
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %27,2’si “Katilmiyorum”, %30,8’i “Ne Katiliyorum Ne
Katiimiyorum”, %24,1’i “Katilyorum” ve %7,0’si ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini
vermislerdir. Bu énerme igin genel ortalama 2,89 iken standart sapma degeri 1,105

olarak bulunmustur.

Onerme 14: “Kurumumuz risk almaya istekli, hirsh ve enerjik bir érguttir.”

LT3

onermesine katilimcilarin %11,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %25,1’i “Katiimiyorum”,
%29,7’si “Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum”, %25,7’si “Katiliyorum” ve %7,8'i ise
“Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 2,93 iken

standart sapma degeri 1,133 olarak bulunmustur.
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Tablo-18 Orgit Kulttirii Olgegi Tutarhlik Alt Boyutuna Yoénelik Siklik Analizi

Sonuglari

FAKTOR 3: TUTARLILIK BOYUTU

Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Ort.

St.

sapma

15. Kurumumuzda, ydneticiler amaglari
acik bir sekilde ortaya koyar ve
calisanlarin bu amaglari

gerceklestirmesini beklerler.

| Kesinlikle

[=)

=
X
[N

| Ne Katilmiyorum

)
&

w
o
=

=

0,8

3,24

I+

1,107

16. Kurumumuzda, ¢alisanlarin her
zaman uymasi gereken resmi ve kati

kurallar bulunmaktadir.

51

18,6

27,6

34,6

14,1

3,34

I+

1,089

17. Kurumumuzda, 6rgutsel faaliyetler
istikrarli ve koruyucu bir 6rgit kulttra
tarafindan sekillendirilir ve herhangi

tutarsizlida izin verilmez.

7,8

21,9

33,1

28,7

8.4

3,08

I+

1,073

18. Kurumumuzda amaglara ulasmak
icin verimlilige ve performansa 6nem

verilir.

8,9

19,0

22,4

37,1

12,7

3,26

I+

1,166

19. Kurumumuz, istikrarli bir érguttir ve

calisanlarina is guvenligini saglar.

7,4

16,9

26,2

37,1

12,4

3,30

I+

1,115

20. Kurumumuz, uyulmasi gereken
kurallarin acikca belirtildigi ve her
galisanin gorev ve sorumluluklarini

bildigi sistematik bir 6rguttar.

6,8

16,5

21,9

42,6

12,2

3,37

I+

1,102

GENEL ORTALAMA

3,265

I+

0,102

Tutarhhk Boyutu icin genel ortalama 3,265 olarak “Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum” yéniinde bulunurken standart sapma degeri 0,102'dir.

Onerme 15: “Kurumumuzda, yoneticiler amaglari agik bir sekilde ortaya koyar

ve c¢alisanlarin bu amaclari gerceklestirmesini beklerler.” énermesine katilimcilarin

%8,0’i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %17,1’i “Katilmiyorum”, %28,1’i “Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum”, %36,1’i “Katiliyorum” ve %10,8’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini

vermiglerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 3,24 iken standart sapma degeri 1,107

olarak bulunmustur.
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Onerme 16: “Kurumumuzda, ¢alisanlarin her zaman uymasi gereken resmi ve
kati kurallar bulunmaktadir.” Onermesine katimcilarin  %5,1’i  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %18,6’s1 “Katilmiyorum”, %27,6’s1 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”,
%34,6’s1 “Katiliyorum” ve %14,1’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu
onerme icin genel ortalama 3,34 iken standart sapma degeri 1,089 olarak

bulunmustur.

Onerme 17: “Kurumumuzda, orgltsel faaliyetler istikrarli ve koruyucu bir 6rgt
kaltura tarafindan sekillendirilir ve herhangi tutarsizhiga izin verilmez.” énermesine
katilimcilarin %7,8’i “Kesinlikle Katiimiyorum”, %21,9’u “Katilmiyorum”, %33,1’i “Ne
Katiiyorum Ne Katiimiyorum”, %28,7’si “Katiliyorum” ve %8,4’'0 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu énerme igin genel ortalama 3,08 iken standart

sapma degeri 1,073 olarak bulunmustur.

Onerme 18: “Kurumumuzda amaglara ulasmak igin verimlilige ve performansa
onem verilir.” énermesine katilimcilarin %8,9’'u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %19,0°u
“Katilmiyorum”, %22,4°G “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %37,1’i “Katilyorum” ve
%12,7’si ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme igin genel

ortalama 3,26 iken standart sapma degeri 1,166 olarak bulunmustur.

Onerme 19: “Kurumumuz, istikrarli bir érguttiir ve g¢alisanlarina is gtivenligini
saglar.” onermesine katilimcilarin %7,4'G “Kesinlikle Katiimiyorum”, %16,9'u
“Katilmiyorum”, %26,2’si “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %37,1’i “Katiliyorum” ve
%12,4’G ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu dnerme igin genel

ortalama 3,30 iken standart sapma degeri 1,115 olarak bulunmustur.

Onerme 20: “Kurumumuz, uyulmasi gereken kurallarin agikga belirtildigi ve her
¢alisanin goérev ve sorumluluklarini bildigi sistematik bir &érguttlr.” dnermesine
katilimcilarin %6,8’i “Kesinlikle Katiimiyorum”, %16,5’i “Katiimiyorum”, %21,9’u “Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %42,6’s1 “Katiliyorum” ve %12,2’si ise “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu énerme icin genel ortalama 3,37 iken standart

sapma degeri 1,102 olarak bulunmustur.
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Tablo-19 Orgut Kiltiri Olgegi Etkililik Alt Boyutuna Yénelik Siklik Analizi Sonuglari

FAKTOR 4: ETKILILIK BOYUTU §
£ 2
£ g § g £ E Ort. st
§ g ‘_>’. % % g § sapma
i 285 | 3
¢ gX |2 2¥ <
21. Kurumumuzda, ydneticiler verimlilige | 6,8 | 17,9 | 22,4 | 41,1 | 11,8 | 3,33 | * 1,107
ve etkili galismaya 6nem verirler.
22. Kurumumuzda, ydneticiler 86 | 268 | 25,3 | 27,6 | 11,6 | 3,07 | + 1,163
calisanlarin duygularini umursamadan
yuksek is performansina ve amaclara
ulagsmaya dikkat ederler.
23. Kurumumuzda, “yiksek verimlilik’en| 7,2 | 18,6 | 30,6 | 344 | 9,3 | 3,20 | + 1,072
onemli basar faktorl olarak gordlur.
24. Kurumumuzda, is verimliligine dikkat | 8,4 | 23,0 | 33,8 | 26,2 | 86 | 3,04 | * 1,085
edilir. Her bolum ve ¢aligsan daha yiksek
verimlilik icin emsalleriyle rekabet etmek
zorundadir.
25. Kurumumuzda, rekabet 82 | 285|329 (224 | 80 | 293 | #* 1,075
Ustinliginin korunmasina 6nem verilir.
26. Kurumumuzda, galisanlarin 10,3 | 20,7 | 25,7 | 359 | 74 | 3,09 | * 1,126
verimliliginin artinimasina ve
basarilarinin devam ettiriimesine 6nem
verilir.
GENEL ORTALAMA 3,110| #* 0,138

Etkililik Boyutu icin genel ortalama 3,110 olarak “Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum” yéniinde bulunurken standart sapma degeri 0,138'dir.

Onerme 21: “Kurumumuzda, yoneticiler verimlilige ve etkili galismaya 6nem
verirler.” &énermesine katilimcilarin  %6,8'i “Kesinlikle Katiimiyorum”, %17,9’u
“Katilmiyorum”, %22,4°G “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %41,1’i “Katiliyorum” ve
%11,8’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme igin genel

ortalama 3,33 iken standart sapma degeri 1,102 olarak bulunmusgtur.

Onerme 22: “Kurumumuzda, yoneticiler galisanlarin duygularini umursamadan
yuksek is performansina ve amaglara ulagsmaya dikkat ederler.” OGnermesine

katihmcilarin %8,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %26,8’i “Katilmiyorum”, %25,3’0 “Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %27,6’s1 “Katihyorum” ve %11,6’s1 ise “Kesinlikle
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Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu édnerme igin genel ortalama 3,07 iken standart

sapma degeri 1,163 olarak bulunmustur.

Onerme 23: “Kurumumuzda, “yliksek verimlilik” en 6nemli basari faktori olarak
gorulir.” o6nermesine katilimcilarin %7,2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %18,6’s|
“Katilmiyorum”, %30,6’s1 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %34,4’G “Katiliyorum” ve
%9,3'U ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme icin genel

ortalama 3,20 iken standart sapma degeri 1,072 olarak bulunmustur.

Onerme 24: “Kurumumuzda, is verimliligine dikkat edilir. Her bolim ve calisan
daha ylksek verimlilik icin emsalleriyle rekabet etmek zorundadir.” dnermesine
katilimcilarin %8,4°G “Kesinlikle Katiimiyorum”, %23,0’G “Katilmiyorum”, %33,8’i “Ne
Katiliyorum Ne Katiimiyorum”, %26,2’si “Katiliyorum” ve %38,6’s1 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 3,04 iken standart

sapma degeri 1,085 olarak bulunmustur.

Onerme 25: “Kurumumuzda, rekabet Ustiinlii§iinin korunmasina énem verilir.”
onermesine katihmcilarin %8,2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %28,5’i “Katilmiyorum?”,
%32,9'u “Ne Katiliyorum Ne Katimiyorum”, %22,4’'0 “Katiliyorum” ve %8,0’i ise
“Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 2,93 iken

standart sapma degeri 1,075 olarak bulunmustur.

Onerme 26: “Kurumumuzda, calisanlarin verimliliginin artirimasina ve
basarilarinin devam ettiriimesine énem verilir.” énermesine katilimcilarin %10,3’0
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %20,7’si “Katiimiyorum”, %25,7’si “Ne Katiliyorum Ne
Katiimiyorum”, %35,9'u “Katilyorum” ve %7,4’0 ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini
vermislerdir. Bu énerme igin genel ortalama 3,09 iken standart sapma degeri 1,126

olarak bulunmustur.

3.5.3. Orgiitsel Bagllik Olcegine Yénelik Sikhik Analizi Sonuglar
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Tablo-20 Orgutsel Baghlik Olgegi Duygusal Baghlik Alt Boyutuna Yonelik Siklik
Analizi Sonuglari

FAKTOR 5: DUYGUSAL BAGLILIK §
g 2

£33 2E: % o

¢ 22 |2 2¢ <
1. Kariyerimin geri kalanini bu kurumda 78 | 154 | 25,5 | 33,5 | 17,7 | 3,38 + 1,170
gecirmekten mutluluk duyarim.
2. Bu kurumun sorunlarini kendi 51 | 13,1 | 22,8 | 42,6 | 16,5 | 3,52 * 1,071
sorunlarim gibi hissediyorum.
3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir 15,0 | 249 | 23,6 | 26,4 | 10,1 | 2,92 + 1,230
pargasi” gibi hissetmiyorum.
4. Bu kuruma karg! “duygusal bir bag” 175 | 31,2 | 22,6 | 20,7 | 8,0 | 2,70 + 1,207
hissetmiyorum.
5. Bu kurum benim igin “cok 6zel” anlam| 6,5 | 14,1 | 27,0 | 36,9 | 154 | 3,41 + 1,108
tasiyor.
6. Bu kuruma kars! “guglu bir aidiyet 17,3 | 26,2 | 23,4 | 23,4 | 9,7 | 2,82 + 1,244
duygusu” hissetmiyorum.
GENEL ORTALAMA 3,125| +* 0,352

Duygusal Baglihk Boyutu igin genel ortalama 3,125 olarak “Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum” yénunde bulunurken standart sapma degeri 0,352°dir.

Onerme 1: “Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gecirmekten mutluluk

duyarim.” onermesine katilimcilarin %7,8’i “Kesinlikle Katiimiyorum”, %15,4°G

“Katilmiyorum”, %25,5'i “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %33,5’i “Katiliyorum” ve
%17,7’si ise “Kesinlikle Katilyorum” yanitini vermiglerdir. Bu énerme igin genel

ortalama 3,38 iken standart sapma degeri 1,170 olarak bulunmustur.

Onerme 2: “Bu kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum.”
onermesine katihmcilarin %5,1’i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %13,1’i “Katilmiyorum”,
%22,8’1 “Ne Katilyorum Ne Katilmiyorum”, %42,6’s1 “Katiliyorum” ve %16,5'i ise
“Kesinlikle Katillyorum” yanitini vermislerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 3,52 iken

standart sapma degeri 1,071 olarak bulunmustur.

Onerme 3: “Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum.”

LT
|

Onermesine katilimcilarin %15,0’i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %24,9’'u “Katiimiyorum”,

%23,6's1 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %26,4’0 “Katiliyorum” ve %10,1’i ise
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“Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 2,92 iken

standart sapma degeri 1,230 olarak bulunmustur.

Onerme 4: “Bu kuruma kars! “duygusal bir bag” hissetmiyorum.” 6nermesine
katihmcilarin %17,5’i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %31,2’si “Katiimiyorum”, %22,6’si
“Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %20,7’si “Katiliyorum” ve %8,0’i ise “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme igin genel ortalama 2,70 iken standart

sapma degeri 1,207 olarak bulunmustur.

Onerme 5: “Bu kurum benim igin “cok Ozel” anlam tagiyor.” dnermesine
katilimcilarin %6,5’i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %14,1’i “Katiimiyorum”, %27,0’si “Ne
Katiliyorum Ne Katiimiyorum”, %36,9'u “Katiliyorum” ve %15,4’l0 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu énerme igin genel ortalama 3,41 iken standart

sapma degeri 1,108 olarak bulunmustur.

Onerme 6: “Bu kuruma karsi “glgli bir aidiyet duygusu” hissetmiyorum.”
onermesine  katilimcilarin =~ %17,3'0  “Kesinlikle  Katiimiyorum”,  %26,2’si
“Katilmiyorum”, %23,4’U “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %23,4’G “Katiliyorum” ve
%9,7’si ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme igin genel

ortalama 2,82 iken standart sapma degeri 1,244 olarak bulunmustur.
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Tablo-21 Orgutsel Baghlik Olgegi Devam Bagliligi Alt Boyutuna Yénelik Siklik
Analizi Sonuglari

FAKTOR 6: DEVAM BAGLILIGI §
E S 7—-? St

X > 2= = o X

cE EE§ 7

¢ 2 ¥z 2z ¥ ¥
7. Istesem bile su an bu kurumdan 9,1 | 194 | 234 | 33,1 | 15,0 | 3,26 * 1,194
ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu.
8. Su an bu kurumdan ayrilmaya karar | 15,0 | 31,9 | 20,7 | 21,5 | 11,0 | 2,82 + 1,241
vermig olsam, hayatimin buyutk bélimu
alt ust olurdu.
9. Su anda bu kurumda galismaya 4,6 | 13,5 | 24,1 | 42,6 | 15,2 | 3,50 + 1,051
devam etmem, hem istek hem de
gerekliliktir.
10. Bu kurumdan ayrilmayi distinmek 10,1 | 24,5 | 24,7 | 30,0 | 10,8 | 3,07 * 1,174
icin cok az secenegdim oldugunu
dugundyorum.
11. Bu kurumdan ayrilmanin az 16,2 | 26,2 | 22,4 | 23,6 | 11,6 | 2,88 + 1,265
saylidaki ciddi sonuclarindan birisi is
bulma alternatiflerimin az olmasidir.
12. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢cok | 8,6 | 23,0 | 33,1 | 24,9 | 10,3 | 3,05 + 1,113
sey adamig/ katmis olmasaydim, baska
bir yerde ¢alismayi diistinebilirdim.
GENEL ORTALAMA 3,097| = 0,251

Devam Bagliligi Boyutu i¢in genel ortalama 3,097 olarak “Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum” yéniinde bulunurken standart sapma degeri 0,251°dir.

Onerme 7: “istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim icin gok zor
olurdu.” Onermesine katilimcilarin  %9,1'i  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %19,4’U
“Katilmiyorum”, %23,4’0 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %33,1’i “Katiliyorum” ve
%15,0'i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme igin genel

ortalama 3,26 iken standart sapma degeri 1,194 olarak bulunmustur.

Onerme 8: “Su an bu kurumdan ayrilmaya karar vermis olsam, hayatimin biyuk
bolimU alt Gst olurdu.” dnermesine katilimcilarin %15,0’i “Kesinlikle Katilmiyorum?”,
%31,9u “Katiimiyorum”, %20,7’si “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %21,5'i
“Katillyorum” ve %11,0’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme

icin genel ortalama 2,82 iken standart sapma degeri 1,241 olarak bulunmustur.
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Onerme 9: “Su anda bu kurumda galismaya devam etmem, hem istek hem de
gerekliliktir.” 6nermesine katilimcilarin %4,6’s1 “Kesinlikle Katiimiyorum”, %13,5'i

“Katilmiyorum”, %24,1’i “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %42,6’s1 “Katiliyorum” ve
%15,2’si ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme igin genel

ortalama 3,50 iken standart sapma degeri 1,051 olarak bulunmustur.

Onerme 10: “Bu kurumdan ayriimayi dusinmek igin gok az segene@im
oldugunu disunuyorum.” 6nermesine katilimcilarin %10,1’i “Kesinlikle Katiimiyorum?”,
%24,5’1 “Katilmiyorum”, %24,7’si “Ne Katihyorum Ne Katiimiyorum”, %30,0’u
“Katillyorum” ve %10,8'i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir. Bu dnerme

icin genel ortalama 3,07 iken standart sapma degeri 1,174 olarak bulunmustur.

Onerme 11: “Bu kurumdan ayrilmanin az sayidaki ciddi sonuglarindan birisi is
bulma alternatiflerimin az olmasidir.” 6nermesine katilimcilarin %16,2’si “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %26,2’si “Katilmiyorum”, %22,4’G “Ne Katilyorum Ne Katilmiyorum?”,
%23,6’s1 “Katilyorum” ve %11,6’s1 ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir.
Bu o6nerme igin genel ortalama 2,88 iken standart sapma degeri 1,265 olarak

bulunmustur.

Onerme 12: “Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey adamig/ katmis
olmasaydim, baska bir yerde calismayi dusunebilirdim.” dnermesine katiimcilarin
%8,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %23,0’0 “Katilmiyorum”, %33,1’i “Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum”, %24,9’'u “Katihyorum” ve %10,3’0 ise “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme igin genel ortalama 3,05 iken standart sapma degeri

1,113 olarak bulunmustur.
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Tablo-22 Orgutsel Baghlik Olgegi Normatif Baglilik Alt Boyutuna Yénelik Siklik
Analizi Sonuglari

FAKTOR 7: NORMATIF BAGLILIK §
g 2

o 5/ 5 S g3 o sapma

x 22 T = © =

SEE BE: ¢

¢ 22 |2 2¢ ¢
13. Bu kurumda galismaya devam 95 | 270|278 | 26,4 | 93 | 2,99 + (1,135
etmem i¢in herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.
14. Bu kurumdan ayrilmak avantajliolsa| 5,9 | 14,6 | 25,7 | 39,5 | 14,3 | 3,42 + (1,085
bile, su anda ayrilmamin dogru
oldugunu distinmdyorum.
15. Bu kurumdan su anda ayrilirsam 16,2 | 26,4 | 27,0 | 21,1 | 9,3 | 2,81 + (1,209
kendimi suclu hissederim.
16. Bu kurum benim sadakatimi hak 74 | 15,2 | 30,2 | 34,4 | 12,9 | 3,30 + (1,103
ediyor.
17. Bu kurumdan simdi ayrilamam, 74 | 23,2 | 23,6 | 34,6 | 11,2 | 3,19 + (1,135
¢unki buradaki insanlara karsi
sorumluluk hissediyorum.
18. Bu kuruma ¢ok sey borcluyum. 99 | 16,2 | 27,2 | 335 | 13,1 | 3,24 + (1,168
GENEL ORTALAMA 3,158| = |0,221

Normatif Baglilik Boyutu icin genel ortalama 3,158 olarak “Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum” yéniinde bulunurken standart sapma degeri 0,221°dir.

Onerme 13: “Bu kurumda galismaya devam etmem igin herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.” 6nermesine katilimcilarin %9,5’i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %27,0’si
“Katilmiyorum”, %27,8’i “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %26,4’0 “Katiliyorum” ve
%9,3'U ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme icin genel

ortalama 3,99 iken standart sapma degeri 1,135 olarak bulunmusgtur.

Onerme 14: “Bu kurumdan ayrilmak avantajli olsa bile, su anda ayrilmamin
dogru oldugunu dustinmuyorum.” onermesine katilimcilarin %5,9’'u  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %14,6’s1 “Katilmiyorum”, %25,7’si “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”,
%39,5’i “Katilyorum” ve %14,3’U ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu
Onerme icin genel ortalama 3,42 iken standart sapma degeri 1,085 olarak

bulunmustur.
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Onerme 15: “Bu kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suclu hissederim.”
onermesine  katilimcilarin =~ %16,2’si  “Kesinlikle  Katilmiyorum”,  %26,4’l
“Katilmiyorum”, %27,0’si “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, %21,1’i “Katiliyorum” ve
%9,3'U ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Bu 6nerme icin genel

ortalama 2,81 iken standart sapma degeri 1,209 olarak bulunmustur.

Onerme 16: “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.” 6nermesine katilimcilarin
%7,4’0 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %15,2’si “Katilmiyorum”, %30,2’si “Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum”, %34,4’'d “Katilhyorum” ve %12,9'u ise “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitini vermiglerdir. Bu 6nerme igin genel ortalama 3,30 iken standart sapma degeri

1,103 olarak bulunmustur.

Onerme 17: “Bu kurumdan simdi ayrilamam, ¢inki buradaki insanlara karsi
sorumluluk  hissediyorum.” dnermesine katiimcilarin  %7,4’G  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %23,2’si “Katiimiyorum”, %23,6’s1 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”,
%34,6’s1 “Katillyorum” ve %11,2’si ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini vermiglerdir.
Bu Onerme icin genel ortalama 3,19 iken standart sapma degeri 1,135 olarak

bulunmustur.

Onerme 18: “Bu kuruma gok sey borgluyum.” dnermesine katilimcilarin %9,9'u
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %16,2’si “Katilmiyorum”, %27,2’si “Ne Katilyorum Ne
Katilmiyorum”, %33,5’i “Katiliyorum” ve %13,1’i ise “Kesinlikle Katiliyorum” yanitini
vermiglerdir. Bu dnerme igin genel ortalama 3,24 iken standart sapma degeri 1,168

olarak bulunmustur.

3.5.4. Orgut Kiiltiirii ve Orgitsel Baglihik Olgeklerinin Agiklayici Faktor
Analizi Sonuglar

Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az sayida
iliskisiz ve kavramsal olarak anlaml yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi,
kesfetmeyi amagclayan gok degiskenli bir istatistiktir. Olgeklere yonelik agiklayici faktor
analizi surecinde oncelikle verilerin faktdr analizine uygunlugu test edilmistir. Buna
gore veri setinin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlidi iyi dizey olan 0.70
degerinin Gzerinde 0.953 bulunmusgtur. Analize tabi tutulan maddelerin/degiskenlerin
tutarliigini 6lgcen Bartlett kuresellik testi istatistiksel olarak anlamli (x2= 4925.90 ve
p=.000) bulunmustur. Testler sonucunda agiklayici faktér analizi icin kullanilacak
orneklemin yeterli oldugu ve faktér analizinin uygunlugu belirlenmistir.

Veri setinin uygunlugunun yapilan testlerle onaylanmasinin ardindan faktor
yapisinin ortaya konulmasi amaciyla faktér tutma yontemi olarak “varimax” déndirme

metodu ile temel bilesenler analizi yontemi uygulanmigtir. Faktor yapisinda, toplam
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varyansin %86.71’ini agiklayan 7 faktorlik bir yapi belirlenmistir. Sosyal bilimlerde
yapilan calismalarda ¢ok faktérli desenlerde agiklanan varyansin %40 ile %60
arasinda olmasi yeterli olarak kabul edilmektedir (Cokluk vd., 2012). Alti boyut
toplamda varyanstaki degisimin %86.71’ini acikladigi i¢in faktorlerin agiklama orani

yeterli bulunmustur.

Faktor analizi sonucunda Extraction (¢ikarim) sitununda degeri 0.20’nin altinda
kalan sorular Costello ve Osborne (2005) calismasinda belirtti§i tGzere, varyans
degisime etkileri az oldugu icin analiz diginda birakiimalidir. Bu ¢alismada 7 faktor
icin 0.20 dederinin altinda bir soru olmadidi icin ¢ikarim yapiimamisg, tim anket

sorulari kullaniimigtir.

Tablo-23 Orgut Kultiri ve Orgutsel Baghlik Olgeklerinin Aciklayici Faktor Analizi

Sonuglari
Acikladigi Cronbach alpha
Faktor 1 varyans: 29.43 (CA):0.921
Madde silinirse
Faktor yuku CA
1. Kurumumuzda, yoneticiler personeli desteklerler. ,575 0.891
2. Kurumumuzda, yoneticiler tim c¢alisanlara buyuk bir
714 0.893
ailenin fertleriymis gibi davranirlar.
3. Kurumumuzda, g¢alisanlar birbirlerine kargi sadakat ve
,612 0.903
glven duygusu beslerler.
4. Kurumumuzda, galisanlar bitiin érgutsel faaliyetlere
,586 0.895
ve etkinliklere aktif katim konusunda tesvik edilir.
5. Kurumumuzda, ¢alisanlar kendilerini kurumu
,605 0.892
korumaya adamiglardir.
6. Kurumumuzda, guvenilir kigiler olarak kabul edilen
o . ) . ,598 0.903
bittn ¢alisanlar, karar verme sureglerinde yer alabilir.
7. Kurumumuzda, ¢alisanlar kendi aralarinda biyuk bir
uyum igerisinde hareket ederler ve kurumumuzu biyik ,685 0.911
bir aile gibi gorurler.
8. Kurumumuzda, insan kaynaklarinin gelistiriimesine,
calisanlarin moral duzeylerinin artiriimasina ve takim ,665 0.896
calismasina énem verilir.
Acikladigi Cronbach alpha
Faktor 2 varyans: 19.79 (CA):0.936
Madde silinirse
Faktor yuki CA
9. Kurumumuzda, yoneticiler yenilik yapma ve risk alma
,723 0.889
konusunda cesur davranirlar.
10. Kurumumuzda, yoneticiler gelisim ve yenilik
o ,760 0.892
konusunda galisanlara 6ncililik ederler.
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11. Kurumumuzda, yoneticiler, yeni is firsatlari yaratma

747 0.890
anlayisina ve vizyonuna sahiptirler.
12. Kurumumuzda, ¢aliganlar her zaman zorluklarla
karsilasirlar, bu zorluklardan ders ¢ikarir ve gelisirler ,602 0.883
(tecriibe kazanirlar)
13. Kurumumuzda, ¢alisanlarin essiz 6zelliklerine dikkat

721 0.917
edilir ve galisanlar yenilik konusunda cesaretlendirilir.
14. Kurumumuz risk almaya istekli, hirsh ve enerjik bir
o ,665 0.925
orguttlr.

Acikladigi Cronbach alpha
Faktér 3 varyans: 15.67 (CA):0.926

Faktor yuki

Madde silinirse
CA

15. Kurumumuzda, ydneticiler amaglari acik bir sekilde

ortaya koyar ve caliganlarin bu amaglari ,536 0.882
gerceklestirmesini beklerler.
16. Kurumumuzda, ¢alisanlarin her zaman uymasi
,549 0.879
gereken resmi ve kati kurallar bulunmaktadir.
17. Kurumumuzda, 6rgutsel faaliyetler istikrarl ve
koruyucu bir 6rgit kulttri tarafindan sekillendirilir ve ,593 0.883
herhangi tutarsizliga izin veriimez.
18. Kurumumuzda amaclara ulagsmak icin verimlilige ve
- ,666 0.903
performansa 6nem verilir.
19. Kurumumuz, istikrarli bir érguttir ve galisanlarina is
. e ,645 0.896
glvenligini saglar.
20. Kurumumuz, uyulmasi gereken kurallarin agikga
belirtildigi ve her calisanin gérev ve sorumluluklarini ,651 0.907

bildigi sistematik bir érguttur.

Faktor 4

Acikladigi
varyans: 11.90

Cronbach alpha
(CA):0.934

Faktor yuki

Madde silinirse
CA

21. Kurumumuzda, yoneticiler verimlilige ve etkili

,529 0.879
calismaya 6nem verirler.
22. Kurumumuzda, ydneticiler ¢calisanlarin duygularini
umursamadan yiksek is performansina ve amaglara ,671 0.896
ulagsmaya dikkat ederler.
23. Kurumumuzda, “yuksek verimlilik” en énemli bagari

,615 0.897
faktori olarak goralir.
24. Kurumumuzda, is verimliligine dikkat edilir. Her
bdélim ve calisan daha ylksek verimlilik icin emsalleriyle ,642 0.912
rekabet etmek zorundadir.
25. Kurumumuzda, rekabet Ustlinliginiin korunmasina

,680 0.893

6nem verilir.
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26. Kurumumuzda, ¢alisanlarin verimliliginin

artirlmasina ve basarilarinin devam ettiriimesine 6nem ,647 0.929
verilir.
Acikladigi Cronbach alpha
Faktor 5 varyans: 11.90 (CA):0.922
Madde silinirse
Faktor yuki
CA
1. Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten
,528 0.901
mutluluk duyarim.
2. Bu kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi
. . ,454 0.892
hissediyorum.
3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi
) ] ,609 0.877
hissetmiyorum.
4. Bu kuruma karsi “duygusal bir bag” hissetmiyorum. ,576 0.912
5. Bu kurum benim icin “cok 6zel” anlam tasiyor. ,580 0.803
6. Bu kuruma karsi “glcli bir aidiyet duygusu”
319U y Yo ,494 0.921

hissetmiyorum.

Acikladigi Cronbach alpha
Faktor 6 varyans: 11.90 (CA):0.937
Madde = silinirse
Faktor yuki
CA

7. istesem bile su an bu kurumdan ayriimak benim igin

,503 0.901
¢ok zor olurdu.
8. Su an bu kurumdan ayrilmaya karar vermis olsam,

,615 0.923
hayatimin blayuk bdlimu alt Gst olurdu.
9. Su anda bu kurumda galigsmaya devam etmem, hem

,631 0.874
istek hem de gerekililiktir.
10. Bu kurumdan ayrilmayi dustinmek i¢in ¢gok az

. . y . y . s sine ,453 0.932

sec¢enegim oldugunu distniyorum.
11. Bu kurumdan ayrilmanin az sayidaki ciddi
sonuglarindan birisi is bulma alternatiflerimin az ,539 0.807
olmasidir.
12. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey adamis/
katmis olmasaydim, baska bir yerde ¢alismayi ,613 0.939

dusunebilirdim.

Acikladigi Cronbach alpha
Faktor 7 varyans: 11.90 (CA):0.939
Madde = silinirse
Faktor yuki
CA
13. Bu kurumda galismaya devam etmem i¢in herhangi
galismay ¢ 9 ,429 0.927
bir zorunluluk hissetmiyorum.
14. Bu kurumdan ayrilmak avantajli olsa bile, su anda
,570 0.903

ayrilmamin dogru oldugunu distinmuayorum.
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15. Bu kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu

] ) ,637 0.929
hissederim.
16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. ,639 0.905
17. Bu kurumdan simdi ayrilamam, ¢tnki buradaki
) ,630 0.933
insanlara karsi sorumluluk hissediyorum.
18. Bu kuruma ¢ok sey borgluyum. 429 0.906

3.5.5. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik Olgeklerinin Grup Farklihg

Analizleri

Faktér analizi sonucunda elde edilen faktorlere normallik testi uygulanmistir.

Tablo-24 Normallik Testi Sinamasi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
statistik s.d. p | Istatistik s.d. P
ISBIRLIGI .046 474 .018 .988 474 .001
YENILIKCILIK .056 474 .001 .985 474 .000
TUTARLILIK .058 474 .001 .989 474 .002
ETKILILIK .045 474 .023 .992 474 012
DUYGUSAL .059 474 .000 .983 474 .000
DEVAM .035 474 .000 .995 474 .008
NORMATIF .044 474 .027 .990 474 .002

Gorulecegi uzere her iki normallik testi sonucunda p<0.05 oldugundan normal
dagihmin saglanmadigini belirten H; hipotezi kabul edilir. Bu durumda grup farkliligi
analizlerinde non-parametrik yontemler kullanilacaktir. Grup farkhliklarinin analizinde
2 grup i¢cin Mann-Whitney-U testi ile 3 ve Uzeri grup igin Kruskal Wallis testi

uygulanmistir. Farkin kaynagi igin ortalama sira (mean rank) degerlerine bakilmigtir.
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Tablo-25 Orglit Kiltiri ve Orgltsel Baglilik Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine
Gore Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Boyutlar Grup N Ortalama Mann-Whitney U D
sira
. Kadin 185 238,22
Is Birligi Boyutu 26600,000 0,927
Erkek 289 237,04
Yenilik¢ilik Kadin 185 243,22
25675,000 0,467
Boyutu Erkek 289 233,84
Kadin 185 252,85
Tutarlihk Boyutu 23893,500 0,051*
Erkek 289 227,68
o Kadin 185 250,51
Etkililik Boyutu 23325,500 0,098
Erkek 289 229,17
Duygusal Kadin 185 224,82
B 24386,000 0,107
Baglilik Erkek 289 245,62
Devam Baghhg: | Kadin 185 241,87
25924,500 0,579
Erkek 289 234,70
Normatif Baghlik | Kadin 185 237,83
26671,000 0,966
Erkek 289 237,29

*0.05 icin istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farklilikta élgege olumlu yénde cevap veren grubu gostermektedir.

Katiimcilarin cinsiyetlerine gore yalnizca Tutarliik Boyutu igin istatistiksel
anlamli farkhihk goéralmuastur. Farkin kaynagi igin Ortalama Sira Degerine bakilmalidir.
Buna gore kadin katilimcilar erkeklere gore Tutarllik Boyutu i¢in daha olumlu yanitlar
vermislerdir. Cinsiyete gbre diger boyutlar arasinda istatistiksel olarak farklilik

bulunmamaktadir. Yani kadinlar ve erkekler birbirine yakin cevaplar vermiglerdir.
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Tablo-26 Orgut Kulttrti ve Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Yasa Gére Kruskal
Walllis Testi Sonuclari

Boyutlar Grup N Ortalama Ki-kare degeri b
sira
18-25 Yas 17 261,85
26-35 Yas 120 239,46
is Birligi Boyutu | 36-45 Yas 180 227,17 2,368 0,668
46-55 Yas 136 247,50
56 ve Uzeri 21 230,38
18-25 Yas 17 275,09
26-35 Yas 120 236,29
Yenilikgilik
36-45 Yas 180 225,27 3,737 0,443
Boyutu
46-55 Yas 136 248,97
56 ve Uzeri 21 244,60
18-25 Yas 17 201,79
26-35 Yas 120 244,07
Tutarlihk
36-45 Yas 180 233,40 2,299 0,681
Boyutu
46-55 Yas 136 244,38
56 ve Uzeri 21 219,50
18-25 Yas 17 248,21
26-35 Yas 120 239,82
Etkililik Boyutu | 36-45 Yas 180 232,23 1,151 0,886
46-55 Yas 136 244,11
56 ve Uzeri 21 219,50
18-25 Yas 17 240,65
26-35 Yas 120 240,20
Duygusal
Baglilik 36-45 Yas 180 236,71 0,147 0,997
aglhih
9 46-55 Yas 136 237,11
56 ve Uzeri 21 228,83
18-25 Yas 17 241,74
26-35 Yas 120 243,25
Devam
36-45 Yas 180 227,91 2,047 0,727
Baghhgi
46-55 Yas 136 247,03
56 ve Uzeri 21 221,71
18-25 Yas 17 282,97
26-35 Yas 120 217,77
Normatif
36-45 Yas 180 235,66 5,664 0,226
Baglihk
46-55 Yas 136 249,45
56 ve Uzeri 21 251,83

*0.05 icin istatistik anlamli farkllik,

Not: italik ifadeler farkllikta dlgede olumlu yénde cevap veren grubu géstermektedir.
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Ankete katilanlarin, yas gruplarina gore sorulara verdikleri yanitlar arasinda

istatistiksel olarak anlamli farkhlik bulunmamaktadir.

Tablo-27 Orgut Kulttri ve Orgltsel Baghlik Alt Boyutlarinin Medeni Durum
Degiskenine Goére Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Boyutlar Grup N Ortalama Mann-Whitney U D
sira
is Birligi Evii 331 243,48
21686,000 0,148
Boyutu Bekar 143 223,65
Yenilikgilik Evii 331 241,86
22223,000 0,291
Boyutu Bekar 143 227,41
Tutarlilik Evli 331 244,44
21370,500 0,093
Boyutu Bekar 143 221,44
Etkililik Evli 331 238,78
23242,000 0,756
Boyutu Bekar 143 234,53
Duygusal Evii 331 231,35
21630,000 0,137
Baghhk Bekar 143 251,74
Devam Evii 331 242,53
Lol 22001,000 0,224
Baglihgi Bekar 143 225,85
Normatif Evli 331 242,48
22019,500 0,229
Baglihk Bekar 143 225,98

*0.05 igin istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farkllikta dlgede olumlu yénde cevap veren grubu géstermektedir.

Ankete katilanlarin, medeni durumlarina goére sorulara verdikleri yanitlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo-28 Orgut Kultlirii ve Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Egitim Durumu
Degiskenine Goére Kruskal Wallis Testi Sonuglari

B tlar r rtalam . ..
oyutia Grup N Ortalama Ki-kare degeri p
sira

Lise ve Alti 111 252,17
) On Lisans 60 227,48
Is Birligi i

Lisans 107 238,17 2,840 0,585
Boyutu

Yiksek Lisans 80 243,16

Doktora 116 224,12

Lise ve Alti 111 251,52

o On Lisans 60 220,73

Yenilikgilik i

Lisans 107 233,49 2,162 0,706
Boyutu

Yiksek Lisans 80 237,54

Doktora 116 236,43

Lise ve Alti 111 260,91

On Lisans 60 232,64
Tutarlilik _

Lisans 107 224,86 4,732 0,316
Boyutu

Yuksek Lisans 80 226,71

Doktora 116 236,72

Lise ve Alti 111 259,73

On Lisans 60 229,33
Etkililik e

Lisans 107 217,55 6,135 0,189
Boyutu

Yuksek Lisans 80 228,32

Doktora 116 245,19

Lise ve Alti 111 249,09

On Lisans 60 231,76
Duygusal _

Lisans 107 246,45 2,887 0,577
Baghhik

Yiksek Lisans 80 236,51

Doktora 116 221,80

Lise ve Alti 111 245,84

On Lisans 60 236,73
Devam

Lisans 107 234,51 3,800 0,434
Bagliligi

Yiksek Lisans 80 213,40

Doktora 116 249,29

Lise ve Alti 111 246,36

On Lisans 60 250,68
Normatif

Lisans 107 228,53 3,296 0,510
Baglihk

Yiksek Lisans 80 218,28

Doktora 116 243,74

*0.05 igin istatistik anlamh farkhlik,

Not: Italik ifadeler farklilikta dlcege olumlu yénde cevap veren grubu gdstermektedir.
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Ankete katilanlarin, egitim durumlarina gére sorulara verdikleri yanitlar arasinda

istatistiksel olarak anlamli farkhlik bulunmamaktadir.

Tablo-29 Orgiit Kiilttr ve Orgitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Kamuda Calisma
Siresi Degiskenine Gore Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Boyutlar Grup N Ortalama Ki-kare degeri D
sira

1-5Yil 68 226,79

is Birligi 6-10 Y1l 77 243,06
1,668 0,644

Boyutu 11-15 Y1l 93 251,09

16 ve Uzeri 236 233,42

1-5Yil 68 230,32

Yenilikgilik 6-10 Yil 77 238,18
2,077 0,557

Boyutu 11-15 il 93 255,22

16 ve Uzeri 236 232,37

1-5Yil 68 214,84

Tutarhlik 6-10 Yl 77 242,82
2,981 0,395

Boyutu 11-15 Y1l 93 251,67

16 ve Uzeri 236 236,71

1-5 Yil 68 226,14

6-10 Yil 77 232,69
Etkililik Boyutu 1,313 0,726

11-15 Y1l 93 249,81

16 ve Uzeri 236 | 237,49

1-5Yil 68 252,13

Duygusal 6-10 Y 77 239,81
1,333 0,721

Baglilik 11-15 Y1l 93 227,20

16 ve Uzeri 236 | 236,59

1-5Yil 68 227,01

Devam 6-10 Yil 77 231,19
o 2,056 0,561

Baglilig 11-15 Y1l 93 254,66

16 ve Uzeri 236 235,82

1-5Yil 68 224,69

Normatif 6-10 Yil 77 210,59
5,132 0,162

Baglilik 11-15 Y1l 93 251,25

16 ve Uzeri 236 | 244,55

*0.05 icin istatistik anlamli farkllik,

Not: italik ifadeler farkllikta dlgede olumlu yénde cevap veren grubu géstermektedir.

Ankete katilanlarin, kamuda ¢alisma stirelerine gére sorulara verdikleri yanitlar

arasinda istatistiksel olarak anlaml farkhlik bulunmamaktadir.
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Tablo-30 Orgiit Kultir ve Orglitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Bu Kurumda Calisma
Siresi Degiskenine Goére Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Boyutlar Grup Ortalama )
N Ki-kare degeri p
sira

1-5Yil 105 232,12

is Birligi 6-10 Yil 98 233,87
1,022 0,796

Boyutu 11-15 Y1l 83 250,79

16 ve Uzeri 188 236,53

1-5Yil 105 230,86

Yenilikgilik 6-10 Y 98 233,06
1,685 0,640

Boyutu 11-15 Yil 83 254,70

16 ve Uzeri 188 235,93

1-5Yil 105 227,34

Tutarlilik 6-10 Yil 98 226,64
2,737 0,434

Boyutu 11-15 Yl 83 255,46

16 ve Uzeri 188 240,91

1-5Yil 105 226,82

. 6-10 Y 98 225,90
Etkililik Boyutu 3,057 0,383

11-15 Y1l 83 256,40

16 ve Uzeri 188 | 241,16

1-5Yil 105 246,55

Duygusal 6-10 Y 98 236,79
0,787 0,853

Baglilik 11-15 Y1l 83 229,04

16 ve Uzeri 188 | 236,55

1-5Yil 105 211,47

Devam 6-10 Yil 98 233,92
7,413 0,060

Baglilig 11-15 Y1l 83 265,12

16 ve Uzeri 188 | 241,71

1-5Yil 105 214,25

Normatif 6-10 Yil 98 228,11
5,894 0,117

Baglilik 11-15 Y1l 83 255,28

16 ve Uzeri 188 | 247,53

*0.05 icin istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farkllikta 6lgege olumlu yénde cevap veren grubu gostermektedir.

Ankete katilanlarin, bulunduklari kurumda calisma siresine gore sorulara

verdikleri yanitlar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo-31 Orgit Kulttirli ve Orgitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Kurumdaki Gérev

Degiskenine Goére Mann-Whitney U Testi Sonugclari

Boyutlar Grup N Ortalama | Mann-Whitney
sira U P
Is Birligi Akademik | 158 236,33
- 24779,000 0,895
Boyutu Idari 316 238,09
Yenilikcilik Akademik | 158 244,91
i 23792,500 0,405
Boyutu Idari 316 233,79
Tutarhlik Akademik | 158 238,35
i 24829,000 0,923
Boyutu Idari 316 237,07
Etkililik Akademik | 158 251,27
i 22789,000 0,122
Boyutu Idari 316 230,62
Duygusal Akademik | 158 219,62
_ 22138,500 0,034
Baghhk Idari 316 246,44
Devam Akademik | 158 248,24
i 23267,000 0,227
Bagliligi Idari 316 232,13
Normatif Akademik | 158 249,18
5 i 23119,500 0,189
Baghhk Idari 316 231,66

*0.05 icin istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farklilikta dlcege olumlu yénde cevap veren grubu gostermektedir.

Ankete katilanlarin kurumlarindaki gorevlerine gére sorulara verdikleri yanitlar
degerlendirildiginde yalnizca Duygusal Baglilik boyutunda istatistiksel olarak anlamh
farkhlik oldugu gérilmektedir. Farkin kaynagina bakildiginda idari personellerin
Akademik personellere gbre daha olumlu yanitlar verdikleri gorulmektedir. Diger

boyutlar icin ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir.
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Tablo-32 Orgut Kultirt ve Orgitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Unvan Degiskenine
Gore Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Boyutlar Grup Ortalama .
N Ki-kare degeri p
sira

Prof. Dr. 23 90,61

Dog. Dr. 27 71,28
. Yrd. Dog. Dr. 28 68,77
Is Birligi _

Aras. Gor. 66 86,35 12,156 0,039
Boyutu _

Ogr. Gor. 103,28

Uzman 4 51,50

Diger 115,81

Prof. Dr. 23 85,22

Dog. Dr. 27 79,15

Yrd. Dog. Dr. 28 75,61
Yenilikgilik _

Aras. Gor. 66 82,34 5,916 0,433
Boyutu i

Ogr. Gor. 90,56

Uzman 4 70,25

Diger 118,81

Prof. Dr. 23 85,96

Dog. Dr. 27 72,70

Yrd. Dog. Dr. 28 82,77
Tutarhlik

Aras. Gor. 66 79,76 9,761 0,135
Boyutu _

Ogr. Gor. 96,06

Uzman 4 70,75

Diger 128,25

Prof. Dr. 23 80,83

Dog. Dr. 27 73,43

Yrd. Dog. Dr. 28 79,38
Etkililik Boyutu | Aras. Gor. 66 85,14 7,181 0,304

Ogr. Gér. 76,67

Uzman 4 84,50

Diger 122,94

Prof. Dr. 23 87,61

Dog. Dr. 27 84,00

Yrd. Dog. Dr. 28 88,96
Duygusal _

Aras. Gor. 66 83,63 13,533 0,035*
Baghhk _

Ogr. Gor. 59,00

Uzman 134,25

Diger 41,69
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Prof. Dr. 23 68,43

Dog. Dr. 27 83,20

Yrd. Dog. Dr. 28 76,43
Devam

Aras. Gor. 66 87,33 6,742 0,345
Baglihgi _

Ogr. Gor. 9 89,89

Uzman 4 67,00

Diger 8 111,75

Prof. Dr. 23 81,85

Dog. Dr. 27 77,37

Yrd. Dog. Dr. 28 81,52
Normatif

Aras. Gor. 66 82,73 5,283 0,508
Baglhhk _

Ogr. Gor. 9 106,89

Uzman 4 53,50

Diger 8 100,63

*0.05 icin istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farklilikta 6lgege olumlu yénde cevap veren grubu gostermektedir.

Ankete katilanlarin unvanlarina gére is Birligi Boyutu ve Duygusal Baglilik
boyutuna verdikleri yanitlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliik oldugu
gérilmustiir. Farkin kaynagina bakildiginda is Birligi Boyutu icin Diger ve Duygusal
Baglilik Boyutu igin ise Uzman unvanina sahip olan kisilerin daha olumlu yanitlar

verdikleri gorulmektedir.

Tablo-33 Orgut Kiiltiri ve Orgitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Birim Degiskenine
Gore Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Boyutlar Grup Ortalama .
N Ki-kare degeri p
sira
Fakdlte 323 | 218,25
Yliksekokul 10 230,10
. Mes. Yk. Ok. 27 268,80
Is Birligi i
Enstitl 5 378,40 28,536 0,000*
Boyutu
Rektorlik 17 244,74
Rek.Bag. Bir. 73 275,03
Diger 19 336,37
Fakdlte 323 | 222,20
Y uksekokul 10 204,85
Yenilikgilik
Mes. Yk. Ok. 27 241,15 22,581 0,001*
Boyutu
Enstitu 5 380,40
Rektorlik 17 236,68
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Rek.Bag. Bir. 73 279,06
Diger 19 313,08
Fakilte 323 228,33
Y uksekokul 10 217,30
Mes. Yk. Ok. 27 233,06
Tutarlihk i
Enstitl 5 331,90 10,161 0,118
Boyutu
Rektorlik 17 232,94
Rek.Bag. Bir. 73 260,79
Diger 19 300,05
Fakilte 323 226,75
Yuksekokul 10 203,40
Mes. Yk. Ok. 27 236,50
Etkililik Boyutu | Enstitl 5 387,80 17,911 0,006*
Rektorlik 17 249,47
Rek.Bag. Bir. 73 253,73
Diger 19 327,05
Fakulte 323 238,51
Yuksekokul 10 263,55
Mes. Yk. Ok. 27 219,88
Duygusal i
Enstitl 5 247,10 3,007 0,808
Baglilk
Rektorluk 17 278,00
Rek.Bag. Bir. 73 231,93
Diger 19 214,11
Fakulte 323 239,53
Yuksekokul 10 235,90
Mes. Yk. Ok. 27 154,39
Devam
Enstitl 5 316,60 14,233 0,027*
Baghlig
Rektorlik 17 246,91
Rek.Bag. Bir. 73 239,03
Diger 19 286,82
Fakdlte 323 231,22
Y uksekokul 10 211,55
Mes. Yk. Ok. 27 226,11
Normatif
Enstitu 5 321,30 10,155 0,118
Baghlik
Rektorluk 17 238,82
Rek.Bag. Bir. 73 245,68
Diger 19 319,39

*0.05 icin istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farkllikta 6lgege olumlu yénde cevap veren grubu gostermektedir.
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Ankete katilanlarin bagl bulunduklari birime gére is Birligi Boyutu, Yenilikgilik
Boyutu, Etkililik Boyutu ve Devam Bagliligi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilk
oldugu gérulmektedir. istatistiksel farklilik gdzlenen tim boyutlarda Enstiti’'ye bagl
olarak calisan katiimcilarin sorulara daha olumlu yanitlar vererek farkin kaynagi

olduklari gérilmuastur.

Tablo-34 Orgit Kilttr( ve Orgtsel Baghlik Alt Boyutlarinin idari Gérev Olmasi
Durumuna Goére Mann-Whitney U Testi Sonugclari

Boyutlar Grup N Ortalama Mann-Whitney
sira U P

. Hayir 402 229,54
Is Birligi Boyutu 11273,000 0,003*

Evet 72 281,93

Yenilikgilik Hayir 402 229,71
11338,500 0,003*

Boyutu Evet 72 281,02

Tutarhlk Hayir 402 231,82
12187,000 0,033*

Boyutu Evet 72 269,24

. Hayir 402 231,71
Etkililik Boyutu 12145,000 0,030*

Evet 72 269,82

Duygusal Hayir 402 247,64
10394,500 0,000*

Baghhk Evet 72 180,87

Devam Hayir 402 233,31
L 12786,000 0,115

Baglihgi Evet 72 260,92

Normatif Hayir 402 232,02
5 12268,000 0,039*

Baglihk Evet 72 268,11

*0.05 icin istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farkllikta 6lgede olumlu yénde cevap veren grubu géstermektedir.

Katilimcilarin idari bir goreve sahip olma durumlarina gore sorulara vermis
olduklari yanitlara bakildiginda is Birligi, Yenilikgilik, Tutarhhk, Etkililik, Duygusal
Bagliik ve Normatif Bagllik boyutlarinda istatistiksel anlamli farkhhk oldugu
gorulmektedir. Farkin kaynagdi incelendiginde Duygusal Baglilik igin idari géreve sahip
olmayanlar daha olumlu yanit vererek farkin kaynadi durumunda iken diger tim
boyutlar icin idari gorevi olan katilimcilar daha olumlu yanitlar vererek farkin kaynagi

durumundadir.
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3.5.6. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglhlik Arasindaki iliski Analizleri
Faktor verileri normal dagilimli olmadigi icin Pearson korelasyon analizi yerine

Kendall’s tau-b korelasyon analizi kullaniimistir.

Tablo-35 Orgiit Kiiltiirii ve Orglite Baghlik Arasindaki
iliski Analiz Sonuglari

ORG_KUL ORG_BAG

ORG_KUL R 1.000 ABA(*¥)

P . .000

N 474 474

ORG_BAG R AB4(**) 1.000
P .000

N 474 474

**0.05 ve 0.01 igin anlamli iligki

Ana faktorler olan érgut kulturi ve orglte baghlik arasinda istatistik anlamli
pozitif ydnde %45.4 iligkisi bulunmustur. Orgit kiltiru arttikga drgite baghilik %45.5
artacaktir. Yaklagik %50 bir iliski s6z konusudur. Orglte baglik birgok faktérden
etkilenen bir kavramdir. Bu galisma bulgularina gore neredeyse %50 etki yani yarisi

orgut kultaru ile olusmaktadir.

Alt faktorlerin iligkisi igin yapilan analiz sonuglari asagidadir.
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Tablo-36 Orgut Klttir( ve Orgltsel Baghlik Alt Faktorlerinin iligki Analizi

iSBIRLIGI | YENILIKCILIK | TUTARLILIK | ETKILILIK | DUYGUSAL | DEVAM | NORMATIF

iSBIRLIGI r 1.000 B17(*%) 529(**) A4B69(**) -304() | .217(*) .365(**)

p . .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 474 474 474 474 474 474

YENILIKCILIK | T 1.000 .590(**) 514(*) -296(*%) | .238(*%) 404(*)

p . .000 .000 .000 .000 .000

N 474 474 474 474 474

TUTARLILIK r 1.000 .538(**) -318(*) | .290(**) A14(+)

p . .000 .000 .000 .000

N 474 474 474 474

ETKILILIK r 1.000 -230(**) | .247(*%) .364(**)

p . .000 .000 .000

N 474 474 474

DUYGUSAL r 1.000 | -.178(**) -377(*%)

p . .000 .000

N 474 474

DEVAM r 1.000 .365(**)

p . .000

N 474

NORMATIF r 1.000
p

N 474

**0.05 ve 0.01 igin anlamli iligki
Tablodan gorulecegi Uzere igbirligi %61.7 yenilikgilik, %52.9 tutarhhk, %46.9

etkililik ile pozitif yonlu iligkilidir. Ayni zamanda isbirligi duygusal baghlikla %30.4
negatif yonll, devamlihk baghhgi ile % 21.7, normatif bagllik ile %36.5 pozitif yonlu
iliskilidir.

Yenilikgilik tutarlilik ile %59, etkililik ile %51.4 pozitif iligkilidir. Yenilikgilik %29.6
duygusal baglilik ile azaltici ydonde, %23.8 devamlilik baglihgini arttirici yénde, %40.4
normatif baglihg arttirici yonde iligkilidir.

Tutarlilik %53.8 etkililik ile pozitif yonlu iligkilidir. Ayni zamanda %31.8 duygusal
baglilik ile azaltici ydonde, %29 devamlilik bagliligini arttirici ydénde, %41.4 normatif
baghligi arttirici yonde iligkilidir.

Etkililik, %23 duygusal bagllk ile azaltici yonde, %24.7 devamlilik baglhhgini
arttirict  yonde, %36.4 normatif baghhdr arttirici yonde iligkilidir. Duygusal
baglik %17.8 devamlilik baghhgini azaltici ydonde, %37.7 normatif baghligi azaltici
yonde iligkilidir. Devamhlik baglihgi %36.5 normatif bagliligi arttirici yonde iligkilidir.
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SONUG VE ONERILER

Son yillarda arastirmacilarin 6zellikle Gzerinde énemle durduklari konulardan
biri drgit kiltird olmustur. Orglt kultiriinin 6rgltiin tim faaliyetlerini etkilemesi ve
orgitsel basarinin elde edilmesinde belirleyici role sahip olmasi bunun nedeni olarak
gosteriimektedir. Orgut kultirinun yakindan iligkili oldugu kavramlardan birisi de
orgitsel baglihktir. Orgiitsel baglilik, érglt amaglarinin yerine getiriimesi igin Gstiin
caba gosterilmesi, 6rgut kimligi ile 6zdeslesme ve 6rgut degerlerinin igsellestiriimesi
olarak tanimlanmaktadir. Orglt kiltiriniin bir bileseni olan 6érgltsel baghligin
bireylerin eylem ve tutumlarini yonlendiren psikolojik gi¢ olmasinin yani sira érgut

basarisi ve devamliligini da énemli etkileri bulunmaktadir.

Orglt kultirl, orgitsel amagclar ile calisan beklentilerini ortak bir noktada
bulusturarak, orgutsel baglihga etki etmektedir. Gugll 6rgit kiltirl olan 6rgitlerin
galisanlara sagladigi esnek, katilimci ve birlestirici is ortami, onlarin motivasyon,
yetenek, Ureticiliklerini artirirken bagliliklarinin da artiriimasina katki saglamaktadir.
Ayrica oOrgUt kdltirh, orgutteki calisanlarin  pozitif duygularinin  harekete
gecirimesinde, orgut degerleriyle batinlesmelerinde ve d6rgut  kimligiyle
Ozdeslesmelerinde, galisanla ve 6rgut arasindaki bagin sikilasmasinda Kilit bir rol

oynamaktadir.

Arastirma kapsaminda orgut kualtrd ile 6rgutsel baghlik arasindaki iligkinin
varhgina ve etkilerine yonelik bir calisma yaratalmuastar. Arastirmanin  amaci
dogrultusunda Universite galigsanlarinin 6rgut kaltdrind nasil algiladiklar ve 6rgut
kUltrinden ne bicimde etkilendikleri belirlenmeye calisiimistir. Bu cergcevede
Universite caligsanlarinin 6rgat kultaru algilari ile 6rgutsel baghlik duzeyleri arasindaki
iliski ve demografik 6zelliklerinin 6rgit kaltirt ve érgutsel bagliliklarina gére farkliigin

olup olmadiginin degerlendiriimesi yapilmigtir.

Arastirmanin ana konusunu olusturan 6rgut kaltiru ve érgatsel baghlik iligkisini
inceleme amacina yonelik uygulama calismasi bir kamu kurumu olan istanbul
Universitesinde calisan akademik ve idari personele yapilan anket calismasi ile
gerceklestiriimistir. Anketi cevaplayan katilimcilardan eksik veri icermeyen ve hatasiz
doldurulan 474 adet anket calismaya dahil edilmistir. Anket ¢alismasinin bulgu ve
analizinden elde edilen sonu¢ ve degerlendirmeler asagida detayli olarak

anlatilmigtir.

Arastirmada kullanilan orgut kultura ve orgutsel baglilik olgeklerinin guvenirlik

katsayilari hesaplanmistir. Yapilan Cronbach Alpha, ikiye Bdlme (split), Paralel ve
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Mutlak Kesin Paralel (strict) analiz test sonuglarina gére anketlerde kullanilan

Olceklerin % 94 oraninda oldukga guvenilir olduklari tespit edilmigtir.

Arastirmanin anket verilerinden katihmcilarin cinsiyet, yas grubu, medeni
durum egitim durumu, kamuda calisma sdresi, bulunduklari kurumdaki g¢alisma
suresi, kurumdaki gorevi, ¢alistiklari birim, akademik personelin unvani, idari gérevin
varlig! soru ifadelerine verdikleri cevaplara gore demografik bilgileri elde edilmigtir.
Bu bilgilere gore katihmcilarin yogunlugunun evli, doktora mezunu, 16 yil ve Uzerinde

is tecriibesine sahip, idari personel ve fakilte ¢calisani oldugu séylenebilir.

Katilimcilarin  drgat kaltird is birligi, yenilikcilik, tutarlilik ve etkililik ve
boyutlarindaki ifadelere verdikleri cevaplara gére genel ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanmistir. Calisanlarin érgut kilttra isbirligi boyutu (3,065) yenilikgilik
boyutu (3,063), tutarlilik boyutu (3,265) ve eftkililik boyutu (3,110) ifadelerine
katilimlari “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” seklinde, orta diizeye ve birbirine yakin
degerlerde olmustur. Bu bulgular, ¢alisanlarin érgut kaltir( degerleri olan is birligi,
bilgi paylasimi, gtiven, yetkilendirme, ekip ¢alismasi, Ureticilik, girisimcilik, dinamizm,
dizen, kurallar ve dizenlemeler, tekdizelik, verimlilik, rekabetgilik, hedef, basari,
uretim, etkililik unsurlarina yuksek diizeyde bir katihm saglamadiklari seklinde
yorumlanabilir. Arastirmanin yapildigi kurum agisindan bakildiginda ise; o6rgit
kaltarinin gliglenmesinde kurumun orgutsel bayUklGgunin ve uzun bir tarihi gegcmise
sahip olmasinin tek basina yeterli olmadigi sonucu elde edilmistir. Ayrica érgitsel
baglihgin olusmasinda érgut buyuklugundn ve tarihsel gegmigin etkili rol oynamadigi

go6ralmistar.

Katiimcilarin ~ érgltsel  bagliliklarinin -~ duygusal, devam ve normatif
boyutlarindaki ifadelere verdikleri cevaplar incelenmis, ¢aliganlarin érgutsel baglilik
duygusal baglihk boyutu (3,125), devam baglhgd: boyutu (3,097), normatif baghlik
(3,158) ifadelerine katimlari “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” seklinde, orta dizeye
ve birbirine yakin degerlerde olmustur. Bu sonuglara gore, calisanlarin 6zellikle
duygusal baglilik ifadelerine katilimlarinin yuksek olmamasi, érgutleriyle kendilerini
tam anlamiyla batinlestiremediklerini, drgit amaglarini gergeklestirmek ve érgutte
kalmak icin gugli bir istek duymadiklari anlami tagimistir. Calisanlarin devam
baglihg: ve normatif bagliik ifadelerine de katiimlarinin ylksek seviyelerde
olmamasi, o6rgitsel bagliliklarinin ihtiyag, sorumluluk, sadakat ve yukimlulik
duygularindan kaynaklandigini, érgutte kalma isteklerinin bu gerekcelere bagh
oldugunu, bunlarin ortadan kalkmasi durumunda Orgutten  ayriimayi

isteyebileceklerini ifade etmektedir.
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Arastirma bulgularina goére, orgut kaltira ile 6rgltsel baglilik arasinda pozitif ve
anlamli bir iligkinin varh@: tespit edilmistir. Orgiit kultiirii ve orgiite baghlik arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %45.4 iligkisi bulunmustur. Orgit Kaltiri
arttikga 6rglite bagllik %45.5 artacaktir. Yaklasik %50 bir iliski s6z konusudur. Orglite
baglhlik birgcok faktérden etkilenen bir kavramdir. Bu calisma bulgularina gore
neredeyse %50 etki yani yarisi 6rgut kulturd ile olusmaktadir. Buna goére calisanlarin
orgit kaltard algisi guclendikge, 6rgitsel baglilik diizeylerinin de o yonde etkilenecedi

sonucu elde edilmistir.

Orgit kiltird algisinin demografik 6zelliklere gére farklilagip farklilasmadigi
analiz edilmigtir. Katiimcilarin cinsiyet (tutarhlik boyutu), bagl bulunulan birim, idari
gorevin varligi degiskenlerine gore 6rgut kilttirG algilarinda istatistiksel olarak anlamli
farkhlklar bulunmustur. Katilimcilarin yas gruplari, medeni durumlari, egitim
durumlari, kamuda calisma sureleri, bulunduklari kurumda calisma sureleri,
kurumdaki gorevleri, akademik personelin unvanlari ile ilgili sorulara verdikleri yanitlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamisgtir.

Orgltsel baghlik agisindan demografik  6zelliklerin ~ farkllik — gdsterip
g6stermedigi incelendiginde ise, katiimcilarin cinsiyet, yas gruplari, medeni
durumlari, egitim durumlari, kamuda galisma sureleri, bulunduklari kurumda ¢alisma
sureleri ile ilgili sorulara verdikleri yanitlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamigtir. Kurumdaki gérevlerine goére, bagli bulunduklari birime ve idari
g6revin varligi ile ilgili sorulara verdikleri yanitlar arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir farkhlik bulunmustur.

Orgut kiltiri ile érgiitsel baglik boyutlari arasindaki iligkiler incelendiginde,
aralarinda anlaml iligkilerin var oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara goére; orgut
kaltara isbirligi, yenilikcilik, tutarhihk, etkililik boyutlari birbiri ile pozitif yonlu iligkilidir.
Orgt kUltird boyutlarinin timi duygusal baglilik ile negatif yonde iligkilidir. Bu sonug,
¢alisanlarin drgut kiltirt degerlerine karsi yogun bir duygusal baglilik hissetmedikleri
seklinde yorumlanabilir. Orgut kltiiri boyutlarinin devam ve normatif baghligi artiric
yonde olusu, ¢alisanlarin érgitsel baghliklarinin daha ¢ok zorunluluk ve gereklilikten

kaynaklandigi anlami tagsimaktadir.

Arastirmadan elde edilen analiz ve bulgulara goére hipotezlerin kabul
edilebilirligine dair sonuclar agsagida belirtilmistir:
H1 Hipotezi, “Orglt kiltlr( ile 6rgutsel baglilk arasinda pozitif ve anlamli iligki

vardir” kabul edilmistir.
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H2 Hipotezi “Demografik 6zelliklere gére ¢alisanlarin 6rgit kilttrh algilarinda
anlamh bir farklihk vardir.” Cinsiyet (tutarlik boyutu) ve bagh bulunduklari birim
degiskenlerine gore kismen kabul edilmistir.

H3 Hipotezi “Demografik 6zelliklere gbre ¢alisanlarin érgitsel baglihk dizeyleri
arasinda anlamli bir farklihk vardir.” kurumdaki gérevleri, bagh bulunduklari birim ve

idari gorevin varligi demografik degiskenlerine gére kismen kabul edilmigtir.

Arastirmanin sonugclari genel olarak degerlendirildiginde, o6rgut kaltird ve
orgutsel baglihgin birbiriyle yakindan iligkili oldugu gorulmektedir. Aragtirmada, orgut
kultdrd ile 6rgltsel baglihk arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu saptanmistir.
Calisanlarin érgut kaltlra ve 6rgltsel baglihk ifadelerine katilimlari orta degerlerde ve
birbirine yakin olmustur. Bununla birlikte ¢alisanlarin 6rgut kaltrt algilarinin érgutsel
baghliklarini etkiledigi, 6rgutsel baglihgin ise orgut kiltird degerlerinin benimsenmesi

ile gelistigi sdylenebilir.

Arastirma  bir kamu Universitesi olan istanbul  Universitesi'nde
gergeklestirilmistir. Universiteler, ayirt edici kdltlrleri ile diger orgitlerden ayrilan
sosyal 6rgutlerdir. Universite kiltiiri akademisyen, 6grenci, calisan, mezun, sembol
isimler, toplumun sosyo-ekonomik yapisi, siyasi beklentiler gibi bircok degiskenin
etkilesiminden ortaya c¢ikan ortak bir Griniddr. Universitenin kampiisi, mimari
yapilari, akademik programlari, sosyal ¢evresi 6rgut kualtirind olusumunda etkili

olmaktadir.?82

Universitelerin kiltirel olusumu kendi i¢ dinamiklerinden etkilendigi gibi, dis
cevre kosullarindan ve kamu personel yonetimi uygulamalarindan da etkilenmektedir.
Universiteler, siirekli degisen gevre kosullari, hizli bilgi akigi, verimli insan kaynagi
intiyaci, kisith butceleri ile mucadele ederken ana iglevlerini yerine getirmekte
zorlanmaktadir. Turkiye kamu personel yonetimi burokratik kurallar, sinirlandiriimig
roller, merkezi yénetim, asiri kontrol, gérev ve hizmet odakli anlayisiyla ¢alisanda
dusuk performansa, baglilik ve glven kaybina yol agmasi sebebiyle yillardir tartisma
konusu olmaktadir.?®®* Bu kosullarin ve uygulamalarin etkisi altinda Universitenin
gucll, rekabetci ve vyenilikgi bir 6rgit kaltiri yapisi olusturmasi kolay

gbrinmemektedir. Gugli 6rgut kaltird ve ylksek calisan bagliigi birdenbire

282 Fatma Nur iplikgi ve Yunus Topsakal, "Universitelerde Orgiit Kiiltiiriinii Belirleyen ve Etkileyen
Boyutlar: Ampirik Bir Calisma", Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014,
Cilt:23 (2), 47-60., s. 50.

283 Ferit izci ve M Serif Yildiz, "Tirkiye'de Kamu Personel Yénetiminden insan Kaynaklari
Yénetimine Gegis: Temel Sorunlar ve Céziim Onerileri", Al-Farabi Uluslararasi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt:1 (3), 397-412., s. 410.
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olusturulamamaktadir. Ancak Universite yonetimi bu konunun farkinda olarak gugli

bir 6rgut kaltlrd yapisi olusturmaya calisabilir.

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda Universitede 6rgit kaltlrinin

gugclendiriimesine ve calisanlarin 6rgutsel baghliklarinin yikseltiimesine yénelik

asagidaki 6neriler getirilmeye calisiimigtir.

Orgiit kiltiriiniin calisanlar tarafindan anlasiimasi, 6z degerlerinin bilinmesi,
sahiplenmesi ve yaygin bir sekilde paylasilmasi 6rgutleri gugla kilmaktadir.
Universitede gliglii bir érgit kiltirinin olusturabilmesi; érglitsel deger, amag
ve politikalarinin agik ve anlasilir sekilde ifade edilmesi, bu degerlerin tim
yonetim slreclerine ve stratejik planlarina dahil edilmesi ve calisanlar
tarafindan 6zimsenmesi ile mimkin olabilir.

Universiteler egitim-dgretim  faaliyetlerini  ylriitmenin yani sira kalite
guvencesi, uluslararasilasma, performans, akademik yayin ve bilim tretme,
arastirma konularinda belirli kriterleri yerine getirmeye calismaktadir. Bu
yogun ve c¢ok yonli cgalisma ortaminda Universite yonetimi calisanlarin
beklenti, ihtiyac ve kisisel degerlerini dnemseyen, onlari motive eden,
odullendiren, gelistiren insan odakli kaltlrel bir yapi olusturulabilir. Bu kiiltirel
yapinin yenilikgilik, dis odaklilik ve esneklik unsurlarini da igermesi tniversite
kalturinun guclenmesine katki saglayabilecektir.

Orglt kiltirl, ortak degerler, inanglar, torenler, konusulan dil, gelenek,
sdylem, kahramanlar, basari dykilerinin butlininden olugsmakta, bireyler
arasinda paylagilmasi ile guglenmektedir. Universitelerde ortak kampis
paylasiminin olmasi gugcli érgut kiltard olusmasini olumlu yénde etkileyen
onemli faktorlerden biridir.8* Universite kampusii icerisinde yoneticilerin,
calisanlarin ve o&grencilerin birbiriyle iletisim ve paylasim igerisinde
olabilecekleri sosyal gevre ortamlari ve yapilari gogaltilabilir, daha ¢ok sosyal
ve kdltirel etkinlikler diizenlenebilir.

Her 6rgitiin basarisi igin galisan baghligi ¢ok énemlidir. Orglitsel baglig
yuksek bireyler, orgut icin kararli ve guven veren bir igsgucunun olusmasini
saglayan degerli bir kaynaktir. Bu nedenle, Universite yoneticileri ¢galisanlarin
orgutsel baglihk dizeyini artirabilecek ve ¢alisanin Universiteye daha sadik ve
bagh hale gelmesini saglayabilecek farkli tesviklerle calisanlari
odullendirilebilirler.  Ydneticiler c¢alisanlarin  taleplerini  énemsedikleri,

destekledikleri, inisiyatif alma ve hesaplanan riskleri almada g¢alisanlara gliven

284 Mehmet Fatih Kése, Universitelerde Orgiit Kiiltiirii ile Akademik Performans Arasindaki iliskiler

Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitis(, Ankara, 2017, s. 101 (Yayimlanmamis Doktora Tezi)
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duymalari, calisanlara ihtiya¢c duyduklarinda hedefleri adapte etme ve
kaynaklara erisim saglama 6zgurligu verme, egitim ve 6gretim saglayarak

orgit kultdruni geligtirebilirler.

Bu caligmada 6rgut kultura ile 6rgutsel baghlik arasindaki iliski, sinirli sayida
akademik ve idari personelin katilimi ile nicel yontemler kullanilarak arastiriimistir.
Gelecekteki arastirmalar, Universitede yer alan o6grenciler, mezunlar ve diger
paydaglarla, daha fazla sayida personele ulasilacak anketler ve konuyla ilgili nitel

yontemlerle yapilabilir.
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EKLER
ANKET FORMU

Sayin Katilimcl,

Bu anket formu, istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Bolimu'nde yaritilmekte olan yuksek lisans tez ¢alismasinin uygulama kismiyla ilgilidir.
Anket, kurumunuzdaki 6rgut (kurum) kaltard ile érgitsel baghlik arasindaki iligkiyi belirlemek
amaciyla uygulanmaktadir. Anket formu, demografik bilgiler, drgut kultara ve érgutsel baglilik
Olgeklerinden olusmaktadir. Arastirmadan elde edilecek veriler tamamen akademik amagli

kullanilacak olup, vereceginiz bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

Arastirmaya g0stereceginiz ilgi ve deg@erli katkilariniz i¢in tesekkir ederiz.
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(Tez Danismani) sevgi.manyas@istanbul.edu.tr
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EK-A
1. GRGUT KULTURU OLCEGI

Anket formunun bu bdliminde calistiginiz kurumda algiladiginiz §rgiut Kiltiri
dizeyiniz aragtirilacaktir. Sorulari yanitlarken litfen asagida yer alan ifadelerden galistiginiz
kurum ile ilgili oldugunu disindiguniz secgenedi (X) isareti koyarak belirtiniz. Litfen tim

sorulari eksiksiz cevaplayiniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2.Katilmiyorum 3. Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

4. Katiliyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum
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1. Kurumumuzda, yoneticiler personeli desteklerler.

2. Kurumumuzda, yéneticiler tim caligsanlara blyuk bir ailenin
fertleriymis gibi davranirlar.

3. Kurumumuzda, galisanlar birbirlerine karsi sadakat ve
gliven duygusu beslerler.

4. Kurumumuzda, ¢alisanlar butiin érgitsel faaliyetlere ve
etkinliklere aktif katihm konusunda tesvik edilir.

5. Kurumumuzda, galigsanlar kendilerini kurumu korumaya
adamisglardir.

6. Kurumumuzda, guvenilir kigiler olarak kabul edilen battn
galisanlar, karar verme siireclerinde yer alabilir.

7. Kurumumuzda, ¢alisanlar kendi aralarinda biyuk bir uyum
icerisinde hareket ederler ve kurumumuzu buyuk bir aile
gibi gorarler.

8. Kurumumuzda, insan kaynaklarinin gelistiriimesine,
galisanlarin moral diizeylerinin artiriimasina ve takim
caligmasina 6énem verilir.

9. Kurumumuzda, yoneticiler yenilik yapma ve risk alma
konusunda cesur davranirlar.

10. Kurumumuzda, ydneticiler gelisim ve yenilik konusunda
caligsanlara onculuk ederler.

11. Kurumumuzda, yoneticiler, yeni is firsatlari yaratma
anlayisina ve vizyonuna sahiptirler.

12. Kurumumuzda, ¢aligsanlar her zaman zorluklarla
karsilasirlar, bu zorluklardan ders c¢ikarir ve geligirler
(tecrliibe kazanirlar)

13. Kurumumuzda, ¢alisanlarin essiz 6zelliklerine dikkat edilir
ve ¢alisanlar yenilik konusunda cesaretlendirilir.

14. Kurumumuz risk almaya istekli, hirsh ve enerjik bir érgttur.

15. Kurumumuzda, yoneticiler amaglari agik bir sekilde ortaya
koyar ve galisanlarin bu amaclari gergeklestirmesini
beklerler.

16. Kurumumuzda, ¢alisanlarin her zaman uymasi gereken
resmi ve kati kurallar bulunmaktadir.
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17. Kurumumuzda, 6rgutsel faaliyetler istikrarli ve koruyucu bir

orgut kulturd tarafindan sekillendirilir ve herhangi
tutarsizliga izin verilmez.

18.

Kurumumuzda amaglara ulagmak igin verimlilige ve
performansa 6nem verilir.

19.

Kurumumuz, istikrarli bir érgattir ve galisanlarina is
glvenligini saglar.

20.

Kurumumuz, uyulmasi gereken kurallarin agikga belirtildigi
ve her galiganin gérev ve sorumluluklarini bildigi sistematik
bir érgattur.

21.

Kurumumuzda, ydneticiler verimlilige ve etkili calismaya
Onem verirler.

22.

Kurumumuzda, yoneticiler galigsanlarin duygularini
umursamadan yiiksek is performansina ve amaglara
ulagsmaya dikkat ederler.

23.

Kurumumuzda, “yiksek verimlilik” en énemli bagsari faktéru
olarak gorulir.

24.

Kurumumuzda, is verimliligine dikkat edilir. Her bélum ve
calisan daha yuksek verimlilik icin emsalleriyle rekabet
etmek zorundadir.

25.

Kurumumuzda, rekabet Ustinliginin korunmasina 6nem
verilir.

26.

Kurumumuzda, ¢aliganlarin verimliliginin artirimasina ve
basarilarinin devam ettiriimesine 6nem verilir.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Anket formunun bu béliminde calistiginiz kuruma baglilik diizeyiniz arastirilacaktir.

Kuruma baglilik duzeyinizi lutfen asagidaki ifadelerden size en yakin secenegi (X) isareti

koyarak belirtiniz. Litfen tim sorulan eksiksiz cevaplayiniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum

4. Katiliyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum

D
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1. Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk
duyarim.

2. Bu kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum.

4. Bu kuruma kars! “duygusal bir bag” hissetmiyorum.

5. Bu kurum benim icin “cok 6zel” anlam tasiyor.

6. Bu kuruma karsi “gugli bir aidiyet duygusu” hissetmiyorum.

7. Istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim igin cok zor
olurdu.

8. Su an bu kurumdan ayrilmaya karar vermis olsam, hayatimin
blyik boélimu alt Ust olurdu.

9. Su anda bu kurumda galigmaya devam etmem, hem istek
hem de gerekKliliktir.

10. Bu kurumdan ayrilmayi disiinmek igin cok az segcenegim
oldugunu digindyorum.

11. Bu kurumdan ayrilmanin az sayidaki ciddi sonuglarindan
birisi is bulma alternatiflerimin az olmasidir.

12. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey adamis/ katmis
olmasaydim, bagka bir yerde ¢alismayi dusunebilirdim.

13. Bu kurumda galismaya devam etmem igin herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.

14. Bu kurumdan ayrilmak avantajl olsa bile, su anda
ayrilmamin dogru oldugunu disinmuyorum.

15. Bu kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17.Bu kurumdan simdi ayrilamam, ¢inku buradaki insanlara
karsi sorumluluk hissediyorum.

18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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