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BEYAN

“Kurum Kiiltiirii ve Tiikenmislik Sendromu Tliskisi: Bilecik Defterdarhig Ornegi’’ adli
yuksek lisans tezinin hazirlik ve yazimi sirasinda bilimsel ahlak kurallarina uydugumu,
baskalarinin eserlerinden yararlandigim boliimlerde bilimsel kurallara uygun olarak atifta
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kismimin Bilecik Seyh Edebali Universitesi veya baska bir iiniversitede baska bir tez calismasi
olarak sunulmadigini, aksinin tespit edilecegi muhtemel durumlarda dogabilecek her tiirlii
hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan

ederim.
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onay1 alinmasi durumunda ise ETIK KURUL tarih karar ve say1 bilgilerinin beyan edilmesi
gerekmektedir.
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ON SOZ
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OZET

KURUM KULTURU VE TUKENMISLIK SENDROMU ILIiSKIiSi: BILECIK
DEFTERDARLIGI ORNEGI

Kurum kiltiirii bir orgiiti bi¢cimlendirme aracidir ve kurum personelinin davranislarini
sekillendirerek personelini ortak bir kiiltiir etrafinda biitiinlestirmeye ve uyum saglamaya
katki saglar. Kurum kiiltiirti orgiitsel hedefleri gerceklestirmede etkin rol {istlenmektedir.
Kurum personelinin kurumu 6ziimsemeleri; kurumun hedeflerine, politikalarina ve kimligine
baglilik hissetmelerini saglar. Bu personelin kurumda 6nemsenmesi ve tatmin edilmesi ile de
baglantilidir. Bununla birlikte personelini yeterli sekilde tatmin edemeyen ya da etmeyen ve
personelin 6nemsenmedigi bir ortamda ise tiikenmislik algis1 olugma ihtimali yiiksek

olacaktir.

Kurumda yasanan is stresi ve artan problemler personel ilizerinde onemli etkiler birakir.
Bikkinlik olarak nitelendirilen tiikenmislik ¢ogunlukla is stresinin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Tiikenmislik ¢alisanlarin kendisinden, ¢evresinden ya da calistigi isyerindeki
orgiitten kaynakli sikintilarin, birikerek kiside meydana getirmis oldugu bir siirectir.
Tiikenmislik, ¢ogunlukla insanlarla etkilesimin fazla oldugu sektérlerde daha fazla
hissedilmektedir. Tiikenmislik Oncelikle kurum calisanlarini etkilemekle beraber, kurum
acisindan da personel iginde goriilme sikliginin artmasi ile birlikte 6nemli sorunlar ortaya

¢ikarabilmektedir.

Bu calisma orgiit kiiltiirii ve tiikenmislik arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Nicel
arastirma yontemleri uygulanan bu c¢alismada Defterdarlik calisanlarinin 6rgiit kiiltiiri ve
tilkenmislik algilar1 incelenmistir. Tiikenmislik 6l¢egi i¢in Maslach Tiikenmislik Olcegi,
kurum kiiltiiri 6l¢egi igin ise Cho ve Hee-Jae tarafindan gelistirilen ol¢ekler kullanilmistir.
Veriler SPSS IBM 26 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Kurum kiiltiirii ve
tikenmislik diizeyi boyutlar1 arasinda iliski olup olmadig1 ve belirlenen degiskenlere gore
(cinsiyet, yas, deneyim, egitim) kurum calisanlarinin alg1 diizeylerinin farklilasip
farklilasmadig tespit edilmeye ¢alisilmistir. Veriler t-testi ve tek yonlii varyans analizi, faktor
analizleri ve korelasyon analizine tabi tutulmustur. Orgiit kiiltiirii alt boyutlari ile tiikenmislik

alt boyutlar1 arasinda anlaml iliskiler saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Tilkenmislik, Defterdarlik Personeli
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE AND
BURNOUT SYNDROME: THE CASE OF BILECIiK REVENUE OFFICE

Corporate culture is a tool to shape an organization and contributes to integrating and
adapting its personnel around a common culture by shaping the behavior of the personnel of
corporate. Corporate culture plays an active role in achieving organizational goals. The
adoption of the institution by the personnel of the institution; makes them feel committed to
the goals, policies, and identity of the organization. This is also related to the importance and
satisfaction of the personnel in the institution. However, in an environment that cannot or
does not satisfy its personnel adequately and the personnel are not cared for, the possibility of
burnout perception is high. Work stress and increasing problems in the institution leave

significant effects on the personnel.

Burnout mostly occurs as a result of work stress. Burnout is a process in which the problems
caused by the employees themselves, their environment, or the organization in the workplace,
accumulate and occur in the person. Burnout is felt more in sectors where interaction with
people is high. While burnout primarily affects the employees of the institution, it can cause
important problems in terms of the institution, with the increase in its incidence among the

personnel.

In this study, it was aimed to investigate the relationship between organizational culture and
burnout. By applying quantitative research methods, the organizational culture and burnout
perceptions of the accounting employees were examined. The Maslach Burnout Scale was
used for the burnout scale, and the scales developed by Cho and Hee-Jae were used for the
corporate culture scale. Data were analyzed using SPSS IBM 26 statistical program. It has
been tried to determine whether there is a relationship between the dimensions of the
corporate culture and the level of burnout and whether the perception levels of the employees
of the institution differ according to the determined variables (gender, age, experience,
education). The data were subjected to t-test and one-way analysis of variance, factor
analysis, and correlation analysis. Significant relationships were found between

organizational culture sub-dimensions and burnout sub-dimensions.

Keywords: Organizational Culture, Burnout, Revenue office employee
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1.GIRiS

Sanayi Devrimi ile beraber teknolojide yasanilan gelismelere bagli olarak
makinelesmenin artmasi ve is giicii arzinin fazla olmasi gibi nedenlerden dolay1 ¢alisanlara
birer nesne goziiyle bakilmistir. Bu donemde isverenlerin ¢alisanlarindan beklentisi kendisine
verilen isi zamaninda ve en iyi sekilde yerine getirmesidir. Yok pahasina calisan bireyler
maddi anlamda sikintilar yasarken, sosyal haklardan tamamen uzak kalmislardir. Rekabetin
ve kiireselligin artisi ile beraber ¢alisan bireylerin sadece bir nesne olmadigi, maddi haklarinin
yaninda sosyal haklarmmin da gozetilmesi gerektigi anlagilmistir. Gliniimiizde c¢alisan
bireylerin maddi ihtiyaglariyla beraber, sosyal ve manevi ihtiyaglarinin da 6nemli hale
geldigini gormekteyiz. Bu anlamda artik firma ve kurumlar ¢alisanlariin ise bagliligini
artirmak ve verimi yiiksek tutmak i¢in farkli calismalar yapmaktadirlar. Kurum kiiltiiriiniin
olusturulmas1 ve calisanlarin igyerinde ve igyerinin disinda tiilkenmislik yasamamalar1 igin

kurumlar tarafindan yogun cabalar sarf edilmektedir.

Kurum kiltiiri, bir kurumu diger kurumlardan ayirt eden &zellikler, islerin nasil
yapilmas1 gerektigini ortaya koyan kurallar ve calisanlarin isyerinde uymasi gereken
davraniglarin biitiiniidiir. Kurum kiiltlirli, kurucularin diisiince ve tecriibeleri, gelenek-
gorenekler, ritlieller, seremoniler, ideolojilerden meydana gelmektedir. Gilinlimiizde yetismis
nitelikli ¢alisanlarina destek olmak isteyen kurumlar maddi manevi doyum yaninda, giiclii bir
kurum Kkiiltiiriine sahip olmak zorundadirlar. Islerin nasil yapilacagi, bir durum karsisinda
nasil davranilmasi gerektigi onceden belli ise bu kurumun bir kiiltiire sahip oldugunu
gostermektedir. Bu anlamda hem nitelikli personelin istihdaminin devami hem de piyasadaki

belirsizliklere kars1 ayakta kalinmasi i¢in kurumlarin giiclii kiiltiirlere ihtiyaci vardir.

Tiikkenmislik, ¢alisan bireyin gii¢ ve enerji kaybederek isine ve sosyal ¢evresine karsi
soguma siirecidir. Tiikenmislik calisan bireyde baslasa da zamanla kurumun diger
calisanlarina ve nihayetinde de kurumun kendisini etkilemeye baglar. Bununla beraber
tilkkenmislik yasayan birey isine karsit sogur, is veriminde diislis yasar ve is arkadaslariyla
sikintilar yasamaya baglar. Bu silireg kisinin isten ayrilmasma ve psikolojik sikintilar
yasayarak tiikkenmislik sendromuna yakalanmalarina sebep olur. Giiniimiizde kurumlar
tilkenmislik sendromunun Oniine ge¢mek icin igyeri kosularinin iyilestirilmesi, kurum igi
egitim, kurumda yatay ve dikey iletisimin saglanmasi, takim ¢alismasinin 6n planda

tutulmasi, kararlarin ortak alinmasi, kariyer olanaklarinin saglanmasi, hafta sonu ve tatillerde



calisanlarin ailelerine yonelik sosyal aktiviteler yapilmasi ve son olarak da ¢alisanlarin daha

rahat yasamalar1 i¢in maddi imkanlarin iyilestirilmesi gibi ¢caligsmalar1 yapmaktadirlar.

Bu c¢alismanin amaci Kurum Kiiltiirii ve Tiikenmislik Sendromu kavramlarini teorik
olarak ele alarak, Bilecik Defterdarlig1 personelinin kurum kiiltiiri ve tiikenmislik sendromu
algilarin1 belirlemektir. Bu anlamda g¢alisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Ilk iki bolim

calismanin teorik alt yapisini olustururken, son boliim ise uygulama kismindan olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde Oncelikle kiltir kavraminin anlami, kapsami ve
olusumu incelenmistir. Daha sonra kurum kiiltiiriiniin tanimi, tarihsel gelisimiyle beraber bu

konuda ortaya konulan modeller ele alinmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde tiikenmislik kavraminin anlami, tarihsel gelisimi ele
alindiktan sonra tlikenmisligin sebepleri, belirtileri, tiikenmislik sendromunu agiklayan
modeller, tlikenmisligin sonuglar1 ve tiikkenmislikle bas etme yollar1 incelenmistir. Son olarak
da bu bolimde tikenmislikle ilgili Tirkiye’de yapilan calismalarla ilgili literatiir ele

alinmistir.

Calismanin iiclincii ve son boliimii ise uygulama kismindan olugsmaktadir. Bu bdliimde
Bilecik Defterdarlig1 personelinin kurum kiiltiirii ve tiikkenmislik algilarinin tespit edilebilmesi
icin kurum kiiltiiri ve tiikenmislik Olgeklerindeki ifadeler anket formu araciligiyla
katilimcilara yoneltilmistir. Anket sonuglart SPSS 26 programiyla analiz edilerek, elde edilen

bulgular yorumlanmuigtir.



2. KURUM KULTURU KAVRAMI

Calismanin birinci boliimiinii olusturan bu kisimda, kiltir kavrammin anlami,
kapsami ve olusumu, kurum kiiltiiriiniin tanimi, yonetim ag¢isindan tarihsel gelisimi ve bu
konuda ortaya konulmus olan modeller incelendikten sonra kurum kiiltiri ile ilgili

Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalarin tarihsel gelisimi ele alinacaktir.
2.1. Kiiltiir Kavraminin Kokeni ve Tarihsel Gelisimi

Kiiltiir kavrami, giinliik konusma dili basta olmak {izere birden fazla anlamda
kullanilmaktadir (Dogan, 2007: 9). Kiiltiir, birgok bilim dalinin ilgi alanina girerek ortak bir
calisma alan1 olmustur. Antropoloji, Sosyoloji, Psikoloji, Tarih, Sanat, Estetik, Egitim ve daha
bir¢ok bilim dalinda kiiltiir iizerine ¢aligmalar yapilmasina ragmen kiiltiir kavraminin, esas
itibariyle Antropoloji biliminin bir arastirma konusu oldugu diisiiniilmektedir (Sigman, 2007:
1). Antropoloji genel anlamda insan irkinin tarihsel gelisim siirecini inceledigi i¢in, kiiltiir
kavrami da bu anlamda sosyal bilimin temel arastirma konularindan birisi olmustur. Kiiltiir,
topluluklar arasindaki farkli yasam bi¢imini anlatmak i¢in uygarlik anlaminda, toplumlarin
egitim seviyesini belirtmek adina egitim anlaminda ya da belirli iiretim bicimlerini ifade

etmek acisindan iiretim siirecini ifade edebilmektedir (Giiveng, 1991: 99).

Kiiltir Kavraminin kokeni incelendiginde, kavram bazi kaynaklara gore Latince’de
bakmak, yetistirmek anlamina gelirken (Erdogan, 1983: 111), baz1 kaynaklarda ise ekin, iirlin
anlamina gelen “’colere’’ ya da “’cultura’ kelimelerinden gelmektedir (Selimoglu, 2019: 3).
Buradaki kullanim daha ¢ok tarimla ilgili olup iirlin yetistirmek ve onunla ilgilenip bakmak
anlaminda kullanilmistir. Bu kavramin ekip bi¢me ile ilgili olmasi tesadiifi olmamistir. Bugiin
kiltlir olarak tanimlanan igerigin ekin ya da iirlin kdkeninden gelmesi bir yasam bi¢imini
isaret etmektedir (Dogan, 2007: 10). Tarim toplumunu isaret eden bu kavram yerlesik hayata
gecisi ve tarimla ilgilenmeyi anlatarak tarihsel bir ilerleme ve gelismeyi gostermektedir. 18.
Yiizyildan Oncesine kadar ekip bigme anlaminda kullanilan ¢’Cultura’ kelimesi ilk defa
Voltaire tarafindan, insan zekasmnin olusumu, gelisimi ve gelistirilmesi anlaminda
kullanilmistir (Erdogan, 1983: 112). Dil bilimci Gustav Klemm ise, kiiltlir kavramini uygarlik
ve kiiltiirel evrim karsilig1 olarak kullanmistir (Dogan, 2007: 11). XIX. ve XX. Yiizyiln
basinda Ingiliz ve Fransizlar kiiltiir kavramini, uygarlik anlaminda kullanmis olup (Giivenc,
1991: 96), 1789 tarihli bir Alman Dili Sozliglinde kelime ‘’Cultur’® olarak kullanilmig

sonrasinda ise gliniimiizde kullanilan kiiltiir kelimesine doniismiistiir. Kiiltiir kavraminin

3



yasadigimiz cografyadaki karsiligina baktigimizda, giliniimiizdeki anlamma en yakin
kullanim1 Osmanli Devleti’'nde “’hars’’ kelimesine karsilik gelmektedir (Geng, 2016: 118).
Yani kiiltir kavrami Osmanli Devleti'nde daha c¢ok uygarlik, ilerleme ve gelisme

anlamlarinda kullanilmistir.
2.2. Kiiltiir Kavraminin Tanimi

Kiiltiir kelimesi giinliik dildeki kullanimi1 basta olmak iizere, felsefe, antropoloji, giizel
sanatlar, sosyoloji gibi bilim dallarinda farkli anlamlarda kullanilmakta olup bu kavrami
aciklamaya calisan bilim adamlari, diisiiniir ve yazarlar mensubu olduklar1 bilim dali ve
meslek ¢evresinden kaynakli farkli tanimlar ortaya koymuslardir. Kavramin farkli
disiplinlerce ele alinmas1 farkli tanimlarm ortaya ¢ikmasini saglamustir (Ozdemir, 2015: 31).
Disiplinlerarasi kiiltiir kavramina yiiklenen anlamlarin farkli olma sebebi ilgili bilim alaninda
kullanilan malzemenin farkli olusundan kaynaklanmaktadir. Sanat i¢in estetik 6n planda iken,
Antropoloji’de ise insan irkinin tarihsel gelisim siireci ele alinmaktadir. Bu durum ister
istenmez kiiltiir kelimesine yiiklenecek anlamlar farklilagtirmaktadir. Bu nedenle giiniimiizde
kiiltiir kavraminin {izerinde uzlasilan bir tanimi1 yoktur. Cok sayidaki tanimin zorlugunu
ortadan kaldirmak isteyen Krober ve Kluckhohn, 1952 yilinda yapmis olduklar1 bir arastirma
sonucu 164 adet kiiltiir kavraminin tanimi oldugunu belirlemislerdir (Dogan, 2007: 13). Bu
arastirmacilardan Kluckhohn, kiiltiir kelimesini en kisa haliyle yasamin diizenlenmesi ve
bicimlendirilmesi olarak tanimlamistir (Sisman, 2007: 2). Kavramin en ¢ok kabul goéren
tanimlarindan bir tanesi Taylor’a aittir. Taylor, kiiltiir kavramini fonksiyonel olarak ele alarak
kiltliriin, bilgiyi, imani, sanat ve ahlaki, 6rf ve adetleri, i¢inde bulunulan cemiyetten kazanilan
aligkanlik ve maharetleri olusturan biitiin oldugunu ortaya koymaktadir. (Akinci Vural, 2003:
38). Kiiltiir, 6grenilen, aktarilan, paylasilan deger, davranis 6zellikleri, sembol ve inanglar
toplamu iken (Kogel, 2003: 30), Kiiltiir dedigimiz sey belli bir siirecte meydana gelmekte ve
bu siirecte olusan gelenek-gdrenek, ahlak, hukuk, inan¢ ve bilgi gibi sosyal etkilesimleri ile
insanlarin her tiirlii kazanimlarim ortaya koymaktadir (Bakan vd., 2004: 11). Unlii felsefeci
Immanuel Kant ise kiiltiir kavramini, bir¢ok yazarin bakis agist ile bir toplum ya da insan

grubunun yasam big¢imi olarak ele almistir (Giiveng, 1991 :97).

Kiiltiir kelimesi bazen uygarlik (Bati Uygarlig1), bazen egitim, bazen estetik (gotik,
barok kiltiiril) anlaminda  kullanirken bazen de iiretim (avcilik kiiltiirii) anlaminda

kullanilmistir. Bununla beraber kiiltiir kelimesinin anlamina baktigimizda, genellikle insanlik
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tarthine ve topluluklarin yasam big¢imlerine ydnelik tanimlamalar yapilmistir. Kiiltiir
kavraminin birden fazla tanimi oldugu icin ortak bir tanim ortaya koymaya ¢alisan Schein’e
gore Kkiiltiir, toplumun hayatta kalmak i¢in verdigi miicadele sonucu 6grenip aktardigi,

deneyim, gozlem, gelenek-gorenek ve deger ve inanglarin tiimiidiir (Dogan, 2007: 16).
2.3. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiltiir kavramimin farkli anlamlarda kullanilmasi, kavramin birden fazla 6zellik

barindirmasina yol agmistir. Genel anlamda Kkiiltiiriin 6zellikleri su sekilde siralanabilir

(Giiveng, 1991: 101):

i-Kiiltiir, hem 6zel hem de geneldir. Kavram bir toplumun genelinin ortaya koymus
oldugu davraniglar ve yasam bi¢imini anlatacak sekilde genel olabilirken, toplumun her bir

ferdine has olacak sekilde 6zel de olabilir.

ii-Kiltiir, genellikle 6grenilen ve aktarilan bir siirecler biitiiniidiir. Diin ortaya ¢ikan bir
davranig kalibi, yillar icerisinde cemiyet fertleri tarafindan 6grenilerek ve nihayetinde yeni

nesillere aktarilarak bir nevi devinim yasar.

iii-Kiiltlir, simgeler araciligiyla aktarilmaktadir. Bu simge bir dil, isaret sekli ya da
sembol olabilmektedir. Fertler bu simgeler aracilifiyla kiiltiir denilen olguyu benimser ve

baskalarina aktarma islemini gerceklestirirler.

iv-Kiiltiir olgusu kollektif bir siirecin sonunda ortaya ¢ikar. Yani kiiltiir, bir insanin tek
basina ortaya koyacagi bir sey degildir. Ancak bir toplumu meydana getiren insan grubunun,
cevreden kaynaklanan sorunlarin ¢oziimii i¢in deneyimlerini ortaya koymasiyla beraber
meydana gelmektedir. Boylelikle kollektif bir siire¢ olan kiiltiir, bulundugu topluma mal olup

o toplumu yonlendirebilecek glice sahip olur.

v-Kiiltiir, toplum igerisindeki bireyler tarafindan paylasilan duygular biitiiniinden

olusur. Topluluk arasinda yapilan téren ve ayinler buna 6rnek verilebilir.

vi-Kiiltiir kavramu, tarihi, siirekli ve dinamiktir. Bu anlamiyla kiiltiir diinii ve bugiinii
olan, gelecege miras birakilacak bir siiregler biitiiniidiir. Boylece stirekli olup yeni nesillere

egitim yoluyla aktarilarak bu 6zelligini devam ettirmektedir.

vii-Kiiltlir, bulundugu toplumun o6zelligini tasir. Toplumsal kiiltiirii bir toplumun
iyelerince benimsenen duygu, diisiince, davranis kalibt ya da 6gretiler olusturmakta ve bu

bireyler tarafindan ortaya konlan kiiltiir, toplumun ortak mirasi nitelindedir.



viii-Kiiltlir kavrami kurallar biitiinii haline gelir. Toplum tarafindan benimsenen kiiltiir
bir yerden sonra biitiin toplulugu baglayan kurallar sistemi haline gelir. Boylelikle kiiltiir

sayesinde, toplum iizerinde oto kontrol saglanmis olur.

ix-Kiiltiir, ihtiyaglar karsilar ve doyum saglar. Kiiltiir olarak ortaya konan dil, sembol,
davranig bi¢imi ya da teamiiller toplumun karsilagtig1 sorunlarin ¢éziimiine yoneliktir. Eger ki
en ufak bir sorun karsisinda ¢oziim iiretilemiyorsa, topluluk tarafindan benimsenmez ve
unutulur gider. Ayrica kiiltiir, toplumu biitiinlestiren bir 6zellige sahiptir. Kiiltiir, sadece
toplum tarafindan paylasilan deger, duygu ya da birliktelik diisiincesinden ibaret olmayip
yiiklenen 6dev ve sorumluluklari da kapsadigi i¢in bireyleri biitlinlestirerek, toplumsal

kiiltiirlin ortaya ¢ikmasini saglar.
2.4. Kiiltiirii Olusturan Ogeler

Kiiltlirii olusturan temel 6gelere bakildiginda, yazarlar arasinda az cok fikir birligi
oldugu goriilmektedir. Ornegin Hofstede’e gore kiiltiir semboller, kahramanliklar, ritiieller ve
bunlarin hepsinin altinda yatan degerlerden olugmaktadir (Dogan, 2007: 37). Genel olarak
kiiltiirli olusturan temel 6geler, degerler, inanglar, normlar, semboller, mitler ve kahramanlar,

ideolojiler ve tenolojidir.
2.4.1. Degerler

Deger kavrami, toplumda hangi davraniglarin iyi ya da olmasi gereken oldugunu
gosteren fikirler biitiiniidiir (Ozkalp, 2000: 98). Yani deger olgusu bireylerin neleri énemli-
Onemsiz, arzulanabilir ya da arzulanmaz gordiikleri, tercih etmeyi veya etmemeyi
diistindiikleri durumlart gosterir (Terzi, 2000: 42). Genellikle degerler, toplumu olusturan
bireyler tarafindan ortaya konulan davranis kaliplari, olaylar karsisinda sergilenen tutum ve
kurallar biitiinii seklinde belirtilmektedir. Degerler, bir sosyal yap1 olan toplumun birligini ve
devamin saglayan, genellikle toplum iiyeleri tarafindan tasdik edilip uygulanmaya calisilan
ve toplum tarafindan muhafazasina énem verilen kabuller ve inanislardir (Unalan, 2004: 36).
Deger kavrami, giliniimiizde bircok disiplin tarafindan ele alinarak arastirma konusu
yapilmaktadir. Bu disiplinlerin basinda Ahlak Felsefesi, Etik ve Sosyoloji gelmektedir.
Degerler genellikle mevcut olani degil, olmasi gerekeni ortaya koyar. Olmasi istenilen bu
deger kavramlar1 soyut nitelikte olup, sayginlik kazanmak, diiriist olmak, iyi bir birey olmak
gibi davranis sekilleridir (Sabuncuoglu, 2001: 34). Kisacasi degerler, bir kiiltiir igerisinde

Onemsenip, onceleneni ifade etmektedir.



2.4.2. inanclar

Degerler bir kiiltiirlin iyi-kotii ya da olmasi gereken yoniinii ortaya koyarken, inanglar
ise neyin ne oldugunu ortaya koymaya c¢alismaktadir (Sisman, 2007: 4). Kiiltiiriin temel
Ogelerinden biri olan inanglar, Schein tarafindan temel varsayimlar olarak adlandirilmaktadir
(Dogan, 2007: 50). inan¢ kavrami, diinyaya ve diinyanin nasil isledigine dair temel
varsaymmlardir (Terzi, 2000: 46). Inang, bireyin etrafindaki seylere karsi sahip oldugu bilgi
biitiiniidiir. Inanclar kiiltiirii olusturan 6geler arasinda en soyut olan1 ve ayn1 zamanda diger
Ogeleri besleyen temel bir konuma sahiptir. Bu anlamda bir nevi kiiltiiriin diger 6gelerine
bi¢im vermektedir. Inanclar, bir kiiltiiriin mensubu olanlar tarafindan ortak fayda saglayan
seylerin paylasimina iliskin ortak gériislerdir (Ozen, 2009: 158). Inanglar1 meydana getiren
efsane ve masallar toplumu bir arada tutma Ozelligi gosterir. Degerler ve inanglar bazi
kaynaklarda yakin anlamda kullanilsa da, aralarinda bazi farkliliklar vardir. Degerler, ideal
olani ve iyi kotiiyli bulmaya ¢alisirken, inanglar ise daha ¢ok dogru ve yanlis ayriminda 6n
plana ¢ikar. Ayrica degerler, ortaya konulan hedefi baz alirken, inanglar kesin sonuca

odaklanmaktadir.
2.4.3. Normlar

Normlar, toplum iiyeleri tarafindan uyulan normatif kurallar biitiiniidiir. Bu kurallar
genellikle yazili olmayan, grup liyelerinin bir durum karsisinda nasil davranmasi gerektigini
gosterir niteliktedir (Sigsman, 2007: 4). Normlari, grup lyeleri i¢in belirlenen oyunun yazil
olmayan kurallar1 olarak diislinebiliriz (Terzi, 2000: 46). Yani normlar, insanlarin yapip
yapmamasi gereken seyleri diizenler. Normlar yazili halde olmasa bile grup iiyeleri lizerinde
baski olusturarak, tiyelerin bu yazili olmayan kurallara uyulmasini saglar. Normlar, topluluk
tarafindan meydana getirilmis olup topluluk tiyeleri tarafindan bir olay karsisinda yapilacak
yorum ve degerlendirmelerde yardimci olur. Bu anlamda normlar genellikle orf adetler,

ayinler ve ritiieller sonucu devam ederek kiiltiiriin sonraki nesillere aktarilmasini saglar.
2.4.4. Semboller

Kiiltiiriin nesiller arasinda aktarilarak, kesintiye ugramadan devam etmesini saglayan
en Onemli Ogelerden bir tanesi de sembollerdir. Semboller, grup {iiyelerinin duygu ve
davraniglarin1 birbirine aktarmalarini saglayan obje, hareket ve olaylarin hepsidir (Simsek,
2003: 36). Semboller genellikle grup tiyeleri arasinda iletisimi saglayan, dil, davranis, el-kol

hareketi, isaret, nesne ya da simgesel 6geler, sarkilar, objeler, desenler ve sloganlardan
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meydana gelir. Ayrica bir bina, bayrak, anit ya da mars da bir toplum i¢in kiiltliriin sembolii
olabilirler (Selimoglu, 2019: 18). Kiiltiir kavrami biiyiik 6l¢lide sembollerden olusur. Belki de
kiiltiirii olusturan dgeler arasinda en kapsamli olan1 sembollerdir. Ornegin dil, kiiltiirii ayakta
tutan sembollerin basinda gelmektedir. Boylece dil kiiltiiriin en 6nemli pargalarindan biri
olmakla beraber toplumda kullanilan semboller igerisinde en onemlisidir. Dil, toplumun
biitiinlesmesini saglarken, kiiltliriin de devamini saglayarak tarihsel siirekliligini de olanakli

hale getirir (Terzi, 2000: 55).
2.4.5. Mitler ve Kahramanlar

Mitler, bir olaym aslina ya da degisiklige ugramis haline iliskin olan ve genellikle
imgelerle ifade edilen kutsallik katilarak daha da degerli hale getirilmis olan hikayelerdir
(Dogan, 2007: 50). Mitler, bireylerin bir durum karsisinda yapacaklar1 seyin daha 6nce de
yapilmasindan dolay1 yasayacagi sikintilarin giderilmesine yardimei olur. Mitler genellikle
abartilmis ve uydurulmus hikayelere dayanmalarina ragmen kiiltiiriin anlasilmasini saglarken
grup bireyleri arasinda da birlestirici bir rol oynar. (Terzi, 2000: 52). Bdylelikle mitler

sorunlarin ¢ézlime kavusmasini saglar.

Kiiltlirtin kahramanlar 6gesine bakildiginda, deger ve inanglar kiiltiiriin temelini nasil
olusturuyorsa, kahramanlar da bu o6geleri ortaya koyan, kiiltliriin gelecege taginmasini
saglayan temsilcilerdir (Tiirk, 2007: 20). Bu temsilciler kiiltiiriin taginmasi agisindan énemli
kisiler olup genellikle benimsenen, 6rnek alinan gergek ya da hayali yasamis ya da yasamakta
olan kisilerdir. Kahramanlar bir nevi grup tliyeleri arasinda rol model olarak benimsenir.
Boylece kahramanin yaptig1 davranislar liyelerce benimsenerek, kiiltiir stirekliligi saglanmig

olur.
2.4.6. ideoloji ve Teknoloji

Ideoloji, kiiltiir kavramimin benimsedigi fikir, diisiince, yasam tarz1 ve takip edilen
yolu bize aktarir. Ideoloji bir toplum tarafindan paylasilan, benimsenen ve sonuglari
bakimindan islevsel olan fikirlerin toplamidir (Dogan, 2007: 57). Yani ideoloji kavrami, bir
nevi diinya goriisiidiir. Ideoloji, diinyay1 belirli bigimde sunar, onu yorumlar ve nihayetinde
de onu degerlendirir. Bu anlamda ideolojiler genel olarak belirli amaglara hizmet eden araglar

niteligindedir (Sakli, 2019: 115).

Son olarak kiiltiir 6geleri arasinda yer alan teknolojiye bakildiginda, belki de yukarida

sayilan Ogeler arasinda ortaya cikis tarihi son yiizyillarda olsa da, kiiltiirtin stirekliligi ve
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aktarilmasi agisindan en basarili ve 6nemli 6gelerden bir tanesi haline gelmistir. Teknoloji
kiiltiirin gozle goriilen maddi kismint olusturmaktadir. Kiiltiiriin bir 6gesi niteliginde olan
teknoloji, ayn1 zamanda o kiiltliriin bir iirtiniidiir (Sisman, 2007: 5). Bilisim ¢aginda yasanan
hizli gelismeler ve teknolojik ilerleme sayesinde kiiltiiriin kalicig1 ve aktarilmasi ¢ok daha
rahat olmaktadir. Bugiin internet ve telefon teknolojisinin ¢ok gelismis olmasi sayesinde,
diinya kiiciik bir kdy haline gelmis ve bilgi aktarimi ¢ok rahat sekilde ger¢eklesmektedir. Bu
sayede kiiltiiriin ve kiiltiirel faaliyetlerin diinyanin dort bir yanina saniyeler i¢inde yayilmasi
kolaylikla saglanmaktadir. Bu da teknolojinin kiiltiir agisindan ne kadar 6nemli bir 6g8e

oldugunu gostermektedir.
2.5. Kiiltiir Cesitleri

Kiiltlirtin olusum bi¢imi, bulundugu c¢evre ve grup iyelerinin ¢esitli 6zelliklerine
kiiltiir kavram1 ¢esitlilik gostermektedir. Bu anlamda kiiltiir ¢esitleri genel kiiltiir-alt kiiltiir,
maddi-manevi kiiltiir ve giicli kiiltir-zayif kiiltiir olarak ayrilmaktadir. Asagida kiiltiir

cesitleri kisaca agiklanmustir.
2.5.1. Genel Kiiltiir-Alt Kiiltiir Ayrimi

Genel Kiiltiir, bir toplum tarafindan benimsenen ve o toplum fertlerinin hepsi
tarafindan uyum saglanan kiiltiirdiir. Bir toplumu iilke bazinda diisiinlirsek, ne kadar iilke
varsa, o kadar da genel kiiltiir vardir. Kiltiir ne kadar yayginlasirsa, o kadar genellik
saglanmis olur. Bununla beraber genel kiiltiirler, birden fazla alt kiiltlirii de biinyesinde
barindirir (Ozgiiner, 2011: 17). Genel kiiltiiriin, alt kiiltiirlerden olusmasi, genel kiiltiir icin bir
tehlike arz etmez, aksine ¢ogu zaman onu besleyici nitelige sahiptir. Bu anlamda bir toplumda
tek bir kiiltiirden bahsedilemez. Toplumu olusturan farkli etnik, dini, yoresel ve mesleki
gruplarin olmasi alt kiiltiirlerin de olusmasini saglar. Alt kiiltlirler, genel kiiltliriin bazi
degerlerini tagimakla beraber, kendine has yagsam bi¢imleri ve degerleri de vardir. Bazen
genel kiiltiir ile alt kiiltiiriin bir sentezi halindeki alt kiiltiirler de ortaya ¢ikabilir. Son olarak
genel kiiltiirler alt kiiltlirlerin icerisinde yer almasina ragmen, genel kiiltiir i¢in alt kiiltiirlerin

toplami1 degildir (Erdogan, 1983: 119).
2.5.2. Maddi Kiiltiir-Manevi Kiiltiir Ayrimi
Toplumun varligini siirdiirebilmesi i¢in meydana getirmis oldugu elle tutabilir biitiin

nesneler, maddi kiiltiiriin unsurlaridir. Insan hayatim kolaylastiran her tiirlii gézle goriilebilen

nesne, maddi kiiltiiriin icerisinde yer alir. Manevi kiiltiir ise insanlarin psikolojik ve ruhsal
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ihtiyaclarmi karsilayan, elle tutulamayan, gozle goriilemeyen nesnelerin timidiir. Bir
toplumun 6rf adetleri, gelenek gorenekleri, dili, degerleri, dini ve ahlaki 6gretileri manevi
kiltire 6rnek verilebilir (Eroglu, 2000: 117-118). Malinowski ve Herskovitis’e gore aslinda
kiltiir kavrami, maddi ve manevi kiiltiirii olusturan nesnelerin toplamindan meydana gelmistir

(Erdogan, 1983: 120).
2.5.3. Giiclii Kiiltiir-Zayif Kiiltiir Ayrim

Bu ayrimin temelinde giiclii kiiltliriin, zayif kiiltiire gére daha baskin olmas1 vardir.
Giicli kiiltiirde, grup iiyelerinden istenilen her sey c¢ok net ve bellidir. Bir sorunla
karsilagildiginda, yapilmasi gerekenler dnceden belli olup grup tiyelerinin farkli davranmasini
gerektirebilecek bir kural ya da davranis boslugu yoktur. Boyle bir kiiltiiriin devamliligini
saglamasi ¢ok daha rahat olur. Bunun tam tersi zayif kiiltiirler de ise, yerlesmemis bir kiiltiir
sistemi, belli belirsiz kurallar ve davraniglar baskindir. Yasanilacak bir problem karsisinda
grup lyelerince farkli ¢6ziim yollarinin sunulmasi hem zaman kaybina neden olacak hem de

bu kiiltiirtin, gii¢lii kiiltiir haline gelmeden ortadan kalkmasina neden olacaktir.
2.6. Kurum Kiiltiiriiniin Kapsami ve Ortaya Cikisi

Diinyada ve Tiirkiye’de kiiresellesme ile beraber teknoloji alaninda yasanan gelismeler
sonucu, kurumlararasi rekabet en iist diizeye ¢ikmis durumdadir. Bugiin kurumlar1 6n plana
c¢ikaran, onlarin basarili olmalarini saglayan faktorlerden bir tanesi de, insana yani ¢aliganlara
yapilan her tiirlii yatinmdir. Calistigi kurumda her tiirli maddi ve manevi ihtiyaclarinda
doyum saglanan calisanlarin, ¢alistigi kuruma olan baglilig1 artar ve nihayetinde kurumun
ilerlemesi ve basari kazanmasina katki saglar. Calisanlara yapilan yatirimlarin giiniimiiz
piyasa rekabetini olumlu yonde etkiledigini bilen kurumlar, kurum i¢i egitim, sosyal haklarin
iyilestirilmesi, c¢alisanlarin ailelerini de kurumun bir parcast gorerek, onlarin da
gozetilmesinin saglanmasi gibi politikalarin benimsenmesiyle beraber, calisanlarin kurum

aidiyetinin arttigin1 gérmiislerdir.

Sadece belirli saatlerde isyerinde calisan, duygusal yonii gbézardi edilen iggdren
diisiincesi terk edilerek, ¢alisanlarin sosyal bir varlik olarak algilandigi, isyeri haricinde de bir
yasam alan1 kabul edilen ve buna ilaveten kurum i¢in en 6nemli rekabet unsuru haline gelen
insan faktorli, kurum kiiltiirii gli¢lii kurumlarin ¢abalar1 sonucunda ortaya ¢ikmistir (Akinci
Vural, 2003: 95-100). Ozellikle Sanayi Devrimi sonrast makinelesme geregi insan,

makinelere yon veren, duygusal yonii ihmal edilen bir varlik haline gelmistir. Cok uzun
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caligma saatlerine tabi tutulan ¢alisanlar, bir robot gibi goriilerek psikolojik ve sosyal haklar
yillarca rafa kaldirilmistir. 1970 ve 1980°1i yillarda diinyada iyice artan rekabet, kit kaynaklar
ve piyasadaki belirsizlik gibi nedenlerden dolay1 kurumlar piyasada tutunabilmek ig¢in yeni
arayislara girmislerdir. Ozellikle Japon firmalarmin, diinya ekonomisinde onemli bir ivme
kazanarak yiikselise gecmeleri, diger yandan da Amerika menseili firmalarin bulunduklar
konumu kaybetmesi sonucu Japon firmalarinin yonetim sekli, ¢alisma kosullar1 gibi konular
ilgi ¢ekmistir. Japon firmalarinin yonetim ve iiretim yOntemlerini uygulamaya calisan
Amerika sirketleri istedikleri basariy1r yakalayamamislardir. Bunun sonucunda yapilan
aragtirmalara gore, Japon firmalarinin basarili olmalarini saglayan en biiyiik etken, giiclii bir
kurum kiiltiiriine sahip olmalaridir. Bu gelismeler sonucunda, kurum kiiltlirii kavraminin

arastirilmasi, firma ve kurumlarca kendine has kiiltiirlerin ortaya konulmasi kaginilmaz

olmustur (Terzi, 2000: 20-21).

Kurum kiltiiri kavraminin tarihsel gelisimi incelendiginde, literatiirde kurum
kiiltiiriiniin ilk defa M.O. Pericles tarafindan, Atinalilarin Sparta ile yapmis oldugu savasi,
ancak giiclii ve takim calismasi sonucu kazanacagini sOylemesiyle beraber ortaya ¢iktigini
gormekteyiz (Geng, 2016: 118). Ancak kavramin gliniimiiz anlamiyla ortaya ¢ikis1 genellikle
bilim insan1 Elton Mayo’nun, 1930 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde yapmis oldugu
Hawtorne deneylerine dayandirilmaktadir. Elton Mayo arastirmasinda, firmanin {iretim
verimliligi ve ¢evre kosullar1 arasindaki iliskisini incelemistir. Elton Mayo’dan sonra Warner
de bu alanda arastirmalar yaparak, ig¢ilerin duygu ve sosyalligini 6n plana ¢ikarmaya ¢aligmis
ve onlarin duygu, deger ve diislincelerini ortaya koymustur. Bu ¢alismalarin ortak amaci,
calisanlara yonelik is kiiltiirlinii ortaya koymak olmustur (Yahyagil, 2004: 54). Kurum kiiltiirii
kavraminin kullanimina baktigimizda ise, kavram ilk defa Pettigrew tarafindan 1979 yilinda
Administrative Science Quarterly’de yayimlanan, On Studying Organizational Cultures
(Orgiitsel Kiiltiirler Uzerinde Calisirken) adli makalesinde yer almistir (Terzi, 2000: 19).
Sonraki yillarda Waterman ve Peters tarafindan yayinlanan Miikemmeli Arayis ile Deal ve
Kennedy tarafindan yayinlanan Kurum Kiiltiirii adl1 calismalar kurum kiiltiirine yonelik ilgiyi

artirmislaridir (Ozen, 2009: 69).
2.7. Kurum Kiiltiiriiniin Tanimi

Kurum Kiiltiirii kavraminin tanimii yapmadan once, kurum kelimesinin Tirk Dil

Kurumu sozliigiine gére ne anlama geldigine bakildiginda evlilik, aile, ortaklik, miilkiyet gibi
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kokli bir yapiy1 iceren genellikle devletle iliskisi olan yap1 veya birlik, miiessese anlaminda
kullanilmistir (TDK, 2021). Kurum ya da orgiit olarak ifade edilen olusumlar, insanlarin bir
araya gelmesi sonucu ortaya ¢ikmistir. Yani bdyle olusumlarin gegmisi, insanlarin topluluk
halinde yasamaya bagladig1 ilk zamanlara kadar dayandirilabilir. Bu ¢alismada kurum kiiltiirti
olarak ele alinan kavram, farkli kaynaklarda isletme kiiltiirii, 6rgiit kiiltiirii ve firma kiiltiirii
gibi farkl1 isimlerde kullanilmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 120). Bu kavramlar genellikle
ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Kurum kiiltiirii en basit anlamiyla, bir kurumu diger
kurumlardan ayiran biitiin 6zelliklerin toplami seklinde tanimlanmaktadir. Varol’a (1993:
182) gore kurum kiiltiirii, bir kurumun temel degerleri ve inanglar1 ile bunlar1 ¢alisanlara
ileten sembol, 6ge ya da seremonilerin hepsidir. Hofstede kurum kiiltiiriinii, aklin kollektif
sekilde programlanmasi olarak tanimlarken, Michael Armstrong ise kurum kiiltiiriinii,
kurumda insanlarin nasil davranmasi gerektigini gosteren, islerin yapilma seklini yonlendiren
ve calisanlar arasinda paylasilan biitiin deger ve inanglar olarak tanimlar (Akinci Vural, 2003:
40-41). Kiiltiir kavraminin taniminda oldugu gibi kurum kiiltiirii kavraminin taniminda da
farkliliklar vardir. Bu tanimlar1 ortaya koyan yazar ve bilim insanlari, kendi is alanlarina gore
tanimin igerigini belirlemektedirler. Bu anlamda yazarlarin bazilart kiiltiiriin soyut 6geleri
olan inang, deger, temel varsayimlarindan yola g¢ikarak, kurum kiiltiiriinii tanimlarken, bazi
yazarlar da kiiltiirlin somut 6gelerini anlatan dil, ritiieller, seremoni, gelenek ve gorenek
odakli tanimlar yapmaktadirlar. Bu durum kurum kiiltiiriine yonelik tanimlar arasindaki
farkliliklara neden olmugstur. Bu farkliliklara ragmen kurum kiiltiiriiniin, kurum personelinin
cogunlugu tarafindan kabul gordiigii ve islerin nasil yiiriitilmesi gerektigine iliskin

yonlendirici bir goreve sahip oldugu yazarlar tarafindan ifade edilmektedir.
2.8. Kurum Kiiltiiriiniin Olusum Siireci ve Korunmasi

Kurum kiiltiirinlin ortaya ¢ikmasi igin belli bir zamana ihtiya¢ vardir. Kurumlar,
genellikle i¢ ve dis gevrelerinden etkilenerek, ¢cevreye cevap verebilecek bir kiiltiir meydana
getirirler. Tiim kurumlar cevreleriyle etkilesim halinde olduklari i¢in ¢evrenin kurum
kiltiriinii sekillendirmesinde, énemli bir isleve sahiptirler (Terzi, 2000; 29). Bir kurumda
kiiltiiriin ortaya ¢ikmasini saglayan dig ¢cevrenin haricinde genellikle iic 6nemli faktor vardir.
Bunlar en basta kurumlarin kuruculari, kurum iiyeleri ve kuruma sonradan dahil olan iiye ya
da liderlerdir (Yildiz, 2004: 44). Kurumlarin kiltiirlerinin temelini, onlar1 kuran kurucu
tarafindan atilir. Kurucularin diisilince, tecriibe, ideoloji gibi birikimleri kurmus olduklar

kurumun, kiiltiiriiniin baglangic sayilir. Kurucular daha 6nceki is yasami tecriibelerinden yola
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c¢ikarak, kurum iiyelerinden neler istediklerini, onlardan beklentilerinin neler oldugunu ortaya
koyarak kurum kiiltiiriiniin temel taslarmin atilmasini saglarlar. Diinya ¢apinda kurum
kiiltiirinli basar1 ile temsil eden kurucular arasinda, Ford Marka arabalar i¢cin Henry Ford,
IBM i¢in Thomas Watson, Disney Productions i¢in Walt Disney, Apple Bilgisayar i¢in Steve
Jobs drnek verilebilir (Akinct Vural, 2003: 97). Kurum kiiltiiriinlin ortaya ¢ikmasini saglayan
diger bir faktér kurum iiyeleridir. Uyeler de, &nceden calistiklar1 is gegmislerinden
benimsemis olduklar fikir, diislince, kural ya da onerileri yeni kurumlarina tasirlar. Kurum
tarafindan benmisenen bu 6geler, kurum kiiltiiriinlin daha da per¢inlenmesini ve kuruma
katilan yeni iiyeler tarafindan da kabul edilmesini saglayacak nitelikte olacaktir. Son olarak
kurum kiiltiiriiniin olugmasin1 saglayan diger bir faktoriimiiz de kuruma sonradan dahil olan

iiye ve liderlerdir.

Kuruma yeni katilan iiyelerin getirmis oldugu kiiltiir, kurum kiiltiirii ile catismadigi
siirece onun daha da gii¢lenerek iiyeler tarafindan sahiplenilmesini kolay kilacaktir. Swales’e
gore kurum kiiltiirtinii olusturan bu {i¢ faktoriin disinda uygulanan yonetim sekillerinin ve
ulusal kiiltiiriin de kurum kiiltiiriiniin olusmasinda rol oynadigini ifade edilmektedir (Terzi,

2000; 31).

Bir kurumda kiiltiirliniin olusmasi kadar, onun muhafaza edilmesi ve korunmasi da o
kadar onemlidir. Kurum kiiltiirii yerlestikten sonra uygulanan bazi eylem, pratik ve
davranislar kiiltiiriin benimsenmesine ve devamma yoneliktir (Tiirk, 2007: 44). Insan
kaynaklar1 uygulamalarinin geneli kurum kiiltiiriinii gii¢lendirici niteliktedir. Ornegin kurum
ici egitim, Odiillendirme, terfi sisteminin olmasi, yaptirim uygulanmasi, ise alimda se¢im
kriterlerinin bulunmasi, iist yonetimin drnek niteligini teskil eden davranislar1 ve son olarak
da kurum kiiltiiriine hakim olan tyelerin sosyalizasyon sayesinde kurum kiiltiiriinii
benimseyemeyen iiyelere ya da kuruma yeni dahil olmus ftyelere, kurum Kkiiltliriini
aktarabilme siireglerinin tamami kurum kiiltiiriiniin korunmasini ve devam ettirilmesini saglar
(Akinc1 Vural, 2003: 109-113). Bu anlamda 0Ozellikle kurum kiiltlirliniin  egitim ve
ogrenmenin sonuglarindan oldugu sdylenebilir. Biitlin kiiltiirler bu ilke etrafinda meydana

gelmekte ve olgunlagmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009: 207).
2.9. Kurum Kiiltiiriiniin Onemi ve Islevleri

Rekabetin artmasi, diinyanin kiiresel bir kdy halini almasi, piyasadaki hareketlilik gibi

nedenlerden dolay1 kurumlar, hayatta kalmak icin yeni arayislara girmistir. Bu arayislardan
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bir tanesi de kurum kiiltiiriidiir (Eren, 1998: 86). Kurum kiiltiirii, kurumu ayakta tutan temel
taglardan bir tanesidir. Giiclii kiiltiire sahip olan kurumlar, alanlarinda her zaman basarili olma
egilimindedirler. Kiiresellesme, piyasa belirsizlikleri, ekonomik dalgalanmalar ya da agir
rekabet sartlari, diger kurumlara nispeten kiiltiirii gii¢lii olan kurumlar1 daha az etkiler. Kurum
kiiltiirii, bir kurumun gorev ve amaglarinin hayata gecirmesinde, etkin ve verimli bir iiretim
sistemi olusturulmasinda 6nemlidir (Akinct Vural, 2003: 63). Kurum kiiltiirii sayesinde
kurumun tyeleri isle ilgili yapilmasi ve yapilmamasi gereken biitiin davraniglarin farkinda
olur. Kurum kiiltiirii bu sayede liyeler tizerinde bir oto kontrol mekanizmasi saglamis olur. Bu
anlamda Schein’e gore kurum kiiltiiri iiyelerin ¢alistiklart kurumu daha iyi tanimalarini
saglar, bu da kurumun verimliligini artirir. Kurum kiiltlirtine sahip kurumlarda, prosediirler
daha az olup calisanlar, karsilarina ¢ikabilecek problemler karsisinda ne yapilmasi gerektigini
daha oOnceden bilmektedirler. Bununla beraber kurum {dyelerinin kurum kiiliiriinii
benimsemesi sonucu, kurumun amaglari ile bireysel amaclarin bir noktada bulusmasi
saglanabilir. Bu yiizden kurumlar, bireylerin benimseyecekleri ya da en azindan uyum
saglayabilecekleri bir takim degerler olusturmak zorundadirlar. Boyle bir kiiltiiriin olugmasi
sonucu kurum caliganlar1 kendilerini kurumun bir pargasi sayarak, kurumu bir nevi aile ortami

olarak gortip ise karsi sahiplenme gostereceklerdir (Tiirk, 2007: 33-34).

Kiiltiir, ayrica kurum icerisinde bir dizi islevi de yerine getirir. Kisaca bunlar, kiiltiir
oncelikle bir kurumun simirlarimi belirleyerek onu diger kurumlardan ayirt etmeyi saglar.
Kiiltiiriin bir diger islevi, liyelerin sosyalizasyonunu saglayarak onlara kuruma kars1 baglilik
saglayan aidiyet duygusunu asilar. Bu sayede bireysel ¢ikarlardan 6te, kurumun menfaatleri
on planda tutulur. Kiiltiiriin bir diger islevi ise iiyelerin davranislarini diizenleyerek, kiiltiir
sayesinde kontrol mekanizmas1 kurulmus olur. Son olarak kiiltiir sayesinde liyelerle kurum
arasinda bir biitiinlesme saglanarak, bir nevi kurum kiiltlirii, kurum ve {liyeleri birbirine

baglayan ip gorevi gdormektedir.
2.10. Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri ve Yararlari

Kurum kiltiiriintin = birbirinden farkli, birden fazla 0zellligi bulunmaktadir.
Arastirmacilar tarafindan yapilan ¢alismalarda, genellikle kurum kiiltiiriiniin ~ farkli
ozelliklerine yer verilmistir. Ancak kurum kiiltiiriniin 6zelliklerine genis bir cergceveden

bakildiginda, kurum kiiltiirtiniin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Tiirk, 2007: 25):

14



-Kurum kiiltiirii  genellikle bireyler tarafindan meydana getirilmis olup, kurum
tiyelerinin ortak diisiince ve isteklerinin sonucu ortaya ¢ikar. Yani kurum kiiltiirleri aslinda
sosyal bir nitelik tasir. Ciinkii kurum kiiltiirii birden ¢ok bireyin, bir araya gelerek olusturdugu

bir olgudur.

-Kurum kiiltiirii, biitliinlestiricidir. Kiiltiir sayesinde kurumlarin, hem dis hem de i¢
cevresiyle uyum saglanmis olur. Karsilikli etkilesim sonucu ortaya g¢ikan inang, deger ve
davraniglar toplamini olusturan kurum kiiltiirii farkli kurumlar, piyasa sartlari, ekonomik yapi,

siyasi kesim, yerel kiiltiir, kurum tiyeleri gibi i¢ ve dis ¢cevresiyle biitlinlesmesini saglar.

-Kurum kiiltiirii 6grenilebilir ve zamanla degisen bir 6zellik gostermektedir. Kurum
kiiltiirtine sahip bir kuruma sonradan dahil olan iiyeler, 6nceden kurumda ¢alisan iiyelerden
kurumun 6zelliklerini 6grenir ve kendilerinden sonra gelecek iiyelere aktarim yaparlar. Ayrica
O0grenme islemi, sadece kurumdan liyelere dogru degil, yeni iiyelerden kuruma dogru da
olabilmektedir. Yani kuruma yeni katilan iiyelerin zaten onceki is yasamlarindan edindikleri
kiiltiirel kazanimlar1 oldugu varsayildiginda bunlar1 kuruma getirerek, kurum kiiltiiriine katk1
saglayabilmektedirler. Boylece 6grenme islemi, iiyelerden kuruma dogru olmus olur. Diger
bir yandan kurum kiiltlirii zamana ve mekana gore degiskenlik gosterebilir. Hayatta kalmak
isteyen kurumlar, piyasa sartlarina cevap verebilecek kiiltiir degisimlerini yapmalidirlar.
Kisacasi kurum kiiltiirti, kurumun her anlamda gereksinimleri karsilamalidir (Erdogan, 1983:

134-137).

-Kurum  kiiltiiri, kurumlar1 diger kurumlardan ayirt edici Ozellikler ortaya
koymaktadir. Kendine has bir kiiltiirii olan kurumlar, diger kurumlardan diisiince, deger,

inang, varsayim ve ¢aligma prensipleri acisindan birgok farklilik gosterir.

-Kurum kiiltiiri genellikle yazili bir metne dayanmaz. Genellikle sembolik ifadelerle

aktarimi saglanan ve kurum tiyelerinin akillarinda tuttuklari davranislardan olusur.

-Kurum kiiltiirii, kurum {tiyeleri arasinda fikir birligi saglarken, kurum kiiltiirii ayrica

kurumun i¢ ve dis ¢evresi i¢in iletisim kanali gérevi gormektedir (Akinct Vural, 2003: 58-59).

-Kurum kiiltiiri kapsayicidir. Yani kurumun biitiin faaliyetleri iizerinde etkisi goriiliir.
Bir kurum kiiltiirii boyle bir 6zellik gdstermiyorsa, hayatta kalmasi zorlasir (Yildiz, 2004: 44).
Kurum kiiltiiriiniin genel olarak 6zellikleri bu sekildedir. Kiiltiiriin kuruma sagladig: yararlara

da kisaca bakildiginda (Tiirk, 2007: 39-42):
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Kurum kiiltiirli, en basta kurum igerisinde bir koordinasyon saglar. Kurum kiiltiiri,
yoneticiler ve tiyelerisinde uyum meydana getirerek, ortak amag¢ ve degerler ortaya gikarir.
Kurumun biitiinliigiinti ve siirekliligini devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan koordinasyonun

ortaya ¢ikabilmesinde, kurum kiiltiiriiniin rolii bliyiiktiir.

Guglii bir kiiltiire sahip olan kurumlarda motivasyon, yani iyelerin ise karsi
beklentileri, i doyumlar1 yiiksek olmaktadir. Boylesi kurumlarda, calisanlardan alinan
verimlilik yiiksek seviyede olur. Motivasyona bagli olarak da, ¢alisanlarin ise bagliligi, plan,
program ve projelerin kisa siirede uygulanmasi, kurumun biiylime egilimine girmesi
saglanmig olur. Son olarak iiyelerini motive eden bir kurumda, isten ayrilmalar az goriiliir ve

kalifiyeli, yetismis ¢alisanlarin elde tutulmasi daha rahat olur.
2.11. Kurum Kiiltiiriiniin Tiirleri

Literatiir incelendiginde, kabul géren kurum kiiltiirii tlirleri baskin kiiltiir-alt kiiltiir ve

giiclu kiiltlir-zayif kiiltiir ayrimidir.
2.11.1. Baskin Kiiltiir - Alt Kiiltiir Ayrimi

Kurum {iyeleri tarafindan paylasilan temel degerler ve inanglar, kurumun baskin olan
kiiltiirinti olusturur. Kurum kiiltiirii denildigi zaman genellikle baskin kiiltiir akla gelmektedir.
Baskin kiiltiirin haricinde, kurum igerisinde yer alan boliimlerin de kendilerine has kiiltiirleri
olabilir. Ornegin Personel Miidiirliigii ile Gelir Miidiirliigiiniin baskin kiiltiir haricinde,
midiirlik bazinda farkli diisiince ve uygulamalar1 yer aldigi alt kiiltiir bulunmaktadir. Alt
kiiltiirler, kurum igerisinde baskin kiiltiirle uyumlu oldugu siirece kuruma faydali olabilecektir

(Berberoglu vd., 1998: 38).
2.11.2. Giiglii Kiiltiir — Zayif Kiiltiir Ayrimi

Kurumu ayakta tutan, onun ilerlemesini saglayan giiclii bir kiiltiire sahip olmasidir.
Giglii kiiltiir, kurumun temel degerlerinin paylagilmasi ve iiyeler tarafindan kabul edilmesidir.
Kurum tiyeleri tarafindan benimsenen Kkiiltlir, zamanla daha gii¢lii hale gelir. Gliglii kiiltiir,
kurum tiyelerinin ise karsi istegini artirip, is doyumu ve amag birligini saglamakla beraber
performans diizeyini artirir. Zayif kiiltiir ise, kurumda bilingli olarak olusturulmamas,
diizensiz kurallardan olusur. Bu kurallar genellikle karsilagilan problemlere cevap veremezler.
Kurum iiyeleri karsilastiklart sorunlar karsisinda, dnceden ne yapacaklarini bilemez ve

boylece bu kurumlar zamanla piyasada tutunamayip yok olup giderler (Benk, 2017: 7-8).
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2.12. Kurum Kiiltiiriinii A¢iklamada Kullanilan Modeller

Glinlimiizde rekabetin artmasi, piyasa kosullarinin degismesi, kurumlarin i¢ ve dis
cevrelerine cevap verebilme c¢abasi gibi nedenlerden dolay1r kurum kiiltiiriiniin 6nemi daha da
artmaktadir. Kurum kiiltiirii, kurum i¢i baglarin ve kurumsal iletisimin gii¢lii hale gelmesi, ise
alimda belli sartlarin ortaya konulmasi, yonetimin etkinliginin saglanmasi gibi nedenlerden
dolay1 kurumlarin geneli, kurum kiiltiirii kavramina yonelmektedirler. Kisacas1 ayakta kalmak
isteyen kurumlar, giliclii kiiltiire sahip olmak zorundadirlar. Kurum kiiltliriiniin 6neminin
artmasiyla beraber hem kurumlarin yonetim departmanlari hem de akademik alanda bu konu
ele alinarak modellemeler ve ¢oziim yollart olusturulmak istenmektedir. Bu sekilde ortaya
konulan modellerden beklenilen sey, kurumun kiltiiriinii giiclii hale getirerek, onun
devamliligin1 saglamasidir. Literatiirde kurum kiiltliriinii agiklamada kullanilan baslica

modeller sunlardir:
2.12.1. Geert Hofstede’in Gii¢ Mesafesi Modeli

Geert Hofstede’in Gli¢ Mesafesi Modeli, kurum kiiltiirti konusunda en ¢ok kabul goren
modellerin basinda gelmektedir. Hofstede bu modeli 1980 yilinda ortaya koymustur. Modelin
ismi olan gilic mesafesi kavramini Hofstede, bir toplumun kurum ve organizasyonlarinda
giiciin adil olmayan bir sekilde dagitilmasini kabul etme derecesi olarak tanimlamaktadir
(Yiyit, 2017: 159). Bilindigi gibi bir lilkede bulunan kiiltiirel deger ve inanglar, o iilkede
faaliyette bulunan kurumlara da yansimaktadir. Ulusal kiiltlirle beraber, kurumlarin
kendilerine has kiiltiirleri de vardir. Boylelikle kurumlar, hem ulusal kiiltiirden etkilenir hem
de kendilerine has alt kiiltiirlerini harmanlayarak, kurum Kkiiltiiriinii olusturmus olurlar.
Dolayisiyla {ilkeler arasindaki kiiltiirel farkliliklar, kurumlarin da farkli kiiltiirlere sahip
olmasina neden olmaktadir. Hollandal1 sosyal bilimci Geert Hofstede bu gercegi gbz oniinde
bulundurarak, ulusal kiiltiirdeki farkliliklarin boyutlarini ele almaya ¢alismistir. Hofstede’e
gore bu kiiltiirel farkliliklarin dort boyutu vardir. Bunlar; Giic Uzakligi, Belirsizlikten
Kaginma, Bireysellik-Kollektivizm ve son olarak da Erkeksilik-Disilliktir (Ttrk, 2007: 58-
59).

2.12.1.1. Gii¢ Uzakhg

Gli¢ uzakligi kavrami, toplumlari olusturan bireyler arasinda giiciin esit sekilde
dagitilip dagitilmamasina iligkindir. Giigten kasit, aslinda bireyler arasindaki esitlikten

bahsedilmektedir. Yani bireyler arasi refah, egitim, kiiltiir ve sosyal hayatin adil bir sekilde
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organize edilip edilmedigi lizerinde durulur. Uluslarin ve ona baglh olarak da kurumlarin,
farkli kiiltiirel kimliklere sahip olmasi nedeniyle gii¢ uzakligiin da farklilasmasi normaldir.
Geert Hofstede’e gore, glic mesafesinin az oldugu yerlerde kisilerin 6zgiirlilk alani
genislemekte, bununla beraber daha demokratik bir yonetim sekli ortaya ¢ikmaktadir. Oysa
giic uzakligmin arttig1 ulus ve kurumlara bakacak olursak, bireylerin kisitlandigi, giiciin belli
bir kesimin elinde bir niifuz niteliginde olup haksizliklarin arttig1 ve demokratik yonetimden
uzak bir yonetim seklinin benimsendigi goriilmektedir. Bu anlamda gii¢ uzakliginin arttigi
yerlerde kiiltiirel ilerleme ve devamliliktan bahsetmek miimkiin degildir (Akbas Tuna, 2020:
411-413).

2.12.1.2. Belirsizlikten Kagcinma

Gili¢ mesafesi modelinin bu boyutunda, bireylerin belirsizlikler karsisinda nasil
davranacaklarina iliskindir. Hofstede’e gore belirsizlikten kaginmanin az oldugu kurumlarda,
is kaygisi, stres gibi isi ve bireyleri olumsuz etkileyecek faktorler bulunmazken, yiiksek risk
alma, isine sadik olmak gibi olumlu etkiler gozlenir. Boyle kurumlarda yatay iletisim 6n
planda iken, isle ilgili daha az yazili kurallar bulunmaktadir. Bununla beraber calisanlar ile
yoneticiler arasinda gii¢ uzakligir daha az olup bu da kurum kiiltiiriiniin gii¢lii olusuna isaret
etmektedir. Oysa belirsizlikten kagmmanin fazla oldugu kurumlara bakacak olursak;
bireylerin sorumluluk almaktan kagindigi, stres, kaygi ve isten kaytarmanmn had safhada
oldugu goriilmektedir. Bununla beraber Terzi tarafindan yapilan c¢aligmalarda boyle
kurumlarda belirsizliklerin 6niine ge¢mek icin daha kati1 yazili kurallar uygulanmakta olup
calisanlar ile yoneticiler arasindaki gii¢ mesafesini arttirdig: belirtilmektedir. Giic mesafesinin
artmastyla beraber yatay iletisimden ¢ok dikey iletisim ortaya ¢ikmaktadir (Terzi, 2000: 72-
73).

2.12.1.3. Bireysellik / Kollektivizm

Kiiltiiriin bu boyutunda, bireylerin kendi ihtiyaglarina m1 yoksa toplumun ihtiyaglarina
mi1 Oncelik verecegi ile alakali olup kurum igerisinde birlik ve beraberligin ne kadar 6nemli
oldugu ortaya konulmaya calisiimaktadir (Onciil vd., 2016: 257). Bireysellikte, bireyler
sadece kendilerini ve ailelerini diislintirler. Kararlar bir ya da bir ka¢ kisi arasinda alinir.
Kollektivist 6zellik tasiyan ulus ya da kurumlar ise, bireyden ¢ok toplumun ¢ikarlarina 6nem
verirler. Hofstede uluslar bazinda yapmis oldugu ¢alismasinda gii¢lii ve zengin iilkelerin daha

cok bireysellik kiiltiire sahip oldugunu tespit ederken, daha fakir ve diger tlilkelere gore gii¢siiz
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olan iilkeler de ise kollektivist yani toplulukcu kiiltlir anlayisinin oldugunu ortaya koymustur.
Hofstede uluslar bazindaki bu ¢alismasindan yola ¢ikarak, grubun genelini diisiinen,
kollektivist kurumlarin daha giiglii ve istikrarli bir kiiltiire sahip olacagini belirtmektedir.
Boylece kurum igersinde bireylerin degil, kurumun biitliniine fayda saglayan bir birliktelik

kiiltiirli olugturulmus olur.
2.12.1.4. Erkeksilik ve Disillik

Gili¢c mesafesinin son boyutunda ise kiiltiiriin, toplumda cinsiyetlere yliklemis oldugu
rollere vurgu yapilmaktadir. Bu rollerden kasit, toplum igerisinde insanlara kars1 davranislarin
olumlu ya da olumsuz olusu ile ilgilidir. Akildan ¢ok duygulariyla hareket etmeye calisan,
nazik, sevecen, saygili gibi 6zellikler disillik gdstergesi iken, daha ¢ok akil ile hareket eden
baskic1 ve saldirgan davraniglarin sergilenmesi ise erkeksilik gostergesi kabul edilmektedir
(Onciil vd., 2016: 257). Ayrica bu kiiltiiriin diger bir agiklamasina gore, erkeksi kiiltiirlerde
daha ¢ok gii¢ ve zenginlik elde etme, statii kazanmak i¢in basarili olmak vurgulanmakta iken,
disillik karaktere sahip kiiltiirler de ise, kaliteli yasam, toplum degerlerine baglilik, bireyler
arasi iyi iligkilerin saglanmasi ve ben merkezli degil, herkesin goézetildigi bir diizene isaret
etmektedir (Altay, 2004: 305). Kiiltiirtin bu boyutuna kurum bazinda bakacak olursak,
erkeksilik ozelliklerinin yogunlukta oldugu kurumlarda bireyler hirshidir, siirekli caligma
diisiincesi vardir, basarilt olmak hayranlik uyandirir ve son olarak da olast bir problem daha
giiclii olanlarin lehine ¢6ziim bulur. Disillik kiiltiirtinlin yogunlukta oldugu bir kurumda ise,
bireylerin odak noktas1 kaliteli bir yasamdir. Her zaman i¢in basarili olamayan insanlara karsi
daha merhametli olunurken, yasanan bir problem giiclii olanin lehine degil, miizakere sonucu

¢oziime kavusur (Tirk Kiiltiir Vakfi, 2012: 3).

Son olarak Geert Hofstede’in Gii¢ Mesafesi Modelini uyguladig: tilkelerden bir tanesi
de Tirkiye olmustur. Hofstede’e gore Tiirkiye’nin giic mesafesinin fazla, belirsizlige karst
toleransin diisiik yani belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu, bireyselligin diisiik ve
erkeklik-disilik 6zelliklerinin de birbirine yakin oldugu sonucuna varmistir. Ulusal kiiltiir
acisindan boyle bir sonuca varan Hofstede’e gore kurumlar da ulus kiiltiirtiniin benzeri bir

kultir benimserler.
2.12.2. Goffee ve Jones’un SS Modeli

Bu model ismini Ingilizce sosyallesme (socialization) ve dayanisma (solidarty)

kelimelerinin bas harflerinden almaktadir. Goffee ve Jones’a gore sosyallesme, bir kurumda
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calisan bireyin, kurumdaki diger tiim bireylerle arkadas canlisi olabilme derecesini ortaya
koymaktadir. Onlara gore kurum igerisinde gergeklesen sosyallesme, bireyler arasinda siki bir
bag meydana getirerek c¢alisanlarda yiliksek moral, dinamizm ve verimlilik artigi
saglamaktadir. Bireyler arasindaki iligkilerin karsilikli samimiyete dayanmasi, yapilan islerin
karsilik beklenilmeden yapilmasini saglar. Fakat sosyallesmenin ileri boyutlara tasinmasi her
zaman i¢in kurumlara fayda saglamayabilir. Bazen sosyallesme ile beraber kurum igerisinde
lakayit davraniglar, ise karsi boslama gibi durumlar ortaya cikabilmektedir. Modelde ele
aliman dayanigsma kavramina bakacak olursak, dayanisma sosyallesmenin tam tersi olarak
duygulara degil, akla dayanmaktadir. Dayanigma igerisindeki kisiler ortak hedefler etrafinda
toplanarak, ortak fayda saglamaya c¢alismaktadirlar. Buradaki kisiler sosyallesme
kavramindaki gibi dostca davranip birbirlerini sevmek zorunda degillerdir. Dayanismada
onemli olan ortak hedef ve bunlara karsilikli birliktelikle ulagilmasidir. Goffee ve Jones’in SS
Modeli, sosyallesme ve dayanisma diizeylerine gore, dort kiiltiir tipine ayrilmistir. Bunlar
toplumsallagmis, kar amaci giiden, sebekelesmis ve boliimlenmis kurum kiltiirii tipleridir

(Tirk, 2007: 59-60).
2.12.2.1. Sebekelesmis Kurum Kiiltiirii

Goffee ve Jones’a gore bu kurum kiiltiiriinde, yliksek diizeyde saglikli sosyallesme ve
nispeten diisiik oranda dayanmisma goriilmektedir. Sebekelesmis kurum kiiltiirii bir nevi
dostluk ve nezaket kiiltiiriidiir (Kavi, 2008: 121). Burada kurum ¢alisanlar1 arasindaki iliskiler
arkadaslik boyutundadir. Genellikle kurum igerisinde aile havasi hakimdir, ¢alisanlarin
birbirlerinin odalarma gidip gelmeleri serbesttir. Kurum kiiltlirii geregi kurumdan ayrilan
calisanlara yonelik sosyal etkinlikler yapilarak, is yasami sonras1 da baglar kopmamis olur.
Kurumda bireyler arasindaki farkliliklar, zenginlik olarak algilanir. Bu sayede kurumda
biitiinlesme saglanmis olur (Benk, 2017: 36-37). Bu biitiinlesmeyle beraber, calisanlar islerine

kars1 son derece sadik olup kurum igerisinde katilim saglarlar (Ttirk, 2007: 61).
2.12.2.2. Kar Amaci Giiden Kurum Kiiltiirii

Bu modelde sebekelesmis kurum kiiltiiriiniin tam tersi olarak sosyallesmenin diisiik,
dayanismanin yiiksek oldugu goriiliir. Buradaki sosyallesme arkadaslik odakli degil, tamamen
hedeflerin gergeklestirilmesi amaciyla vardir. Bu modelin en biiyiik 6zelligi hedeflenen isin
bitirilmesidir. Bu yilizden calisanlar arasinda hedef odakli amaglar, fikir birligi, beraber

hareket etme ve isin listesinden gelebilmek i¢in olmas1 gereken biitiin degisimler kabul edilir.
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Bu kiiltiirii benimseyen kurumlar miisteri odakli olduklari i¢in piyasa kosullarini takip ederek
biitiin degisimlere uyum saglarlar. Karar alma siireci katilim odakli olmadig1 i¢in karar almak
kolaydir (Benk, 2017: 36). Bu sayede miisteri ve piyasa kosullarina cevap vermek ¢abuk olur.
Kar amaci giiden kurumlarin en biiyiik eksigi acimasiz olmalaridir. Hedef odakli bir kiiltiirii
benimseyen bdyle kurumlar, sadece kendi karlarini diisiinerek ¢alisanlarina da bireyselligi
empoze ederler. Boylece ¢alisanlar kendilerine verilen goérevler haricinde baskalarina karsi

yardim etmekten uzak dururlar.
2.12.2.3. Boliimlenmis Kurum Kiiltiirii

Bu kurum kiiltiirii modelinde Goffee ve Jones, hem sosyallesme hem de dayanigmanin
disik oldugunu sodylemislerdir. Burada bireyler arasinda dostluk  kurulmasi
onemsenmemektedir. Bireylerden ¢ok fikirler 6n plana ¢ikar. Ortaya konulan fikirde basari
saglandiktan sonra, fikrin nasil ya da ne sekilde uygulandiginin herhangi bir anlam1 yoktur.
Boliimlenmis kurum kiiltiiriinii benimseyen kurumlar, ¢alisanlarina olabildigince 6zgiirliik
alan1 saglamaktadirlar. Boylelikle ¢alisanlarin basarili olmalart saglanmig olur. Ayrica bu
kurumlarda maliyet avantaj1 saglanir. Cilinkii ¢alisanlar kuruma gelmeden de evlerinde ya da
istedikleri yerde calisabilirler. Burada bireyler basarili olduk¢ca hem kendileri hem de
calistiklar1 kurum kazanglh ¢ikar. Birey basarisina gore adil bir maas politikasi benimsenir.
Yukarida saydiklarimiz bu kiiltiir modelinin olumlu yanlar iken, kisilerin 6zgiirliiklerinin
yaninda yalniz ¢alismak zorunda kalmalar1 onlar1 olumsuz etkiler ve basar1 i¢in rekabet hirsi
ve bir noktadan sonra calisanlar arasinda iiziicii davraniglara yol agabilir. Ayrica burada
herkes kendi basarisini diisiindiigli i¢in g¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi olmaz, bu da

kurumsal 6grenmenin 6niine geger (Tiirk, 2007: 64).
2.12.2.4. Toplumsallasmis Kurum Kiiltiirii

Toplumsallasmis Kurum Kiiltiirii Goffee ve Jones’a gore, modelin temelini olusturan
sosyallesme ve dayanismanin kurum igerisinde hangi seviyelerde oldugunu gostermektedir.
Kurumlarda sosyallesme ve dayanismanin yliksek oldugu durumlarda, kurumlar agisindan is
verimliligi, c¢alisanlar agisindan ise is tatmini fazla olmaktadir. Toplumsallasmis kurum
kiiltiiriiniin saglikli bir sekilde uygulandigi kurumlarda, gii¢lii bir kurum kiiltiiriiniin ortaya
cikmast saglanmaktadir. Boyle kurumlarda liderler, Oykiiler ve kahramanliklar kurum
kiiltiirinlin benimsenmesi ve gelecek nesillere aktarilmasinda énemli katkilar saglamaktadir.

Goffee ve Jones’a gore bu Kkiiltiir modeli, sebekelesmis ve kar amaci giiden kurum
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kiiltiirlerinin  bir araya gelmesi sonucu olusmustur. Bdylelikle sebekelesmis kurum
kiiltiirinden bireyler arast dostluk ve arkadaslik alinirken, kar amaci giiden kurum
kiltiiriinden de performans ve enerji kavramlari bu kiiltir modeline entegre edilmis olur

(Kavi, 2008: 122).
2.12.3. Talcott Parsons’un AGIL Modeli

AGIL kiiltir modeli Amerikali psikolog Talcott Parsons tarafindan ortaya
konulmustur. Parsons AGIL kiiltiir modeliyle kurum kiiltiirliniin ortaya konulmasinda sosyal
degerlerin rolii lizerinde durmustur. Amaclar1 olan ve basar1 kazanmak isteyen kurumlar hem
ic hem de dig gevrelerine uyum saglayarak, bununla beraber var olan sistemlerle biitiinlesip,
kendi calisanlart ve g¢evresinden kabul gorecek bir konuma gelecektir (Eren, 1998: 92).
Parsons’a gore bir kurumun kiiltiir siirekliligini saglamasi i¢in baz1 fonksiyonlarin yerine
getirilmesi gerekmektedir. Bu fonksiyonlar kurum kiiltiirii modeline de ismini veren Ingilizce,
Adaptation (Uyum), Goal Attaintment (Amaglar), Integration (Biitiinlesme) ve Legitimacy
(Mesruiyet) kavramlarindan meydana gelmektedir (Sartyildirim, 2014: 25). Parsons bir
kurumun basarili olmasi i¢in i¢cinde bulundugu sistemi ve buna bagli olan alt sistemlerin,
AGIL modelinin temelini olusturan dort temel fonksiyonun aksamadan islemesi gerektigini
sOylemektedir. Bununla beraber sosyal sistemlerin kurulmasinda ve devam etmesinde kiiltiirel
degerlerin roli biiyiiktiir. Sosyal sistemlerin devamliligini saglayan kiiltiirel degerleri teknik,
ekonomik, sosyal, psikolojik, politik, estetik, ahlaki ve son olarak dini degerler olarak

sayilabilir. (Eren, 1998: 93).
2.12.4. Ouchi’nin Z Tipi Kurum Kiiltiirii Modeli

William Ouchi genel bir kurum kiiltiirii modeli ortaya koymak yerine, belli kurumlar
tizerinde calisarak Z Tipi Kurum Kiiltiiri Modelini olusturmustur. Ouchi bu modeli ortaya
koyarken, ii¢ tip kurum iizerinde ¢aligma yapmustir. Bunlar tipik Amerikan kurumlari, tipik
Japon kurumlar1 ve son olarak da modele ismini veren Z tipi Amerikan Kurumlaridir. Z tipi
kurum kiiltiirtiniin mucidi sayilan William Ouchi, modelini ortaya koyarken tipik Japon
kurum tipinin en bariz Ozellikleri olan, gilidiillenme, kalite, verimlilik ve isgiiciiniin
devamliligmi kurumlarin basarist icin gerekli oldugunu sdylemektedir (Ozkalp ve Kirel,
1996: 152). Ouchi Z tipi kurum kiiltiirii teorisinde, tipik Japon kurumlarindan yola ¢ikarak
bunlarin tipik Amerikan kurumlarma nasil uygulanacagi lizerinde durmustur. Bu kurum

kiltiiri tipi aslinda, Klasik Bati Kiiltiirii anlayisinin alternatifi olarak ortaya ¢ikmis olup, biz
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merkezli, katilimci, ortak degerlerin 6n plana ¢ikarildig1 bir yonetim anlayisi olusturmaya
calismistir (Erdem, 2007: 64). William Ouchi tarafindan ortaya konulan Z tipi kiltiir
modeline gore, Z tipi kurum Kkiiltiirine sahip sirketler, Amerikali sirketlerden daha
basarilidirlar. Ouchi bu kurumlarin basarili olma sebebini yedi faktore baglamaktadir. Bu

faktorler sunlardir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 63):

-Is Gorenlere Baglilik ve Onlara Ilgi Duyulmasi: Kurumlarda calisan bireylerin
gozetilmesi ve sadece kurumda degil kurum disinda da kurumun bir pargasi oldugunu
gostermesidir. Ailenin bir pargasi olarak kabul edilen kurum calisanlar1 genellikle is harici de
kurumlarm ilgili alanindadir. Korunup gozetilen bireyler hem is tatmini yoniinden olumlu

etkilenir hem de kurumuna karsi aidiyet duygusuna sahip olur.

-Degerlendirme: Z tipi ve tipik Japon kurumlarinda degerlendirmeler sik sik yapilir
ancak terfiler yavas ilerler. Ancak tipik Amerikan kurumlarinda terfiler hizli bir sekilde

yapilmaktadir.

-Kariyer Geligimi: Ouchi’ye gore Z tipi ve tipik Japon kurumlarinda kariyer gelisimi
mevcut olup, basarili olmak isteyenler farkli gérevlerde calisarak kariyerlerini ilerletebilirler.
Fakat ayn1 sey tipik Amerikan kurumlari i¢in sdylenemez. O kurumlarda kariyer ilerlemesi

daha zordur.

-Kontrol ve Karar Verme: Kontrol ve karar verme Z tipi ve tipik Japon kurumlarinda
onemli bir yer tutar. Bu kurumlarda kontrol ve koordinasyon her zaman saglanirken, karar
verme ise genellikle fikir birligine dayanmaktadir. Tipik Amerikan kurumlarinda ise kararlar

genellikle yoneticiler tarafindan alinmaktadir.

-Sorumluluk: Tipik Amerikan kurumlarinda bireysel sorumluluk 6n plana ¢ikarken, Z

tihi ve Japon kurumlarinda ise sorumluluk alinacaksa herkes sorumlulugu iistlenir.

Sonug olarak William Ouchi tarafindan ortaya konulan Z tipi Kurum Kiiltiirii Model,
kurum ig¢i iletisimin, yardimlagmanin, katilimeci1 karar vermenin, kariyer gelisiminin, ben
merkezli degil biz merkezli bir anlayisin, ortak degerlere sahip ¢ikilmasinin 6nemsendigi bir
yonetim seklini ortaya koymaktadir. Bunu uygulayan Japon kurumlar1 genellikle basarili
olmuslardir. Zaten bu modelin ortaya c¢ikmasindaki sebeplerden bir tanesi de Amerikali

kurumlar karsisinda, Japon kurumlarin piyasadaki dnlenemez yiikselisi olmustur.
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2.12.5. Peters-Waterman’in Miikemmelik Modeli

Peters ve Waterman, Miikemmeli Arayis adli kitaplarinda Amerika da basarili olan
kurumlarin iyi yonlerini ortaya koymaya calismislardir. Ikilinin Miikemmellik Modeli de
ismini bu kitaptan almistir. Onlara gore bir kurumun basarili olabilmesi igin sekiz tane
kiiltiirel 6zellige sahip olmas1 gerekmektedir. Bu sekiz 6zellik agsagidaki gibidir (Yildiz, 2004:
67-68):

1. Yalin Yap1 ve Az Kurmay: Bu 6zellige gore basarili kurumlarin ¢ok ydneticiden
oOte, nitelikli ve az sayida yoneticiye ihtiyaci vardir. Bu kurumlarda basar1 ¢alisan sayisi ile

degil kaliteli yonetici ve ¢alisanlarla kazanilan basarilarla elde edilir.

2. Ozerklik ve Girisimcilik: Kurumlarin basarili olmasini saglayan etkenlerden bir
tanesi de ¢alisanlara saglanan rahat, baskidan uzak is ortamidir. Bu sayede yenilikgi fikirler

olusur ve girisimci ¢alisanlarin 6nii agilmis olur.

3. Isin Ustesinden Gelebilmek i¢in Eylemden Yana Olma: Kurumlar olay ve firsatlar

karsisinda eyleme gectikleri siirece basarili olurlar.

4. Gevsek ve Siki Yapilarin Birarada Bulunmasi: Siki yapidan kasit, calisanlarin
birbirlerini ve kurumun temel degerlerini anlamalar1 icin kontrol altinda tutulmalari

saglanirken, gevsek yapida ise ¢alisanlarin az sayida yonetici tarafindan gozetilmesi demektir.

5. Miisteriye Yakin Olmak: Kurumlarin amaglarin basinda kar elde ederek piyasada
stireklilik saglamak gelmektedir. Bunu isteyen kurumlar her zaman miisterisini anlayan,

isteklerine cevap veren ve ona yakin olan bir konumda olmak zorundadirlar.

6. Insanlar Aracihigiyla Verimlilik: Basarili kurumlarin kiiltiirlerine bakildiginda,
kurum calisanlar1 kurumun bir pargasi olarak goriiliir. Calisanlar kurumdan sadece maas alan
bireyler olmaktan ¢ikip artik hayatinin her aninda kuruma ait olma, aidiyet hissetme
asamasina gecilmistir. Bunun i¢in de kurumlar ¢alisanlarina maddi ve manevi her anlamda
destek vermek zorundadirlar. Kendisini kurumun degerli bir pargasi olarak gdren calisanlar,

iretim ve hizmette yiliksek verimlilik ortaya koyarlar.

7. Kurumun Degerlerine Onem Vererek, Onlarla Yé&netilmek: Kurum kiiltiiriiniin
basarili bir sekilde galisanlara aktarilmasi isteniyorsa kurumu ayakta tutan degerler 6n plana

cikarilarak, yoneticilerin en basta bu degerler cergevesinde kurumu yonetmesi gerekmektedir.
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8. En lyi Yapilan Ise Sadik Kalmak: Giiniimiizde is alanlari gesitlenmekle beraber,
Peters ve Waterman’a gore kurumlar basarili olmak istiyorlarsa fazla riske girmeden en iyi
yaptiklar1 yani uzmanlik alanindaki islerle ilgilenmelidirler. Baska islere yonelerek hem para

hem de zaman kaybina neden olunmamalidir.
2.12.6. Deal ve Kennedy Modeli

Terrence Deal ve Allan Kennedy ortaya koyduklar: kiiltiir modellerinde, cevre ile
kurum kiiltiirii arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Onlara gore cevresel faktorler, sadece
kurumun yapisini degil ayn1 zamanda kurumun kiiltiiriini de etkiler. Bu modelde iki temel
kriter esas alinmigtir. Bunlardan ilki kurumun aldig: kararlar ile gevresel belirsizligin derecesi,
ikincisi de kurumun basarisinin ¢evreden edinilen geri bildirimle alakalidir (Tiirk, 2007: 52).
Bu kurum kiiltiiri modeli baz1 kaynaklarda; Atilgan Kiiltiir, Yetki Kiiltiri ve Kapali
Hiyerarsi Kiiltiirii gibi iiclii siniflandirmaya tabi tutulurken (Akinci Vural, 2003: 85-87), bazi
kaynaklarda ise Sert Erkek / Mago Kiiltiirii, Sik1 Calis / Sert Oyna Kiiltiirii, Sirketin Uzerine
Iddiaya Gir Kiiltiirii ve son olarak da Siire¢ Kiiltiirii gibi dortlii siniflandirmaya tabi

tutulmustur (Tiirk, 2007: 52). Bu siniflandirmalar asagida 6zetlenmistir.
2.12.6.1. Sert Erkek / Ma¢o Kurum Kiiltiirii Modeli

Bu kurum kiiltiirii modelinin bir diger ismi de, yiiksek risk — hizli geri bildirimdir. Bu
modelde cevresel belirsizliklerin ve riskin ¢ok fazla olmasi nedeniyle, geri bildirim hizlh
olmak zorundadir. Genellikle bu kurum kiiltiiriinii benimseyen kurumlar, hizli karar
vermektedir. Hizli karar vermenin sonucu olarak da, kazang ya da kayiplar yiiksek oranda
olmaktadir. Ciinkii piyasadaki firsatlardan yararlanmak i¢in diisiinmeye firsat yoktur. Model
ismini hemen kavgaya tutusan sert erkek tiplemesinden almaktadir (Tiirk, 2007: 52-53). Bu
kurum modelinde gruplardan ¢ok kisiler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kiiltiir ¢esidi genellikle
reklamecilik, kozmetik, biiylik yap: firmalar1 ya da film sektoriinde yaygindir (Celik, 2007:
51). Burada kurumlar, ya biiyiik karlar elde eder ya da biiyilik zararlarla kapanma asamasina
gelirler. Ornegin televizyonda yapilacak bir programin reyting almasi kar getirecekken,

begenilmemesi durumunda ise onlarca kisinin igsiz kalmasina neden olacaktir.
2.12.6.2. Sik1 Calis / Sert Oyna Kiiltiirii Modeli

Bu modelin literatiirdeki bir diger ismi de, diisiik risk — hizli geri bildirimdir. Bu
isminden de anlasilacagi gibi bu kurum kiiltiiriinde piyasadaki belirsizliklere oranla risk diisiik

olup bununla beraber elde edilen kar da, sert erkek modeline gore daha az olmaktadir. Riski
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sevmeyen kurumlar, belli bir satis hacmini yakalayarak bu kurum kiiltiiriinii benimsemeyi
tercih ederler. Bu tarz kurumlarda miisteri odaklilik esas olup, miisteriye en iyi sekilde cevap
vermek birinci Onceliktir. Sert erkek modelinin tersine burada takim ¢alismasi
onemsenmektedir. Pazarlama departmani, belki de bu kurumlarin en 6nemli boliimleridir.
Ciinkii yiiksek sayida satis, iyi bir pazarlama stratejisinden ge¢cmektedir. Bu kurum kiiltiiri
modeline, bilgisayar iiretimi yapan sirketler, moda sektori, fast food sirketleri ve emlakgilik

gibi sektorler 6rnek verilebilir (Terzi, 2000: 82).
2.12.6.3. Sirketin Uzerine iddiaya Gir Kiiltiirii Modeli

Bu kurum kiiltiiriiniin en 6nemli 6zelligi ¢evresel belirsizler karsisinda biiyiik riskler
tagimasina ragmen, ¢evreden gelebilecek geri bildirimler yavastir. Burada kurumlarin alacagi
risk ¢ok fazla olup maliyet yiiksektir. Bu kurum kiiltiirii modelinde basariya acg, teknoloji
odakli diisiinen, yenilikg¢i takim caligsmasi sonucu basari elde edilebilir. AR-GE siireci burada
onemli bir yer tutmaktadir. Bu modele 6rnek olarak, havacilik sektorii, aragtirma ve gelistirme
faaliyeti yiiriiten sirketler, petrol ve kimya sektorii ve iilke ordular1 6rnek verilebilir. Burada
geri bildirimin de yavas olmasi nedeniyle ortaya ¢ikacak bir basari i¢in yillarca beklenilebilir.
Maliyetinin yliksek olmasi ile beraber olasi basar1 saglanmasi halinde biiylik kazanimlar elde

edilmesini saglar (Akinct Vural, 2003: 86).
2.12.6.4. Siirec Kiiltiirii Modeli

Modelin bir diger ismi, diisiik risk — yavas geri bildirimdir. Bu modele 6rnek olarak
kamu kurumlari, sigorta sirketleri ve kredi veren bankalar verilebilir. Burada unvanlar ve
hiyerarsideki ayrim ¢ok oOnemlidir. Bir nevi biirokrasi kiiltiirii hakimdir. Kisilerin ne isi
yaptig1 degil, nasil yaptigr 6n plana ¢ikmaktadir. Siire¢ kiiltiiriinde kurallar 6nemli olup
genellikle kurallara uyulmas: i¢in denetim saglanir. Yonetimde ast {ist iliskisi bariz sekilde
goriilmekte olup iistlerin emirleri genellikle derhal yerine getirilir. Bir nevi ¢alisanlara
yeterince serbestlik verilmez. Hem yazili ve sozlii kurallar hem de hiyerarsik denetim

sayesinde sik1 bir ¢alisma siireci vardir.
2.12.7. Harrison ve Handy Modeli

Harrison ve Handy tarafindan ortaya konulan kurum kiiltiirii modelleri, genellikle
kaynaklarda ayr1 basliklar altinda islenmektedir. Ancak Harrison tarafindan gii¢ kiiltiirti, rol
kiltirii, gorev kiiltiirii ve birey kiiltiirli olarak smiflandirilan bu model ayni sekilde Handy

tarafindan Yunan Mitolojisi’nden esinlenerek siniflandirilmalar yapmustir. Aslinda iki
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modelde birbiri ile ortiismektedir (Terzi, 2000: 76). Bu yilizden iki model tek baslik altinda
incelecektir. Bu model kurumun yapisi ile yonetim seklini incelemeye ¢alismaktadir. Harrison

ve Handy modeli yukarida da belirttigimiz gibi dort baslik altinda smiflandirmaya tabi
tutulmustur (Arslan vd., 2005: 455).

2.12.7.1. Gii¢ Kiiltiirii (Zeus) Modeli

Gliciin ve denetimin merkezde bulundugu kurum kiiltiirii modelidir. Bu modelde
genellikle egemenlik merkezde toplanmis olup merkeze bagli yoneticilerle denetim
saglanmaya calisilir. Bu tarz kiiltiire sahip kurumlarda genellikle ¢ikar ve egemenlik kaygisi
on plandadir. Bu tarz kurum kiiltiirleri genellikle geleneksel yonetim anlayisi ile yonetilen
kurumlarda goriilmektedir (Sisman, 2007: 142). Yonetim kademesindeki yonetici sayisinin az
olmasi nedeni ile karar verme siireci daha hizli olmaktadir. Bu model i¢in genellikle 6riimcek
ag1 oOrnegi verilir. Agda merkeze yakin olan noktalarda denetim, egemenlik fazla iken

merkezden uzaklasildik¢a bu unsurlarda zayiflama goriiliir (Terzi, 2000: 79).
2.12.7.2. Rol Kiiltiirii (Apollo) Modeli

Rol Kiiltiirii Modelini benimseyen kurumlar genellikle merkeziyetci biirokratik bir
yonetim sekli benimserler. Bu modelde biirokrasinin biitiin unsurlarint gérmek miimkiindiir.
Hiyerarsik ast-iist iliskisi, yazili kurallar, ayrintili i anlatimi, prosediirler gibi unsurlar bu
modelin 6zellikleri arasinda yer alir. Burada calisan kisilerden 6te, yapilan is 6nemlidir. Yani
yapilan ise gore adam se¢imi yapilir. Bununla beraber kurumda uzmanlasma ve is bolimii
artmaktadir (Sartyildirim, 2014: 17). Bu modelin uygulandigi kurumlara, resmi kurulus ve

sigorta sirketleri 6rnek olarak verilebilir (Terzi, 2000: 77).
2.12.7.3. Goreyv Kiiltiirii (Athena) Modeli

Gorev kiiltiirii modelinde, takim c¢alismas1 6n plandadir. Kurum i¢in ortaya konulan
hedefler, kiicliik takimlar olusturularak gerceklestirilmeye calisilir. Bu modelde bireysel
diisiiniilmez, herkes kurumun ortak menfaati i¢in calisir. Boylece kurumun menfaatini
maksimize edecek projeler belirlenerek, birbirleriyle uyumlu c¢alisma gruplart olusturulur.
Farkli projelere, farkli takimlarin atanmasi kurumda uzmanlasmay1 saglar. Gorev kiiltiirii
modelinde miisteri memnuniyetine 6nem verilmekle beraber, ¢evre sartlarina karsi adapte
olunmaya caligilir. Bu kiiltiir modelinde karsilagilan problemlere seri cevap verme, olaylara
biitiin yaklasma, becerili, 6zverili ve yenilik¢i olma modelin en belirgin dzellikleridir (Oztiirk,

2020: 28).
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2.12.7.4. Birey Kiiltiirii (Dionysus) Modeli

Bu kiiltiir modelinde, modelin isminden de anlasilacagi {izere birey 6n plandadir.
Birey kiiltlirii modeline, avukatlik biirolar1 ve sivil toplum orgiitleri 6rnek verilebilir (Terzi,
2000: 79). Giig, rol ve gorev kiltiirii modellerinde kurum igin ¢alisma varken, burada ise
kurum birey i¢in vardir. Dolayisiyla takim ¢alismasi degil, bireyin tek basina ¢alismasi ve
basar1 kazanmas1 onemlidir. Kurallar esnek olup, bireyin sahip oldugu degerler kurumun
calisma metoduna yon verir. Kurallara uymaktan ¢ok isin yapilmasina odaklanma vardir.
Genellikle bir problem ortaya ¢iktifinda, her birey kendi sorununu ¢ézmeye calismaktadir

(Y1lmaz, 2018: 13).
2.12.8. Toyohiro Kono Modeli

Toyohiro Kono, basta Japonya olmak iizere bir¢ok iilkedeki kurumlarla temasta
bulunarak, anket, gézlem ve goriigme sonucu kiiltiir modelini olusturmustur. Kono’ya gore bir
kurumun kiiltiirinii olusturan {i¢ tane Onemli unsur vardir. Bunlar kurumda paylasilan
degerler, yonetim ve calisanlar arasindaki karar alma bigimleri ve son olarak da kurum
sorunlar1 karsisinda gosterilen davranis bicimleridir (Kurt, 2016: 27). Kono’nun kiiltiir modeli

kendi icerisinde besli bir siniflandirmaya ayrilmistir.
2.12.8.1. Canl Kiiltiir Modeli

Bu modelin diger bir ismi de dinamik kiiltiirdiir. Bu kiiltiir modelinin en 6nemli
ozelligi yenilige agik olmasidir. Kurum igerisinde calisanlar arasinda baglar kuvvetli olup,
topluluk veya aile ortam1 vardir. Kurumun sahip oldugu degerler biitiin ¢alisanlar tarafindan
paylasilmaktadir. Genellikle bir problem karsisinda ¢oziim yollart bellidir. Yani tim
calisanlar ne yapacagini bilmektedirler. Kurum igerisinde iletisim kuvvetli olup yonetici ve
calisanlar arasindaki statii farki hissettirilmez. Canli kiiltiir modelinde ydneticilere isimleri ile

hitap edilebilir (Akinc1 Vural, 2003: 84).
2.12.8.2. Lider Eksenli ve Canh Kiiltiir Modeli

Bu kiiltiir modelinde kurucular 6n planda olup genellikle ¢alisanlar tarafindan takip
edilirler. Kararlar tepeden alinir, calisanlara uygulamak diiser. Sorumluluk tepede oldugu icin
kurum c¢alisanlart genelde sorgulamadan isleri yaparlar. Ciinkii riski alan kuruculardir.
Onlarin yetenek ve fikirlerine gilivenirler. Bu kurum kiiltiirii, yonetim dogru kararlar aldigt

siirece ayakta kalir. Ozelikle kurucu liderin yaslanmasi ile beraber bu kurum kiiltiiriinii
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benimseyen kurumlar uzun émiirlii olmazlar. Nihayetinde canliliklarini yitirip duragan hale

gelirler. Bunun bir sonrasindaki agama ise kurumun piyasadan silinmesidir.
2.12.8.3. Biirokratik Kiiltiir Modeli

Bu kiiltiiriin goriildiigii kurumlarda, standartlar ve kurallar artmaktadir. Bu yiizden
kurum calisanlar risk almaktan kagimirlar (Terzi, 2000: 87). Bu kiiltiir, geleneksel kurumlarda
daha c¢ok goriiliir. Kurum c¢alisanlar1 kurallara ve yoneticilere bagli olduklari i¢in serbest bir is
ortami yoktur. Hata pay1r minimize edilmeye calisilir. Karar alicilar genellikle yoneticiler

oldugu icin, acil bir durum karsisinda bile anlik cevap verilemeyebilir (Kurt, 2016: 29).
2.12.8.4. Duragan Kiiltiir Modeli

Duragan kiiltiirii modelini benimseyen kurumlar genellikle gegmisten kopamamis ve
yenilige acik degillerdir. Degisime kars1i duyarsizlik egemendir (Dogan, 2007: 133).
Gilinlimiiz sartlarina uyum saglayamayip genellikle piyasa kosullarina cevap veremezler.
Kurum calisanlar1 eski davraniglar sergilerler. Bilgi toplama isi daha ¢ok kurum igerisindeki
islerle alakalidir. Cevre ile iletisim yok denecek kadar azdir. Kurum c¢alisanlari yeni fikir

iiretme taraftar1 degillerdir (Biite, 2018: 69).
2.12.8.5. Giiclii Lider Eksenli Duragan Kiiltiir Modeli

Bu kurum kiiltiiri modelinde kat1 bir yonetimle beraber, iist yonetim uzun zaman
yanlis kararlar alir. Kurum calisanlarina giivenilmez ve onlara insiyatif verilmedigi i¢in risk
almazlar. Ozellikle alinan yanhs kararlar sonucunda giiclii lidere sahip bir kurum, duragan
hale gelir. Bu kurum kiiltiirii daha ¢ok gii¢lii bir liderin siirekli takip edilerek, yeni fikirlerin

uygulanmadig1 kurumlarda goriilmektedir.
2.12.9. Cameron ve Quinn’in Kiiltiir Modeli

Cameron ve Quinn kurum igerisinde gelistirilen kiiltiir ile kurumun basarisi ya da
etkinligini aragtirmiglardir. Kurum kiiltiirii ile kurum basarisini ele alan yazarlarimiz, modelin
ismini rekabetci degerler modeli olarak belirlemislerdir. Bu model hiyerarsi kiiltiirli, pazar

kiltiiri, klan kiiltiiri ve adokrasi kiiltiirii olarak dort baslik altinda siiflandirilmistir.
2.12.9.1. Hiyerarsi Kiiltiirii Modeli

Bu kiiltiir tipinde Onceden belirlenmis kurallar ve prosediirler vardir. Kurum

calisanlarinin neyi nasil yapacagi dnceden belirlenmis olup onlara sadece uygulamak kalir. Bu
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kurum kiiltiiriinii benimseyen kurumlarin en biiyiik amaci hedeflenen islerin zamaninda ve
sorunsuz olarak yapilmasidir. Genellikle kurumda uzmanlagma ve is boliimii 6n plandadir.
Ornegin araba fabrikasindaki bir ¢alisan yillarca arabanin sol on farmi takabilmektedir.
Hiyerarsi kurum kiiltiiriini benimseyen kurumlara, Mcdonal’s ya da Ford gibi firmalar 6rnek

verilebilir (Kurt, 2016: 22).
2.12.9.2. Pazar (Market) Kiiltiirii Modeli

Isminden de anlasilacag {izere bu kurum kiiltiiriinii benimseyen kurumlar, pazara yani
piyasaya endeksli olarak hareket ederler. Piyasada tutunmak isteyen kurumlar piyasa
kosullarin1 yerine getirmek zorundadirlar. Buradaki en biiylikk amag¢ piyasada tutunarak,
pazarda soz sahibi olabilmektir. Bu yiizden bu kurumlarda uzun vadeli hedefler ortaya
konularak, calisanlara verilecek sorumluluk ve oOdiillerin sinir1 belirlenir. Genellikle bu
kurumlarin kurucu ya da yoneticileri kararl kisiliklere sahiptirler. Pazar Kiiltiirii modelini

benimseyen kurumlara General Elektrik ve Pfizer 6rnek verilebilir (Sigsman, 2007: 145).
2.12.9.3. Klan Kiiltiirii Modeli

Bu kiiltiir modelinde kurumda calisanlar arasinda genellikle bir aile ortam1 mevcuttur.
Calisanlar arasindaki iletisim arkadaglik ve samimiyet esasli olup bireysel diisiinceden ¢ok biz
duygusu hakimdir. Kurumda takim ¢alismasi, biitlinlesme, fikir birligi ve kendini gelistirme
tesvik edilmeye ¢alisilir. Burada calisanlarin kurumlarina karsi aidiyet duygusu gelismis olup
yonetime kars1 saygi duyulur. Kararlar genellikle beraber alinmaktadir. Klan kiiltlirini
benimseyen kurumlarda miisteriler, kurumun bir is ortag:i gibi goriiliir. O yiizden miisteri
memnuniyeti burada 6nemlidir. Bu kiiltiir modeline, tiniversiteler ve saglik kuruluslar1 6rnek

olarak verilebilir.
2.12.9.4. Adokrasi Kiltiirii Modeli

Adokrasi kurum kiiltiirli, endiistri ¢agindan bilgi cagina gecisle beraber ortaya
cikmistir. Bu kiiltiir modelinin en biiyiik 6zellikleri yenilik¢i, risk alan ve dinamik olusudur.
Kurum c¢alisanlarina rahat bir calisma alan1 birakilarak, onlarin yeni fikirler ortaya
koymasinin 6nii acgilmaktadir. Boylece kurum ¢alisanlarinin risk almasi saglanir. Burada
merkezi bir gii¢ ile yonetilme yoktur. Yeni olan desteklenmektedir. Kurum yoneticileri piyasa
sartlarina cevap verebilecek nitelikte olup vizyon sahibidirler. Adokrasi kurum Kkiiltiiriinde
basarinin gostergesi yeni ve orijinal Uriinler liretmektir. Gilinlimiiz sartlarinda piyasada

tutunmak isteyen kurumlar, bagka kurumlarda olmayan f{iriinler iireterek, piyasada rekabet
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olusturmaya caligirlar. Bu kurum kiiltiirii modeline, havacilik sektorii ve yazilim gelistirme

sektorii 6rnek olarak verilebilir (Kurt, 2016: 23).
2.13. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii Konusunda Yapilan Calismalar

Tiirkiye’de kurum kiiltiiriiyle ilgili literatiir incelendiginde, 1980’li yillarin ikinci
yarisindan itibaren calismalarin basladigr anlasilmaktadir. Takip eden yillarla beraber
ozellikle 2000 yilinin bagindan itibaren daha fazla ¢alisma yapildig1 goriilmiistiir. Tiirkiye’de
yapilan arastirma sonugclarina gore, Turkiye’nin kiiltiirel 6zellikleri diger {ilkelerden farklilik
gosterdigi i¢in, kurumlarda olusacak olan kiiltiiriin de diger iilke kurum kiiltiirlerinden farkli
olmasit gerektigi ortaya konulmustur. Asagida Tiirkiye’de kurum kiiltliriine yonelik yapilan

calismalar kisaca 6zetlenmistir:

Kurum kiiltiiriiniin Tiirkiye’deki tarihsel gelisimi ile ilgili ilk bilimsel caligmalar
ozellikle 1980’11 yillardan itibaren goriilmeye baslanmistir (Kaya, 2008: 124). Tiirkiye kurum
kiiltiirii 6zelliklerini, Osmanli Devleti’'nden almis olup daha ¢ok merkeziyet¢i ve biirokratik
bir anlayisa sahiptir. Kurallara baglilik ve iistlere itaatin 6nemli oldugu, kirtasiyeci bir kurum
kiiltiirii zihniyeti vardir. Bu anlamda Tirkiye ile ilgili kurum kiiltiirii odakli ilk ¢alismay1
yapan yabanci bilim insanlarindan bir tanesi Hofstede’dir. Hofstede (1980) ‘“Culture's
Consequences: International Differences in Work-Related Values” (Kiiltiiriin Sonuglari: Is
Baglantili Degerlerde Global Farkliliklar) adli kitabinda 50 iilkeyi kapsayan genis bir ¢aligma
yapmustir. Hofstede gore Tiirk toplumunun belirsizlikten kaginan, yiiksek giic mesafesi
uygulayan, toplululuk¢uluk ve disil 6zelliklerin 6n planda oldugu kurum kiiltliriine sahip

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bu ¢alismadan sonra Kozlu (1986) “Kurumsal Kiiltiir Amerika, Japonya ve Tiirkiye:
Basarili Firma Yonetimlerinde Kurumsal Kiiltiiriin Rolii” adli ¢alismasinda, basarili
firmalarin kurumsal kiiltiiriinii Amerika, Japonya ve Tiirkiye 6zelinde ele almustir. Ugok
(1989) “Organizasyon Kiiltiirliniin Olusumu” adli calismasini kaleme alirken, ayni1 donemde
Usdiken (1989) “Miikemmeli Arayis: On Yil Once, Bes Y1l Sonra” Varol (1989) ise “Orgiit
Kiiltiirii ve Orgiit iklimi” gibi calismalar yapmislardir.

Sargut (1994) “Kiiltiirleraras1 Farklilasma ve Yonetim” adli calismasinda degisik
kiiltiirlerin y&netimde ne gibi farkliliklar olusturacagimi ortaya koymaya calismistir. Ozen
(1996) ise kamu {ist diizey biirokratlarin yonetsel degerlerini arastirma konusu yaptigi

“Biirokratik Kiiltlir 1: Yonetsel Degerlerin Toplumsal Temelleri” ¢alismasini kaleme almaistir.
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2000’11 yillarla beraber kurum kiiltlirii ile ilgili calismalar artarak devam etmistir.
Wasti (2000) “Orgiitsel Baglilig1 Belirleyen Evrensel ve Kiiltiirel Etmenler: Tiirk Kiiltiiriine
Bir Bakis”, Terzi (2000) “Orgiit Kiiltiirii” ile Bodur ve Kabasakal (2002) tarafindan “Tiirkiye-
Arap Kiimesinde Kurumsal Kiiltiir: Globe Arastirmasi” adli g¢alismalarini literatiire
kazandirdiklar gériilmektedir. 2003 yilinda ise Danisman ve Ozgen’in (2003) “Orgiit Kiiltiirii
Calismalarinda  Yontem Tartismasi: Niteliksel-Niceliksel Yontem ikileminde Niceliksel
Olgiimler ve Bir Olgek Onerisi” Uygug’un (2003) “Orgiit Kiiltiirii ve Yonetsel Davranislar”
adli ¢alismasi ve Akinct Vural’in (2003) “Kurum Kiiltiirii” hakkinda ¢alismalar literatiirdeki
yerini almustir. Sisman (2007) “Orgiitler ve Kiiltiirler” Atsan (2007) “Farkli Kiiltiirlerde Karar
Verme Davranisi: Tiirk ve Japon Yoneticiler Arasinda Bir Karsilagtirma™ gibi caligsmalari
kaleme alirken, Tiirk (2007) “Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini” adli eserini ortaya koymustur.
Gilinlimiizde literatiirde kurum kiiltiirii alaninda birgok kitap, tez ve makalenin ortaya
konuldugu goriilmektedir. Ozellikle de iiniversitelerin lisansiistii ve doktora programlarinda

bu alanda 6nemli ¢alismalar yapilmaktadir.
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3. TUKENMISLIK SENDROMU

Calisgmanin ikinci boliimiinii olusturan bu kisimda, tiikenmiglik kavraminin anlamu,
tarithsel gelisimi ele alindiktan sonra tiikenmisligin sebepleri, belirtileri, tiikenmislik
sendromunu agiklayan modeller, tiikenmisligin sonuglar1 ile tiikenmislikle miicadele etme
yontemlerini ve son olarak da Tiirkiye’de tiikenmislik {izerine yapilan calismalar ele

alinacaktir.
3.1. Tiikenmislik Kavrami, Ortaya Cikisi1 ve Tanimi

Giliniimilizde is hayatinin karmasik ve yogun yapisi, beraberinde bir¢ok sorunu da
ortaya ¢ikarmistir. Bu sorunlardan belki de en 6nemlilerinden bir tanesi ¢alisanlarda goriilen
tilkenmisliktir. Tiikenmislik, genellikle insanlarla etkilesimin fazla oldugu is alanlarinda daha
cok goriilmektedir. Tiikenmislik en basta ¢alisanlari etkilemekle beraber, kurumlar agisindan
sorun teskil etmektedir. Ciinkii tiikkenmisligin iki kesim agisindan olumsuz sonuglar1 ortaya
¢ikabilmektedir. Tiikenmislik kavramu, ilk defa 1961 yilinda Graham Green tarafindan kaleme
alian, A Burnt-Out Case (Bir Tiikkenmislik Olay1) adli romanda kullanilmistir. Bu romanda is
yasamindan dolayr ruhsal c¢okiintiiye giren bir mimarin, Afrika ormanlarina kagist
anlatilmaktadir (Yildirim vd., 2014: 35). Green romaninda tiikkenmisligi ruhsal bir bunalim ve
bir kagis1 dile getirmek igin kullanmistir. Tiilkenmislik kavraminin literatiire girmesi ise, 1974
yilinda Herbert J. Freudenberger tarafindan yazilan bir makale ile ger¢eklesmistir. Psikolog
Freudenberger bu c¢aligmasini uyusturucu madde bagimlilarinin rehabilite edildigi bir klinikte,
goniillii ¢alisanlar iizerinde gerceklestirmistir. Freudenberger goniillii ¢alisanlar iizerinde
yaptig1 c¢alismadan sonra tiikkenmisligin bir “mesleki tehlike” oldugunu dile getirmistir.
Freudenberger’e gore tiikenmislik kavrami, enerji, gii¢ kaybi, basarisizlik ve karsilanamayan

beklentilerin kisiyi tiiketmesi durumunu ortaya koymaktadir (Koroglu, 2017: 4-5).

Tikenmiglik kavramini agiklayan, birden fazla tanimin literatiirde yer aldig1
goriilmektedir. Kavram oncelikle saglik ¢alisanlar1 odakli tanimlanmis olup zamanla birgok is
kolunu da kapsayacak sekilde tanimlamalar ortaya ¢ikmistir. Kavram literatiire kazandiran
Freudenberger’in yukaridaki tanimlamasi haricinde, belki de en fazla kabul géren tanimlama
Psikolog Cristina Maslach tarafindan yapilmistir. Maslach’a gore tlikenmislik, isi geregi
insanlarla yiiz yiize etkilesim halinde olan, farkli taleplerle karsilasan calisanlarin yasamis
oldugu fiziksel ve ruhsal bitkinlik, umutsuzluk ve caresizlik hissinin, kisilerin yasamina

olumsuz etki etmesi halidir. Maslach tiikenmisligin {i¢ asamadan meydana geldigini
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belirtmektedir. Buna gore tilkenmislik, duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basari
noksanlig1 gibi birbirini takip eden asamalardan meydana gelmektedir (Giirer, 2019: 3-4).
Schaufeli ve Enzmann ise tiikkenmisligi, ¢alisanlarin iste yasanilan problemler sonucu, etkililik
ve motivasyonlarin diiserek, isyerinde islevsiz tutum ve davranislarda bulunmalar1 olarak
tanimlamiglardir (Isikhan, 2016: 370). Pines ve Aranson’a gore tiikenmislik, duygusal
taleplere maruz kalan kisilerin fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak yasamis oldugu bunalma
ya da tiikenme halidir. Tiikkenmislik kavrami kimi yazarlara gore ise, stresle basarili sekilde
basa ¢ikamamanin sonucudur (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 132). Edelwich ve Brodsky ise
tilkenmisligi, calisanlarin yiiksek beklentilerine karsilik, elde ettiklerinin o beklentilere cevap
verememesi halinde yasamis olduklar1 ruh hali olarak tanimlamaktadir (Yavuz, 2020: 16).
Tiikenmislik yasayan calisanlarda ise ve isyerine karsi isteksizlik olusur, yaptiklarinin hem
kendisine hem de calistig1 yere katma deger katmayacagi hissine kapilir. Boylece psikolojik
yipranma ile baglayan siire¢ sonrasinda fiziksel bazi olumsuzluklara da sebebiyet verir. Son
olarak Tirk Dil Kurumu’nun internet sitesindeki sozliige gore tikenmislik, giiclinii yitirmis

olma ya da ¢aba gosterememek olarak aciklanmistir (TDK, 2021).
3.2. Tiikenmisligi Ortaya Cikaran Sebepler

Tiikenmislik Sendromu aniden ortaya c¢ikan bir durum degildir. Calisanlarin
kendisinden, cevresinden ya da calistig1 isyerindeki orgiitten kaynakli sikintilarin, birikerek
kiside meydana getirmis oldugu bir tiikenme siirecidir. Tiikenmislik sendromu genellikle
hizmet sektorii gibi insanlarla etkilesimin ¢ok fazla oldugu is alanlarinda ortaya ¢ikmaktadir.
Taleplerine cevap verilmek istenilen insan sayisi arttikga, tilkenmislik sendromunun da arttigi
goriilecektir. Tiikkenmislik genellikle, bireysel ve Orgiitsel sebeplerden dolayr ortaya

cikmaktadir.
3.2.1. Bireysel Sebepler

Bireysel ozellikler, calisanlarin sahip oldugu bazen tiikkenmislik siirecine zemin
hazirlayan, bazen artiran bazen de tiikenmisligi azaltan 6zelliklerdir (Saglam Ari ve Cina Bal,
2008: 138). Burada genellikle calisanlarin kendisinden kaynaklanan, kisilik 6zellikleri, yas,
cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi olup olmamasi, egitim seviyesi, ise karsi tavri, ¢calisma

stiresi, kiginin hayattan beklentileri gibi sebepler sayilabilir.

Calisanlarin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, onlarin tiikenmislik durumlarini da etkiler.
Kimi ¢alisan giiclii karakteristik 6zelliklerinden dolay1 ¢ok zor isleri en ufak bunalim ya da
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tikenme yasamadan sonuglandirirken, kimi calisanlar da ise bunun tam tersi durum soz
konusu olabilir. 1960 yilinda Meyer Fredman ve Ray Rosenman bu ¢erceveden yola ¢ikarak
kisilik tiplerini, A kisilik tipi ve B kisilik tipi olarak ikiye ayirmislardir. A tipi kisilik diye tarif
edilen kisiler genellikle, isyerinde ¢ok calisan, kendisini diger c¢alisanlarla karsilastiran,
heyecanli, islerinde plan ve program yapmayan, sosyal iligkileri iyi olmayan Ozellikler
gostermektedirler. B tipi kisilik sahibi olanlar ise, daha sakin, bagkalariyla karsilagtiriimay1
sevmeyen, genellikle kendinden emin ve sosyal iletisimi yiiksektir. B tipi kisilik sahibi
olanlar, A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olanlara nazaran tiikenmislige daha az maruz kalirlar

(Giirer, 2019: 18).

Yapilan calismalara bakildiginda bireylerin yaglari ile tiikenmislik sendromu arasinda
genellikle bir baglant1 oldugu belirlenmistir. Ise yeni baslayan geng, atik, heyecanli, caliskan
bireylerin orta yas ve ileri yasta olanlara oranla tiikenmislik sendromuna yakalanma
ihtimalleri daha yiiksektir. Clinkii geng yastaki bireylerin isten beklentileri daha fazladir. Bu
beklenti ya da planlarin ¢alisma yillarinin ilk zamanlarinda ger¢eklesme ihtimalleri diistik
oldugu icin, bu durum gen¢ yastaki calisanlarda ruhsal ve fiziksel yipranmaya sebep

olmaktadir (K6roglu, 2017: 16).

Calisan bireylerin cinsiyeti, medeni durumu ve g¢ocuk sahibi olup olmamasi da,
tikenmislik sendromunu etkileyen sebepler arasinda yer almaktadir. Kadin ve erkekler
arasinda tiikenmislik sendromuna bakildiginda, benzer Ozellikler gdstermesine ragmen
kadinlarin daha ¢ok is yasaminda yiprandigi goriilmektedir. Bunun en biiyiik sebebi
toplumda, evde ve isyerinde kadma bigilen rollerin fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.
Maslach’in  yapmis oldugu c¢alismaya gore kadinlarda duygusal tiikenme fazla iken,
erkeklerde ise ise ve cevresine kars1 duyarsizlasma daha fazla ortaya ¢ikmaktadir (Kocaman,
2018: 19). Calisan bireylerin medeni durumu ile tiikenmislik iliskisinde ise yapilan
caligmalarda genellikle bekar bireylerin, evli bireylere oranla tiikenmislik sendromuna

yakalanma orani daha fazladir. (Sarag, 2018: 14).

Calisan bireylerde tiikenmislik sendromuna yakalanma riskini etkileyen sebeplerden
bir digeri de egitim seviyesidir. Maslach’a gore bireylerin egitim seviyesi ne kadar artarsa,
tilkenmislik sendromuna yakalanma durumu daha fazladir. Ciinkii egitim seviyesi yliksek
bireylerin i3 yagsamindan beklentileri daha fazladir. Boylece bu kisilerin daha fazla riskler

almasi ya da hayal kirikliklar1 yagama olasiliklar1 yiiksektir. Egitim seviyesi diisiik insanlara
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baktigimizda ise, genellikle beklentiler daha diisiikk olup olasi yasayabilecekleri hayal
kirikliklar1 da az olacaktir. Bu nedenle egitim seviyesi diislik insanlarin tiikenmislik yasama

riski daha diisiik olmaktadir (Ozalp Ulag, 2019: 16).

Calisanlarin ise karst tavrina bakildiginda, isine diigkiin bireylerde tiikenmislik
sendromuna yakalanma riski artmaktadir. Is kolik olan c¢alisanlar genellikle ¢ok hirsli,
basladig1 isi biran 6nce bitirmeye calisan, kendisini diger ¢alisanlarla rekabet halinde goren
bir yapiya sahiptirler. Bu 6zelliklere sahip kisilerin hem ruhsal hem da fiziksel yipranmalari
daha kolay olup tiikkenmislik seviyeleri yliksektir. Bireylerin ¢alisma stireleri incelendiginde,
yeni ise baslayan ya da calisma siiresi az olan bireylerin, daha uzun siireli ¢alisanlara gore

tiikkenmisligin daha fazla goriildiigii anlasilmaktadir (Ceylan, 2013: 16).

Son olarak tiikenmislik sendromuyla yakin iligkisi olan bireylerin hayattan
beklentilerine bakildiginda, bireylerin idealleri ve beklenti diizeyleri arttikca yipranma
ihtimalleri de artar. Insan hayatinda gerceklesenler, beklentilerin altinda ise bireyi ruhsal
olarak yipratarak, hayal kirikliklari ve nihayetinde de tiikenmislige neden olur (Ozgiiner,

2011: 17).
3.2.2. Orgiitsel Sebepler

Tiikkenmiglik sendromuyla ilgili ilk ¢alismalar yapilirken tiikenmisligin ortaya ¢ikisi,
genellikle bireysel sebeplere baglanmistir. Ancak ilerleyen zamanlarda tilkenmigligin sadece
bireysel sebeplere baglanamayacagi, ¢alisilan is ortami ve bireyin gevresinin de tiikkenmislige
neden oldugu anlasilmistir. Hatta Budak ve Siirgevil’e (2006: 97-98) gore tiikenmislik, is
ortamindan kaynakli olup tiikenmisligin ortadan kaldirilmast isteniliyorsa, ¢6ziim yollari
isyerinde aranilmalidir. Yapilan calismalara gore tilkenmisligin Orgiitsel sebepleri arasinda
genellikle is yiikii, ddiillendirme, is ortaminin fiziki konumu, 6rgiit ici iletisim, kontrol, rol
catigmasi-rol belirsizligi, aidiyet, adil muamele gérmeme ve son olarak da degerler

say1lmaktadir.

Orgiitlerde tiikenmisligin énemli nedenlerinden bir tanesi is yiikii dagilimimdaki
orantisizliktir. Diger calisanlara gore daha fazla is yiikii olan bireyin, kendisine verilen islerin
istesinden gelebilmesi i¢in fazladan enerji harcamasi gerekmektedir. Bunun sonucunda da,
bedenen yipranan birey zamanla tiikenmisglik sendromu yasamaktadir. Nihayetinde bu ¢alisan,
isine karsi isteksizlik duymaya baglar ve orgiite faydasi azalir. Ayrica is yiikii fazla olan birey
zamanin ¢ogunlugunu islerini bitirmekle gegirecegi i¢in, ailesine ve sosyal ¢evresine ayiracagi
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vakitten de feragat etmek zorunda kalacaktir. Zaten isyerinde fazla yorulan birey, hem
dinlenemeyecek hem de is haricindeki yasaminda da sorunlar yasamaya baslayacaktir

(Karadag, 2013: 25).

Tilikenmislige neden olan Orgiitsel faktorlerden bir tanesi de ddiillendirme sisteminin
olup olmamasidir. Odiillendirme sistemini benimseyen orgiitler, ¢calisanlarina yonelik maddi
ve sosyal destekte bulunarak, hem iiretimde verimlilik saglayip hem de ¢alisanin i doyumunu
artirmaktadir. Bunun tam tersi politikay1r benimseyen oOrgiitlerde ise c¢alisanlar, ise karsi
isteksiz tavirlarda bulunurlar. Yaptiklar: iglerin orgiit yonetimi tarafindan 6nemsenmedigini
diisiinerek, motivasyon kaybina ugrarlar. Boylece kisilerde ruhsal bunalimla beraber,
tilkenmislik belirtileri ortaya ¢ikmaya baslar. Ve nihayetinde ¢alisanlarda basarisizlik hissi

olusacaktir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009: 27).

Bir kurum, calisanlarini ise karsi istekli ve mutlu etmek istiyorsa, isyerinin fiziki
ortamini da ¢alisanlarin rahat edebilecegi sekilde dizayn etmelidir. Caligma alaninda hem isle
ilgili gerekli materyallerin rahatlikla ulagilabilir olmasi saglanmali, hem de calisanlarin
bireysel ihtiyaclarini karsilama adina ortak alanlarin da olmasina 6énem verilmelidir. Ayrica is
ortami, hava ve 1sik alacak sekilde dizayn edilmelidir. Boylesi bir igyeri ortaminda
calisanlarin ruhsal ve fiziki biitiinliigiinii korunmus olur. Ancak 6rgiitler bunun tersi bir is
ortami olusturacak olurlarsa, ¢alisanlarin ise baghiligmin diismesi, isten ayrilma isteginin
olugmasi, motivasyon diisiikliigii ve sonucunda da tiikenmislik sendromunun ortaya ¢ikmasina
sebebiyet vereceklerdir. Bununla beraber orgiit ici iletisim de, tiikenmisligi ortaya cikaran
orgiitsel faktorlerden bir tanesidir. Calisan bireylerin iletisim halinde bulunduklar kisiler
sadece misteriler degil, ayn1 zamanda 0rgiit ¢alisanlar1 ve yoneticilerdir. Kendi biinyesinde
giiclii iletisim saglayan orgiit calisanlari, is arkadaslarina karsi daha yardimsever ve yakin
davranirlar. Boylece ¢alisanlarda goriilebilecek olasi stres ve tiikkenmiglik dnlenmis olur. Bunu
benimsemeyen oOrgiitlerde ise, ¢alisanlar arasi iletisimin ve yardimlasmanin olmadigi,
rekabetc¢i ve ¢ikar odakli hareket eden calisanlar oldugu goriilecektir. Bireysel ¢ikarlarin 6n
plana c¢ikmasiyla beraber, rekabette geride kalan calisanlarin motivasyon ve performansi

diiserek, tiikkenmislik belirtileri meydana gelecektir (Karadag, 2013: 28).

Calisan bireyler iizerinde siki bir kontrol yonetimi benimseyen orgiitlerde, ¢alisanlara
hareket serbestisi verilmemektedir. Kontrol, calisanlarin yaptiklart isle 1ilgili olarak,

sorumluluk alma, se¢cim yapma ve karar verme gibi faaliyetleri yerine getirmesidir
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(Sartyildirim, 2014: 39). Ozellikle isle ilgili alinacak kararlarin, ¢alisanlara danigilmadan
yonetim tarafindan alinmasi, kat1 kurallarin konularak hareket alanin daraltilmasi ¢alisanlarin
baghligim disiirtir. Kendi yaptig: isle ilgili karar veremeyen, sorumluluk almasina miisaade

edilmeyen bireylerde tiikenmislik sendromu goriilme olasilig1 ytiksektir.

Rol catismasi-rol belirsizligi, orgiitlere problem c¢ikaran, calisanlarin tiikkenmisligine
sebep olan nedenlerden birisidir. Rol, genellikle ¢alisan kisiden beklenilen ancak onun goérev
tanimi disinda olan seylerdir. Bu yoniiyle rol, gérevden ayrilmaktadir. Rol catigmasi ise,
calisandan istenilen gorevlerin birbirinden alakasiz olmasi, birden fazla personelin farkl
gorevlerinin bir kisiye verilmesi ya da yapilacak is i¢in kurallarin ¢ignenmesi, igyerinde
birbirinden farkli boliimlerde g¢alisanlarla muhatap birakilmaya c¢alisiimast gibi durumlar
kisilerin hem fiziksel hem de ruhsal yorulmalarina neden olmaktadir (Ceylan ve Ulutiirk,

2006: 49-50).

Kendisini bir yere ait hisseden, kisiler kendilerini giivende hissetmekle beraber, o
ortamda bulunanlarla uyum saglarlar. Aidiyet duygusunu gelistiren orgiitlerde, ¢alisanlar arasi
iletisimin giiglii oldugu, paylasim ve yardimlasmanin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Boyle
bir i ortaminda ¢alisan bireyler, hem isine odaklanip hem de isyerindeki sosyal iliskilerini {ist
seviyede tutar. Bunun sonucunda da bireylerin moral ve motivasyonun yiiksek olmasiyla

beraber, tilkenmislik sendromunun gériilme riski de diiser (Ozgiiner, 2011: 49).

Calisanlarin islerine karsi bagliligini etkileyen faktorlerden bir tanesi de, yonetim
tarafindan herkese kars1 adaletli olunmasidir. Isyerlerinde tiikenmisligin &niine gegmek
isteyen yoneticiler, ticret, is yukii, gorev dagilimi, terfi, ddillendirme, takdir etme gibi
durumlan herkese karsi adil bir sekilde uygulamalidirlar. Kararlar alinirken, giiclii kisiler
lehine degil, biitiin calisanlarin  haklar1  gozetilerek  gerceklestirilmelidir. Bunun
uygulanmadig: orglitte calisan bireyler, duygusal tiikenme yasamakla beraber isine karsi da

duyarsizlasmaya baslayacaktir (Ozgiiner, 2011: 49-50).

Son olarak da tiikenmisligin Orgiitsel sebeplerinden olan degerler incelendiginde;
degerler, neyin yanlis ya da dogru oldugunu anlatan hem 6rgiit hem de c¢alisanlar i¢in 6nemli
olan degerlerdir. Orgiit tarafindan benimsenen degerler ile calisanlarin degerleri uyusursa,
orgiit ile ¢alisanlarin ortak paydada bulusarak basarili olma durumlar1 olusur. Ancak ayni

paydada bulugsmayan oOrgiit ve ¢alisanlar arasinda uyumsuzlukla beraber, calisanlar ya zorla
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orgiitiin degerlerini benimseyecek ya da isten ayrilmak zorunda kalacaklardir. Bu durumda

calisanlarin tiikenmiglik sendromu yasamasi kaginilmaz olacaktir (Siirgevil, 2006: 84).
3.3. Tiikenmisligin Belirtileri

Tilikenmislik zamanla ortaya ¢ikar. Tiikkenmislik belirtilerinin fark edilmemesi ya da
gee fark edilmesi sonucu, ¢alisanlarda fiziki ve ruhsal ¢okiintii olusmakla beraber, isine karsi
da bir bezginlik meydana gelir. Tiikenmisligin belirtileri genellikle fiziksel, psikolojik ve
davranigsal olarak ortaya ¢ikmaktadir (Yavuz, 2020: 20). Bu belirtiler genellikle kisiden
kisiye farklilik gostererek ortaya cikar. Tiikenmigligin onlenebilmesi i¢in belirtilerinin fark

edilmesi biiyiik 6nem tasir.
3.3.1. Fiziksel Belirtiler

Tiikenmisligin fiziksel belirtileri, daha ¢ok g¢alisanlarin hastalanmasiyla ortaya cikar.
Tiikenmislik sendromuna yakalanan kisilerde, bas agrisi, mide agrilari, uyku diizeninin
bozulmasi, uykusuzluk, gereksiz yere stres yasanmasi, yorgunluk, eklem bolgelerinde
yasanilan agrilar, kalp ritminin bozulmasi, tansiyon, solunum hastaliklari, enerji ve kilo kayb1
gibi fiziksel belirtiler ortaya ¢ikar. Fiziksel tiikenmislik belirtilerinin ortaya ¢ikmasiyla
beraber, saglik sorunlar1 bas gosterir. Calisanlar, saglik sorunlarinin siradan oldugunu diisiinse
de zamanla bu durum kronik bir hal almaya baslar. Eger ki calisanlar tiikenmislik
belirtilerinin farkina varirlarsa, tiikkenmislik ilerlemeden Onlenebilir. Bunun tam tersi bir
durumda ise, c¢alisanlar tiikenmislik yasamakla beraber kalici rahatsizliklar yasayabilirler

(Kagmaz, 2005: 30).
3.3.2. Psikolojik Belirtiler

Tiikenmisligin psikolojik belirtileri, fiziksel belirtilere gore fark edilmesi zor olmakla
beraber, Onlem alinmazsa c¢alisanlarda fiziksel tiilkenmeden daha fazla tahribata neden
olacaktir. Psikolojik belirtilere ornek verecek olursak, benlik duygusunun zayiflamaya
baslamasi, kizginlik, yetersiz oldugunu diisiinme, anlik stres ve panik atak yasamak, gerginlik,
kafa karisiklig1, sorumluluk almaktan kaginmak, dikkat daginikligi, timitsizlige kapilmak gibi
fiiller sonucu ortaya ¢ikar (Kan, 2008: 432). Tiikenmisligin psikolojik belirtilerini yasayan
calisanlarda en basta basarisizlik hissi olusur, c¢alisan isine ve isteki arkadaslarina kars1 negatif
duygular beslemeye baslar. Basarisizlik hissine kapilan ¢alisan, kendisine olan saygisini da
yitirerek, kendisini gii¢siiz gorerek, igyerindeki performasinin diismesine neden olur. Bu

asamada, calisanlarda olusan psikolojik durumlardan bir tanesi de kendisine fazla is
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yiiklendigi ile ilgili siiphe duymaya baslamasidir. Birey boylesi bir durumda etrafindaki
herkesi suglamaya baglar. Bu da calisanin kendisini isyerinden soyutlamasima neden olur

(Ceylan, 2013: 12).
3.3.3. Davramissal Belirtiler

Tiikenmisligin  davranigsal belirtileri, yasanilan tiikenmigligin son asamasini
gostermektedir. Davranigsal belirtiler bir nevi, biriktirilen negatif duygularin disa vurumudur.
Bu belirtiler hem tiikenmislik yasayan birey tarafindan hem de is ve sosyal ¢evresi tarafindan
rahatlikla fark edilebilir. Tiikkenmisligin davranigsal belirtilerine bakildiginda, ise farkli
bahanelerle ge¢ gelmek ya da hi¢ gelmemek, isyerindeki ve sosyal ¢evresindeki arkadaglariyla
iligkilerinin kotiiye gitmesi, kendisine verilen isi ertelemek ya da yapmamak, isi birakma
egiliminde olmak, isle ilgili yapilan hatalarin ¢ogalmasi, yaptigi isi onemsememe ve isiyle
ilgilenmek yerine bagka seylerle ugragsmak olarak sayilabilir (Kagmaz, 2005: 30). Davranis
belirtileri yasayan kisiler, duygularina hakim olamayip ani sinirlenme ya da ofkelenme
yasarlar. Bu asamada calisan kisilerde herseyi basarabilecegi diisiincesi olusur. Bu 6zgiivenle
hareket edip risk alan ¢alisanlar, her zaman yaptigi isi daha hizl yaparak ya da hi¢ yapmadigi
bir isi yapmaya ¢alisarak daha fazla hata yapmaya baslar (Kéroglu, 2017: 13).

3.4. Tiikenmislik Sendromunu Aciklayan Modeller

Tiikenmislik sendromu, giinimiiz is hayat1 i¢in artik kaginilmaz bir sonugtur.
Tiikenmislik ¢alisan kisinin sadece is hayatini degil, ayn1 zamanda sosyal cevresini de
etkilemeye baslamistir. Isyerinde yasanan sikintilar, ¢alisanlarin ailesine ve sosyal ¢evresine
de yansimaya baslamaktadir. Tiikenmisligin insanlarin hayatina bu kadar ¢ok niifuz etmesiyle
beraber, bu alanda yapilan ¢aligmalar da artmistir (Yildiz, 2012: 30). Boylece tiikkenmisligin
sebeplerini, belirtilerini, sonu¢ ve ¢oziim yollarmi agiklayan modeller olusturulmustur. Bu
bashik altinda literatiirde en ¢ok ele alinan Maslach Tiikenmislik Modeli, Cherniss
Tiikenmislik Modeli, Pines Tiikenmislik Modeli, Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli,
Meier Tiikenmislik Modeli, Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli ve son olarak Edelwich
ve Brodsky Tiikenmislik Modeli gibi tlikenmislik sendromunu agiklayan modeller

incelenecektir.
3.4.1. Maslach Tiikenmislik Modeli

Maslach ve Jackson tarafindan 1986 yilinda ortaya konulan bu model, literatiirde

tilkkenmislik konusunda en ¢ok kabul edilen modeldir. Maslach bu modelden yola c¢ikarak,
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“Maslah Tiikenmislik Olgegi’’ni olusturmustur. Bu modelde tiikenmislik kavrami, insanlarla
ylizylize ya da hizmet odakli ¢alisma sonucu ortaya c¢ikan fiziki ve ruhsal sorunlar olarak
tanimlanmistir (Ozgiiner, 2011: 56). Maslach ve Jackson, modellerinde tiikenmisligi ii¢
boyutlu olarak ele almislardir. Bunlar sirasiyla duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel

basarisizlik hissidir.
3.4.1.1. Duygusal Tiikenme

Duygusal tiikkenme, Maslach tiikenmislik modelinin birinci evresi ve merkezidir.
Tiikenmenin baglangi¢ kismi olan bu evrede, yasanilan tilkenme fark edilip 6nlem alinmazsa,
titkenme boyutu daha da derinlesecek ve diger boyutlara gecilmesine neden olacaktir. Modele
gore duygusal tikenmislik kavrami, calisan bireylerin duygusal yonden zayiflamasini ve
moralinin diismesi hali olarak agiklanmistir (Isikhan, 2016: 373-374). Duygusal tiikkenme,
Maslach tlikenmislik sendromunun disaridan goézlemlenmesi en rahat boyutudur. Kisiler
kendilerinin ya da etrafindaki insanlarin yorgunluklarini, motivasyon diistikligli yasamalarini
ya da ige kars1 isteksizliklerini rahatlikla anlayabilirler (Tung ve Giindiiz, 2010: 86). Duygusal
tilkenme, insanlarla iliskilerin fazla oldugu is alanlarinda daha ¢ok gériilmektedir. isten dolay:
birden ¢ok insanla etkilesimde bulunuldugundan dolay1, fazla taleple kars1 karsiya
kalinacaktir. Boylesi bir durumda calisanlar, daha fazla mesai harcayarak strese girmeye
baslarlar. Sonug olarak ¢ok calisma ile beraber, ¢alisanin beklentileri de karsilanmazsa, bu da
kisiyi duygusal olarak yipratacaktir. Yani duygusal tiikenme basit bir yorulma ya da
yorgunluk durumu degil, bireyin kendisinden istenilen talepleri yerine getiremedigi i¢in

cevresindeki insanlarla duygusal bagini azaltmasidir (Koéroglu, 2017: 36).
3.4.1.2. Duyarsizlasma

Duyarsizlagma, Maslach tlikenmislik modelinin ikinci boyutudur. Bu asamada
tikenmislik, duygusal tilkenme evresini gegerek, tiikenmenin kisiler arasi boyutu olan
duyarsizlasma evresine gelmistir. Bu asamada tiikkenmislik, ¢alisan bireyi asarak, calistig1 is
ortamina da yansimaya baslamistir. Yani duyarsizlasma yasayan bir ¢alisanin, yasadigi stres
ve tlikenmisligin sonuglart igyerine ve ¢alisanlarina etki etmeye baglamaktadir. Bu asamada,
calisanin ise karsi olan isteksizligiyle beraber, etkilesimde bulundugu biitiin insanlardan
kacarak, iletisimini minimum diizeyde tutmaya ¢alismaktadir. Artik karsisindaki herkes onun
icin bir nesneden ibarettir. Onlara kars1 davranirken genellikle kati kurallar ¢ergevesinde,

kuralina uygun bir sekilde iletisim iginde olmaya c¢alisir (Yavuz, 2020: 28). Tikenmislik
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yasayan bireyin, hizmette bulundugu kisilerle is arkadaslarini nesne olarak gérmeye
baslamasi, kisilerde duyarsizlasmanin oldugunu gdstermektedir. Boylece bu insanlara karsi
mesafeli, umursamaz, alayci bir tavir takinarak onlar1 kendisinden uzak tutmaya calisir.
(Otacioglu, 2008: 105). Ciinkii duyarsizlagsma yasayan bireye gore, hayat1 bagkalar1 tarafindan
yonlendirilmektedir. Bunun sonucunda da savunma araci olarak onlardan kagmay1 bir ¢oziim

gibi algilamaktadir.
3.4.1.3. Kisisel Basarisizlik Hissi

Kisisel basarisizlik hissi, Maslach tiikenmislik modelinin son asamasidir. Duygusal
olarak tiikenen ve duyarsizlik yasayan kisi son olarak isinde basarisiz oldugunu diisiinmeye
baslar. Maslach’a gore kisisel basarisizlik hissi, tiikkenmislige neden olan sebepler karsisinda
calisanin kisisel tepki verme halidir. Yani bu asamada kisi kendisini olumsuz olarak
degerlerdirmeye baslar (Ozgiiner, 2011: 56). Tiikenmislige ugrayan kisi kendisini yeteneksiz,
ise yaramayan, becereksiz olarak goriir. Isine karst sogukluk yasamakla beraber, yapacagi
islerin, iiretime katma deger saglamayacagina inandig1 i¢in herhangi birsey yapmayarak,
kendisini degersiz hissetmeye baslar. Bu asamada kisi kendisiyle ilgili negatif
degerlendirmelerde bulunarak, isinde ilerleme degil gerileme yasadigimi hissederek, ortaya

koydugu cabanin bosa gittigi diisiincesine kapilmaktadir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008: 134).
3.4.2. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cherniss tarafindan ortaya konulan bu modelin temelini, kisilerin beklentileri ile stres
arasindaki iliski olusturmaktadir. Cherniss tiikkenmislik kavramini, igyerinden kaynaklanan
problemlerin strese neden olmasiyla, ¢alisanlarin davranislarinda olumsuz sonuglarin ortaya
cikmast olarak agiklamistir (Tetik, 2019: 380-381). Cherniss’e gore tiikkenmislik bir siire¢ olup
zamanla meydana gelir. Calisanlarin beklentileri ile calistiklari igsyerinin onlardan beklentileri
farklilik gostermektedir. Bu farkliliklardan dolay kisiler stres yasamaktadirlar. Caliganlardan
kimisi stresle miicadele etme yolunu secerken, kimisi ise akisina birakir. Bireyler
kendilerinden beklenilen performans ile basa c¢iktiklar1 oranda stresten uzak kalirlar.
Beklentileri karsilayamayan ¢alisanlarda, stresin bag gostermesiyle beraber isine ve gevresine
kars1 olumsuz tepkiler meydana gelir. Bununla beraber stresle basa ¢ikamayan calisanlarda

duygusal ve fiziksel tiikkenme ortaya cikar (Ozgiiner, 2011: 52-53).
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3.4.3. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines’e gore tiikenmislik, kisileri duygusal anlamda yipratan durum ve ortamlarin
kisilerde neden oldugu fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk halidir. Yani bu modele gore
tilkkenmiglik iic asamadan meydana gelmektedir (Demir, 2010: 186-187). Fiziksel yonden
yorulan c¢alisanlar, duygusal tilkenme yasayip sonucunda da zihinsel olarak yipranirlar. Bu
modele gore tiikenmisligin ortaya ¢ikmasindaki en biiyiik neden is ortami ve oradakilerle
yasanilanlardir. Pines’e gore tiikenmisligi en fazla yasayan Kkisiler, idealist, istekli ve
heyecanli olan kisilerdir. Ozellikle ise yeni baslayan bireylerde, beklentiler yiiksek, enerjileri
ve gelecege yonelik hayaller fazladir. Zamanla isteklerine nazaran, igyerinde gergeklesenlerin
uyusmamasi sonucu kisiler tlikenmiglik yasarlar. Boylece ise karsi daha isteksiz ve

cevresindeki herkese karst daha soguk davranmaya baslarlar.

Pines’e gore igyerindeki ortam, tiikkenmisligi tamamen destekleyen ya da engelleyen
ozellikte degildir. Bir isyerindeki tiikenmislik diizeyi, bu 6zelliklerin birbiriyle karsilikli
etkilesimine gore degismektedir. Ayrica kisilerin algis1 tiikenmisligin ortaya ¢ikmasinda ¢ok
onemlidir. Ayn isyerinde, ayni ortamda ve ayni isi yapan iki calisandan birisi tilkenmislik

yasarken, diger calisan tilkkenmislik yasamayabilir (Seker, 2019: 19).
3.4.4. Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Pearlman ve Hartman tarafindan ortaya konulan modelde tiikenmislik, psikolojik
sebeplere dayandirilarak, stres terimini, modelin merkezinde kabul edilmistir (Aydin, 2007:
14). Bu modelde stresin ve tilkenmiglik sendromunu ortaya c¢ikaran sebeplerin ortaya
konulmasiyla beraber, bunlar1 ortadan kaldiracak faktorler de ele alinmistir. Pearlman ve
Hartman’a gore tiilkenmisligi ortadan kaldirabilecek iki faktor vardir. Bunlar ¢alisan kisinin is
ortami ile sosyal ortamidir (Kabatag, 2020: 23). Bu modelde tiikenmislik kavramai, strese karsi
verilen duygusal veya zihinsel, fiziksel ve davranigsal tepkilerdir. Pearlman ve Hartman
tikenmisligin dort asamadan meydana geldigini savunmuslardir. Bunlar sirastyla durumun
strese gotiirme derecesi, algilanan stres diizeyi, strese verilen tepki ve son olarak da strese

verilen tepkinin sonucudur (Yavuz, 2020: 26).
3.4.4.1. Durumun Strese Gotiirme Derecesi

Bu asamada stresi meydana getiren sebepler bulunmaya caligilir. Pearlman ve
Hartman stresin sebeplerini ortaya koyarken c¢alisanlar1 en ¢ok yipratan iki sebep iizerinde

durmuslardir. Bunlardan birincisi ¢alisan kisinin yetenekleri ile beklentilerinin ¢alismakta
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oldugu isle uyumlu olmamasidir. fkincisi ise birinci nedenin devami niteliginde olan, calisan
kisinin beklentilerinin karsilanmamasidir (Biiber, 2017: 39). Bu iki sebep kisiyi strese sokan,

nihayetinde de tiikkenmislikle sonuglanan olumsuz bir durumun en 6nemli sebepleridir.
3.4.4.2. Algilanan Stres Diizeyi

Calisan kisilerde algilanan stres ve tiikenmislik, degiskenlik gostermektedir. Bir
calisan is ortaminin fiziki yapisindan etkilenerek strese girebilirken, baska bir ¢alisan ise
aldig1 ticretin beklentilerini karsilamadigindan dolay: strese girerek tiikenmislik yasayabilir.
Bu yiizden kisilerin ayni1 durum karsisinda algilamis olduklar stres diizeyi farkli olabilir. Bu
fark genellikle kisinin Ozellikleri, is ortami, sosyal c¢evresi ya da tecriibelerinden
kaynaklanabilmektedir (Siirgevil, 2006: 46). Pearlman ve Hartman tarafindan ortaya konulan
bu modele gore kisilerin birinci asamadan ikinci asamaya gecislerine yukarida sayilan

farkliliklar sebep olmaktadir.
3.4.4.3. Strese Verilen Tepki

Calisan kisiler, strese girdigini ve bunu algilamaya basladiginda bu duruma farkl
sekilde tepkiler vermektedirler. Yani kisiler strese karsi cevap verme cabasindadirlar. Bu
tepkiler genellikle fizyolojik, zihinsel ve davranigsal tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir. Strese
kars1 hangi tepkinin ortaya ¢ikacagi kisilik 6zelliklerine, kisi ile kurum degerlerinin birbirine

kars1 uyumsuzluguna gore degisecektir (Biiber, 2017: 40).
3.4.4.4. Strese Verilen Tepkinin Sonucu

Modelin dordiincli yani son kismini olusturan bu asamada, kisiler stres sonucu
tilkkenmislik yasamaya baslamaktadirlar. Yasanilan tilkenmislikle beraber, ise kars1t soguma ve
doyumsuzluk, isten ayrilma fikrinin olusmasi gibi ise yonelik olumsuz durumlar olusurken,
kisinin kendisinde psikolojik problemler ve saglik sorunlarinin meydana gelmesi kaginilmaz

olacaktir (Giirer, 2019: 9).
3.4.5. Meier Tiikenmislik Modeli

Meier’in tikenmislik modeli, Bandura’nin 6z yeterlilik tezine dayandirilmaktadir.
Meier modelinde tiikenmisligin zihinsel ve davranigsal boyutlarini ele almistir (Demir, 2010:
187). Meier tiikenmislik kavramini, ¢alisan kisilerin isiyle ilgi olumsuz diislincelere sahip
olmasi, igyerinde uygulanan yaptirim sisteminden c¢ekinmesi ve isle ilgili olarak yasamis

oldugu sorunlar1 ¢ozebilecek yetenekte bulunmamasindan dolay1 bu tiir sorunlarin siireklilik
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kazanmas1 sonucunda meydana gelen durum olarak ortaya koymustur (Stirgevil, 2006: 33-
34). Meier’in tiikenmislik modeli dort asamadan meydan gelmektedir. Bunlar pekistirme
beklentisi, sonu¢ beklentisi, yeterli olma beklentisi ve baglamsal bilgi isleme siireci

asamalarindan olusur.
3.4.5.1. Pekistirme Beklentisi

Pekistirme beklentisi, is yasamindaki gerceklesen olaylarla, ¢alisan kisilerin beklenti
ve amaglar arasindaki iliskiyi ele alir. Her bir ¢alisanin isteki amagclar ile o isten beklentileri
farklilik gostermektedir. Ornegin bir 6gretmen smifta anlatmis oldugu konu ile ilgili kendisine
soru sorulmasini beklerken, baska bir Ogretmen ise kendisine soru sorulmasini
beklemeyebilir. Burada 6nemli olan Ogretmenlerin amag¢ ve beklentilerinin uyusarak, is

doyumu saglanmasidir (Kahya, 2009: 20).
3.4.5.2. Sonuc¢ Beklentisi

Meier’e gore tiikkenmislik aslinda sonuglardan olusmaktadir. Tiikenmigligin yani
sonuclarin ortaya cikabilmesi icin de bazi davraniglarin ortaya konulmasi gerekmektedir.
Sonug beklentisi asamasindan kasit, belli amaclara ulagmak icin ortaya konulan davraniglarin
tasvir edilmesi yani betimlenmesidir. Sonu¢ beklentisi bir seyi yapmak yani eylemde

bulunmay1 gerektirmektedir (Siirgevil, 2006: 34).
3.4.5.3. Yeterli Olma Beklentisi

Calisan kisilerin is hayatindaki beklentilerini karsilayabilmeleri i¢in isine karsi bazi
davranis ve eylemlerde bulunmasi gerekmektedir. Bu davramis ve eylemlerin, kisinin
beklentilerini karsilayacak sekilde basarili olabilmesi i¢in kisinin o isi yapmada yetenekli yani
yeterli olmas1 gerekmektedir. Kisinin bu yetenegi kisinin isine kars1 yeterli olma beklentisini
karsilamaktadir. Burada beklentilerin gerceklesmesi i¢in kisinin yaptig1 isi bilmesi

gerekmektedir (Stirgevil, 2006: 34).
3.4.5.4. Baglamsal Bilgi Isleme Siireci

Meier baglamsal bilgi isleme siirecine atifta bulunarak, insanlarin isine karsi iginde
bulundugu tavirlar, diisiinceleri ve hissettikleri ile bireyin tiikenmislik yasamasina sebep olan
O0grenme cabasi ve kisisel inanglar1 baglamsal isleme kavrami ile ortaya koymaya ¢alismistir.

Baglamsal bilgi isleme siireci kavrami kisaca, bireyin sosyal gruplara, orgiitlere, 6grenme stili
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ve bireysel inanglara yonelik bilgi islemesidir. Diger bir ifade ile bireyin cevresini ve

davraniglarint anlamlandirmaya ¢alisma siirecidir (Besyaprak, 2012: 60-61).
3.4.6. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Suran ve Sheridan tarafindan ortaya konulan model, bireylerin ellili yaslara kadar
yasamis olduklar1 tiikenmislik ve bu tikenmislige neden olan olaylar1 ele almaya
calismaktadir. Suran ve Sheridan’in yaptiklari ¢alisma sonucu, ellili yaslarla beraber kisilerde

tiilkenmisligin ortaya ¢ikma durumunun arttigi saptanmistir (Kirkan, 2014: 23).

Suran ve Sheridan tiikkenmislik olusumunu, dort asamada ele almis olup tiikenmislikle
miicadele edilebilmesi i¢in bu dort asamanin ¢alisan ve isveren tarafindan saglikli bir sekilde
yiritiilmesi gerektigini belirtmiglerdir. Suran ve Sheridan’in tiikenmislik modelinde ad1 gegen
asamalar, Karmasa Asamasi (Rol Belirginligi), Yetersizlik Asamasi (Yeterlilik), Durgunluk
Asamasi1 (Verimlilik) ve Hayal Kirikligi Asamast (Yeniden Olusturma)’dir (Siirgevil, 2006:
35). Bu asamalarin her biri tiikenmisligin ortaya ¢ikmasina neden olan yagam tarzina isaret

etmektedir (Demir, 2010: 187).
3.4.6.1. Karmasa Asamasi-Rol Belirginligi

Bu agsamada bireylerin hem bireysel hem de mesleki yasamlarinda, sonraki hayatlarini
etkileyecek gelismeler yasanmaktadir. Bu asama genellikle lisenin son yillar1 ve liniversitenin
ilk yillarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler geri kalan hayatlarini ilgilendiren kararlar almaya
baslamaktadirlar. ileride olasi bir tilkenmislik sendromunun yasanmamas: icin bireyler
kariyerlerine yatirim yaparken, bireysel gelisimine de 6nem vermelidir. Bu agama, bireylerin
psikolojisini etkileyen, gelecegine yon veren asamalarin basinda gelmektedir. Bireysel
gelisimi ile mesleki gelisimini dengelemeyi bagsaramayanlarin tiikenmislik sendromuna

ugramalar1 kaginilmaz olacaktir (Seker, 2019: 24).
3.4.6.2. Yetersizlik Asamasi-Yeterlilik

Suran ve Sheridan tarafindan ortaya konulan modelin ilk agamasinda, bireyler okul
hayatinda gelecege yonelik 6nemli kararlar alirlar. Hem mesleki hem de bireysel anlamda
planlar yapan bireyler, modelin ikinci asamasinda ise kariyer baslangici yaparak, bir iste
calismaya baglarlar. Bireyler agisindan bu asama bir nevi ¢iraklik donemidir. Yeni bir sosyal
alana giren bireyler, ortami ve is arkadaglarin1 tanimaya ¢alisirken bir yandan da is 6grenmeye

caligirlar. Bir silire sonra birey, isine karsi olan duygularin1 ve isi ne oranda becerebildigini
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sorgulamaya baslar. Eger yaptig1 isin kendisine uygun oldugunu, isini severek yaptigini,
isinde kendisini yeterli gorerek, gelecege dair kariyer planlamasinda pozitif duygulara
sahipse, bu asamayi tilkenmislik yasamadan atlatmasi kolay olacaktir. Ancak bunun tam tersi
bir durumda ise bireyin tiikenmislik sendromu yasayarak, isinden uzaklasmasi ve daha yolun
basinda iken gelecege dair olumsuz diisiincelere sahip olmasi kaginilmaz olacaktir. Bdylesi
bir durumla karsilasmamak i¢in, bireyler kendilerine uygun isi se¢gmeli ve igverenler de

titkenmislige yol agan biitiin sebepleri ortadan kaldirmalidir (Kaya, 2010: 17).
3.4.6.3. Durgunluk Asamasi-Verimlilik

Modelin bu asamasi, genellikle bireylerin otuzlu yaslarinin basindan sonuna dogru
olan bir siireci kapsamaktadir. Artik ¢iraklik donemi bitmis, hem is hem de bireysel anlamda
fikirleri oturan, belli bir diinya goriisiine sahip bir birey meydana gelmistir. Bu asamada
bireyler kariyerlerini ciddi anlamda ele alarak, kariyer amaglarin1 sorgulamaya baslarlar. Bu
donemde isine adapte olmaya baglayan bireyler, kariyerlerini etkileyecek olan evlenmek ya da
cocuk yapmak gibi bireysel kararlar almak durumunda kalirlar. Ozellikle galisan kadinlarin
cocuk sahibi olmaya karar vermesi, kariyerlerini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Bu agamada
isabetsiz bir kararin alinmasi demek, bireyin hem is hayatinda hem de sosyal yasaminda
sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Kendisini gelistiren, ne yapmak istedigini bilen

bireyler, bu asamay1 sorunsuz atlatarak tiikenmislige ugramazlar (Kaya, 2010: 17-18).
3.4.6.4. Hayal Kirikhig1 Asamasi-Yeniden Olusturma

Tiikenmislik modelinin son agamasinda bireyler artik islerinde statii kazanmis ve belli
bir sosyal cevreye sahip olmuslardir. Bu asamada bireyler, gecmiste aldiklar1 kararlar ve
yaptiklari is1 sorgulamaya baslarlar. Bireyin yaptigi is, aile bireyleriyle olan iligkileri, sosyal
cevresindeki arkadaslar1 gibi konularda, geriye doniik pismanliklar fazla ise bu durum hayal
kirikligina sebep olur. Bu yasina kadar yaptig1 seylerin 6nemsiz oldugunu diisiinmeye baslar.
Sonug olarak birey, psikolojik yipranma yasayarak, tiikenmislige ugrar. Boylesi bir durumda
bireyler gecmisteki kararlarindan ders alarak, bundan sonra yapmak istedikleri seyler i¢in bir
bahane bulmus olurlar. Yani kendilerini yeniden olusturma siirecine girerler. Bu asamada
alinabilecek hatali bir karar, bireyleri eskiye nazaran daha da mutsuz edebilir (Ozgiiner, 2011:

55).
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3.4.7. Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli

1980 yilinda Edelwich ve Brodsky tarafindan ortaya konulan tiikenmislik modeline
gore, tilkkenmiglik belirlenebilir asamalardan olusan bir siirectir. Modelde gegen asamalari
Edelwich ve Brodsky, idealistik cosku, durgunluk, engellenme ve apati (duygusuzlasma)
olarak adlandirmiglardir (Tiire, 2008: 37). Yazarlara gore tilkenmislik, ise yonelik beklenti,
amag, enerji ve umutlarin yitirilmesiyle ortaya cikmaktadir. Tikenmisligi ortaya ¢ikaran
calisma kosullar1 ise, farkli profildeki miisterilere hizmet etme, diisiik ticret, calisma
siirelerinin fazla olmasi, yapilan isin miisteriden takdir gérmemesi ve biirokratik sebepler

sayilabilir (Seker, 2019: 21).
3.4.7.1. idealistik Cosku Asamasi

Modelin birinci evresi olan idealistik cosku asamasi, bireylerin is yasamlarinin
genellikle ilk senesinde ortaya c¢ikmaktadir. Ise yeni baslayan birey, yiiksek enerji ve
motivasyonla beraber, biiyilk beklentilere sahiptir. Bu asamada, birey kariyerine yonelik
onemli hedefler ortaya koyarak, hizmet ettigi biitlin miisterileri memnun etme gayretindedir.
Birey ortaya koydugu gayret ve caba sonucu hem miisteriden hem de isverenden takdir
edilmeyi beklemektedir. Fakat genellikle bireyin beklentileri ile is yasaminin gercekleri
birbiriyle ortlismedigi icin psikolojik sikintilar yasayabilir. Bununla beraber birey, enerji ve
motivasyon kaybina ugrayarak, modelin ikinci agamasi olan durgunluk asamasina gecis yapar

(Tiire, 2008: 37).
3.4.7.2. Durgunluk Asamasi

Calisanlar is yasaminin ilk senesinde, beklentileri ile gergeklesenlerin uyusmamasi
sonucu ilk zaman ki enerji ve motivasyonlarinda diisiis yasayarak, isine kars1 daha az gayret
gostermeye baslamaktadir. Miisterilerden de takdir goremeyen calisanlar, onlar1 mutlu etmek
icin ekstra bir ¢aba igerisine girmezler. Bunun sonucunda ise karsi bir soguma meydana gelir.
Is yasaminda hayal kirikhigi yasamaya baslayan calisanlar, aile ve sosyal hayatlarina
yonelmeye baglamaktadirlar. Boylece is yasaminin ilk yillarinda ithmal ettigi ailesi ve sosyal
hayatina daha fazla zaman ayirmaya baslamaktadir. Calisan birey isyerinde elde edemedigi
mutlulugu ve basarilar1 artik is yasaminin disinda bulmaya g¢alisir. Bu asamada bireyin is

yerine ve isine karsi baglilig1 azalmaya bagslar (Yavuz, 2020: 25).
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3.4.7.3. Engellenme Asamasi

Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modelinin ti¢lincii agamasini olusturan bu asamada,
birey kariyeriyle ilgili hedeflerini gergeklestirememistir. Bunun nedenini de isveren, is
arkadaslar1 ve is ortamina baglayarak engellendigini diisiinmeye baslamaktadir. isine devam
edip etmemekte kararsizlik yasar. Birey bu durumda ya isten ayrilir ya da basina gelenleri
kabullenerek, isine karst soguma yasar. Bununla beraber isyerindeki iliskileri zayiflayarak,
kendi icine kapanmaya baslar (Kabatas, 2020: 22). Bu durum bireyde, fiziksel ve psikolojik

tilkkenmislik belirtilerinin ortaya ¢ikmasina neden olur.
3.4.7.4. Apati (Duygusuzlasma) Asamasi

Modelin son asamasini olusturan apati yani duygusuzlagsma asamasinda, calisan artik
is ve isyerindeki herseye kars1 bir duyarsizlagsma siirecine girer. Bu asamada isine devam eder
ancak isten kovulmasina sebebiyet vermeyecek kadar i1s yapmaya c¢alisir. Fazladan
sorumluluk alma veya insiyatif kullanma durumlarina hi¢ girmez. Bundan sonra birey isi,
sadece bir gecim kaynagi ve sosyal giivence olarak gormeye baslar. Onun igin islerin
yetistirilmesi, hizmet kalitesinin artirilmasi gibi kaygilar, tamamen ortadan kalkmistir. Onemli
olan mesai saatinin doldurularak, iicretin hak edilmesidir. Bu asamada olan bireylerde
tikenmislik sendromu goriilmektedir. Bu anlamda tiikenmislik yasayan bireyin, hayallerini
gerceklestirmesini engelleyen, beklentilerine cevap veremeyen, hayal kirikliklarina neden
olan bir isten sogumasi ve olabildigince kendini soyutlamasi kagiilmaz hale gelmektedir

(Kabatas, 2020: 22).
3.5. Tiikenmisligin Sonuglar:

Tilikenmislik sendromu sadece bunu yasayan bireyi degil, dalga etkisi olusturarak
bireyin isini, ig arkadaslarini, ailesini ve sosyal ¢evresini de olumsuz anlamda etkileyecektir.
Bu anlamda tikenmislik, psikolojik sonuglar meydana getirmekle beraber, maddi
olumsuzluklara da sebebiyet verecektir. Tilkenmisligin sonuglar1 genellikle, isten soguma, isi
birakma egiliminde olma, kimseye haber vermeden ise ge¢ gelmek ya da hi¢ gelmemek, hasta
olmadan rapor almak, isyerindeki arkadaslariyla uyum problemi yasanmasi, verimin diismesi,
fiziksel ve ruhsal olarak ¢okiintli igerisinde olunmasi ve saglik masraflarmin artmas: gibi
durumlarla ortaya ¢ikmaktadir (Ozgiiner, 2011: 58). Tiikenmisligin sonuglari genellikle iig
baslik altinda ele alinmaktadir. Bunlar birey iizerindeki etkileri, ¢alisma hayati {izerindeki

etkileri ve son olarak da aile hayati lizerindeki etkileridir.
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3.5.1. Tiikenmisligin Birey Uzerindeki Etkileri

Tiikenmislik, bireyi bir¢ok anlamda olumsuz olarak etkilemektedir. Tiikenmigligin
birey iizerindeki ilk olumsuz etkisi fizikseldir. Tiikenmislik yasayan bireyler kendilerini
yorgun hissederler. Bununla beraber uykusuzluk baslar ve fiziksel yorgunluk ge¢meden
devam eder. Uykusuzlukla beraber halsizlik ve huzursuzluk yasamaya baslayan bireyler,
islerin yolunda gitmediginin farkindadirlar. Siireklilik arz etmeye baglayan bu fiziksel
yorgunluk ve uykusuzluk devaminda bas agrilarinin ve gribe yakalanma riskini artmasina
neden olmaktadir. Tikenmisligin fiziksel anlamdaki onemli sonuglarindan bir tanesi de

bireylerin enerji ve motivasyonlariin diismesidir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009: 32).

Tiikenmislikle beraber bireylerde stres, kronik hale gelmeye baslamaktadir. Stresin bag
gbstermesi sonucu, bireylerin psikolojik yipranmasi artar, moral ve motivasyonu diiser ve
hastaliklarin bas gostermesiyle beraber, saglik masraflarinin artmasina neden olur. Bireyler
genellikle igyerinde yasamis oldugu sikinti ve stresi, kimseyle paylasmadan sakli tutmaktadir.
Fakat isine karsi olusan dikkat daginikligi, umursamazlik ve verimin diismesi, bireyin
disardan da tiikenmislik yasadigini anlamaya yetmektedir. Bununla beraber bireylerde boyun
ve sirt agrist, solunum yolu rahatsizliklar1 ve sindirim sistemi ile ilgili rahatsizliklar ortaya

¢ikmaktadir (Aydin, 2007: 29).

Tiikenmislik bireylerde fiziksel tiikenmenin yaninda, psikolojik tiikenmeye de sebep
olmaktadir. Psikolojik tiikkenmeyle beraber, bireylerde basar1 ve benlik kavrami sekteye ugrar.
Bunun sonucunda bireyler kendilerini degersiz hissetmeye baglarlar. Bazen de bireyler bunun
tam tersi bir durumla karsi karsiya kalirlar. Islerinde daha fazla risk alarak, her seyi
basarabileceklerini diisiiniirler. Bu durumu yasayan bireyler cevresine karsi kizgin, aniden

sinirlenen bir ruh haline biirlinmektedirler (Stirgevil, 2006: 59).
3.5.2. Tiikenmisligin Calisma Hayati Uzerindeki Etkileri

Tiikkenmislik, bireylerde fiziksel ve psikolojik olarak kendini gosterdikten sonra eger
onlem alinmazsa, tiikenmisligin etkileri ¢alisma hayatina da yansimaktadir. Tiikkenmislik
yasayan bireylerde, isle ilgili ortaya cikabilecek ilk olumsuz sonug, verimin diismesidir.
Bunun sonucunda birey kendisini engellenmis hissederek, basarisiz olacagi kaygisini yasar.
Bireylerin enerji ve motivasyonlarinin diismesi sonucu, islerine eskisi gibi aidiyet duygusuyla

baglanmazlar. Tamamen giinli kurtarmaya calisan bireyler, kalitesiz iirlin ya da hizmet ortaya
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koyarlar. Boylece birey, fiziksel ve psikolojik yipranma yasarken, calistigi isyeri maddi
kayiplar yasamaya baslamaktadir (Sartyildirim, 2014: 42).

Tilikenmisligin calisma hayatindaki olumsuz sonuglarindan bir tanesi de, bireyin
hizmet ettigi kisileri birer nesne olarak gormeye baslamasidir. Miisteri ile ilgilenmeyen,
umursamaz davranan bireyler, hizmet kalitesinin diismesine neden olmaktadir. Tilkenmislige
ugrayan bireyler, takdir edilmedikleri i¢in miisteriyle ve temas halinde bulunduklar1 herkesle
oldukca mesafeli durmaya c¢alisirlar. Miisteriye karsi kaba tavirlar icerisinde olan bireyler,
miisterinin ihtiyaclarim1 karsilamadigi i¢in, miisterinin bir daha o firmayi1 tercih etmemesine
neden olmaktadirlar. Bunun sonucunda da firma itibar kaybiyla beraber, maddi kayba ugrar
(Ozgiiner, 2011: 59-60). Miisteriye kars1 ilgisiz tavirlar icerisinde bulunan birey, yasamis
oldugu tiikenmisligi isyerindeki arkadaslarina da yansitir. Bireyin ¢alismadigini, ise gec
geldigini, iste savsakladigin1 géren arkadaslari bu durumdan etkilenerek, onlarda zamanla
ayni seyleri yapmaya baglayacaklardir. Ayrica tilkkenmislik yasayan birey, is arkadaslarina
kars1 daha sert ve sinirli tavirlar igerisinde olacaktir. Bu da grup iliskilerinin zedelenmesine

neden olmaktadir.

Bireyler ¢aligma hayatinda islerine kars1 doyumsuz olmaya basladiklarinda, moral ve
motivasyon olarak tiikenmeye baglarlar. Bununla beraber enerji diistikliigii sonucu, igine karsi
isteksiz davranirlar. Bilgi birikimine sahip olan, yillarca ayni igyerinde ¢aligarak tecriibe
kazanan bireyler, bu sebeplerden dolay1 isten ayrilmayi diisiinmeye baglamaktadir. Bu
durumun ortaya ¢ikmasi iggiicii devir hizinin artmasina neden olurken, yetismis kalifiyeli
calisanlarin da sektdrden kopmasina yol agar. Isgiicii devir hizinda, yasanilacak bir yiikselme
igveren acisindan yeni maliyetler demektir. Ya isi hi¢ bilmeyen yeni personeller alinarak
hizmet i¢i egitim verilecek ya da kalifiyeli eleman bulmak i¢in iyi bir iicret teklif edilmesi
gerekecektir. Bunlar hem zaman alan hem de maliyete neden olan siireglerdir. Boylelikle

tiikkenmislik sonucu birey, isyeri ve ililke ekonomisi zarar goriir (Sartyildirim, 2014: 43).
3.5.3. Tiikenmisligin Aile Hayat1 Uzerindeki Etkileri

Tilikenmislik bireyin sadece is hayatini degil, ayn1 zamanda aile hayatin1 da olumsuz
yonde etkilemektedir. Isyerinde yasanilan tilkenmislik sonucunda birey, yorgun, moralsiz ve
diisiik enerjiyle evine gelir. Bunun aileye yansitilmasi sonucu aile igi iletisim zarar goriir.
Bireyler giin icerisinde yasamis olduklari sikintilar1 genellikle ailelerine aktararak, hep sikayet

halinde olduklar i¢in, aile bireyleri ayni seyleri duymaktan hosnut olmazlar. Bireyin ailesiyle
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beraber vakit gecirmesi gereken zamanlarda, bitkin ve yorgun olmasindan dolay: ailesine
yeterli zamani ayiramaz. Aile bireyleri bu durumda kendilerini ihmal edilmis
hissedeceklerdir. Bu durumdan rahatsizlik duymaya baslayan aile {iyeleri, isyerinde sikintilar
yasayan bireyin tiikenmisliginin artmasina neden olurlar. Birey, boylece ailesi ve arkadaslari
tarafindan anlagilamadigini diisiinerek icine kapanmaya baslar. Sonug¢ olarak c¢alisma hayati
ile aile hayati arasinda denge saglayamayan bireylerin, tiikenmislik sarmalinda kalmasi

kaginilmaz olacaktir (Yavuz, 2020: 30).

Tilikenmigligin aile hayatinda sikinti olusturmasindaki sebeplerinden bir tanesi de
bireyin vakitli vakitsiz aranilmasi ya da ise cagrilmasidir. Birey evinde dinlenmesi gereken ya
da ailesi ile beraber zaman gegirmesi gereken vakitlerde, aniden isyerinden ¢agrilmasi hem
kendisi acisindan yorgunluk ve psikolojik yipranmaya neden olurken hem de ailesi agisindan
huzursuzluga sebep olacaktir. Boylece aile i¢i sikintilarin artmasina, aile bireylerinin

birbirinden uzaklagmasina neden olacaktir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 36).
3.6. Tiikenmislikle Miicadele Etme Yontemleri

Tiikenmislik sendromu ¢alisan bireyde baslayarak, isyerine, ailesine ve nihayetinde
bireyin biitlin cevresine yayilmaktadir. Bireyi ve etrafinda bulunan her seyi etkileyen
tikenmisligin engellenebilmesi icin, basta tiikenmisligin belirtilerinin bilinmesi ve ciddiye
aliarak ¢ozlim aranmasi gerekmektedir. Tiikenmislikle miicadele i¢in bireyin ¢6zliim yollari
aramasinin yaninda, isverenlerin de calisanlarinin tilkenmislik yasamamasi i¢in miicadele
yontemleri belirlemesi gerekmektedir. Literatiirde tlikenmislikle miicadele yontemleri,
genellikle bireysel diizeyde miicadele ve kurumsal diizeyde miicadele yontemleri olarak iki

baglik altinda ele alinmaktadir.
3.6.1. Bireysel Diizeyde Miicadele Yontemleri

Tiikkenmiglik yasayan bireylerin, tiikenmislikle miicadele icin ilk Once yapmasi
gereken sey, tikenmisligi ve kendisinde ortaya ¢ikan belirtilerini bilmesidir. Eger bu birey
tilkkenmisligi ve kendisinde ortaya cikan belirtilerini bilirse, tiikenmislik sendromu ile
miicadele etmesi daha kolay olacaktir. Ayrica tiikenmiglik yasadigini anlayan birey, uzman
kisilerden yardim alirsa, miicadele siirecini daha iyi yonetir. Tiikenmislikle miicadelede
bireysel anlamda yapilacak seylerden birisi de, bireylerin ise girmeden 6nce, ¢alisacaklari ise,
1$ ortamina, g¢alisma arkadaglarina yonelik arastirmalar yaparak, gelecege doniik daha

gercekei kariyer planlamasi yapmasi gerekmektedir. Ileride yasanilacak bir pismanlik yerine,
52



en basta dogru karar verilmesi daha isabetli olacaktir. Ayrica bireyler mola ve tatillerini iyi
degerlendirerek, isyerindeki ortamdan bir nebze de olsa uzaklagsmaya calismalidirlar. Bireyler
isyerinde hep ayni isle mesgul olmayip, ona yeni seyler kazandiracak islerle de ilgilenerek

monotonluktan kurtulmalhdirlar (Kabatas, 2020: 36-37).

Bireyler igyerinde yasamis oldugu sikintilar1 paylasarak, gerektigi zaman yardim
istemesini bilmelidir. Birey boylece sikintilar1 tek basina gogiislemek zorunda kalmayacaktir.
Tikenmislikten uzak durmak i¢in calisan bireyler, isyeri disindaki hayatlarinda kendilerini
gelistirmek ve yeni hobiler edinmek zorundadir. Isyerinde yasanilan problemler, is disindaki
farkli aktivite ve hobiler sayesinde daha kolay atlatilabilmektedir. Kendini gelistiren,
psikolojik yonden pozitif diisiincelere sahip bireyler, tiikenmislikle miicadelede daha basaril
olurlar. Ayrica bireyin ailesiyle ve arkadaslariyla gecirecegi vakit, bireyin tiikenmislikten
uzak olmasini saglayabilmektedir. Bu yiizden bireyler ailesi ve yakin arkadaslariyla da bol bol

vakit gecirmelidirler (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008: 143).

Birey, yapabilecegi islerin simirmi bilerek sorumluluklar almalidir. Ustesinden
gelemeyecegi islerin  sorumlulugunu almayip, isyerinin kendisinden beklediklerini
gerceklestirmeye calismalidir. Birey hizmet ettigi miisteri grubunu ve isyerindeki yoneticileri
daha fazla memnun etmek icin daha fazla enerji ve zaman harcamalidir. Bu da bireyin hem
fazladan yorularak bedensel tiikenmisgligine neden olurken, hem de kendisinden ve yakin
cevresinden zaman olarak 6diin vermesi demektir. Bu yiizden birey kendi sinirlarini bilerek,
yerli yersiz her isin sorumlulugunu almamalidir. Tiilkenmiglige karsi bireysel anlamda
verilecek miicadelelerden bir tanesi de spor faaliyetleridir. Spor aktiviteleri yapan bireylerin,
tikenmislik sendromunu atlatmalar1 daha kolay olmaktadir. Son olarak, tiikenmisligin
basladig1 yer isyeri oldugu i¢in, tiikenmislikle miicadele edilmesi gereken yer, isyerinin
kendisidir. Bilindigi lizere igyeri kaynakli tiikenmislige neden olan sebepler genellikle
isyerindeki ¢alisanlar, calisma kosullar1 ve iicrettir. Bu problemlerin en basta ¢oziilebilmesi
i¢cin tilkkenmislik yasayan bireyin, sorunlarini amir, yonetici ve ¢alisma arkadaslarina uygun
bir dille soylemesi gerekmektedir. Bireyin sikintilarini tek basina ¢ézmeye calisarak, igine
kapanmasindansa iletisim yoluyla caligma arkadaslarina aktararak ¢oziimler aranmasi daha iyi

olacaktir (Kagmaz, 2005: 31-32).
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3.6.2. Kurumsal Diizeyde Miicadele Yontemleri

Tiikenmislikle miicadele agisindan kurumsal diizeyde yapilacak miicadele, bireysel
diizeye gore hem daha kapsayicti hem de daha kalici sonuglar ortaya koyar. Ciinkii
tilkkenmisligin ortaya ¢ikmasina neden olan sebeplerin ¢Oziimii, bir¢ok zaman bireysel
miicadeleyi asmaktadir. Bununla beraber kurumsal diizeyde yapilan miicadele, kaynaklarin
fazla olusu ve etki edecegi alanin genis olmasindan dolayi, tiikenmisligi kaynaginda
sonlandirabilmektedir (Siirgevil, 2006: 117). Kurumsal diizeyde tiikenmislik sendromu ile

yapilacak miicadele yontemlerine bakildiginda (Y1lmaz, 2014: 75-76):

-Calisanlarin is tanimlari, yetki ve sorumluluklart belirlenerek, yazili kurallar halinde

herkesin gorebilecegi sekilde duyurulmalidir.

-Kurumun ¢alisanlarindan beklentilerinin neler oldugu belirlenerek, kurumun misyon

ve vizyonunun ¢alisanlarla paylasilmasi gerekmektedir.

-Caligma saatleri, mola, icret, mesai, izin gibi konular ¢alisanlarin haklar1 géz oniinde

bulundurularak diizenlenmelidir.

-Her departmanda yeterli ve isini bilen kalifiyeli personelin bulundurulmasi

saglanarak, calisanlarin fazladan efor sarf ederek fiziksel yorulmalarinin 6niine geg¢ilmelidir.

-Calisanlarin kariyer ilerlemesinde adil bir sistem getirilerek, bireylerin bulundugu

mevkiden daha ileri gidebilmesi i¢in tesvik ve ddiillendirilme sistemi uygulanmalidir.

-Calisanlarin igyeri, is ortami ve isyerindeki isleyisle ilgili gormiis oldugu eksikleri

rahatlikla soyleyebilecegi, ¢ekinmeden elestiri yapabilecegi bir is ortami olusturulmalidir.

-Is ortamindan kaynakli tiikenmislige neden olabilecek biitiin olumsuz etkileri ortadan

kaldirmak ve gerekli 6nlemleri almak gerekmektedir.

-Calisanlarin igyerindeki stresten uzaklagmasi i¢in hem calisanlar1 hem de ailelerini

kapsayacak sosyal aktiviteler, hafta sonu bulusmalar1 yapilmalidir.

-Kalifiyeli personel yetismesi icin kurum iginde egitimler verilerek, Kkariyer

planlamasina olanak verilmelidir.

-Calisanlara kurumun degerleri asilanarak, kurumsal biitiinliigiin saglanmasi i¢in ¢aba

gosterilmelidir.
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3.7. Tiikkenmislik Sendromu Konusunda Yapilan Calismalar

Bu boliimde tiikenmislik sendromu ile ilgili Diinya’da ve Tiirkiye’de yapilan
caligmalarin literatlir taramasina yer verilmistir. Artik giinlimiizde biitiin meslek dallar1 i¢in
siradan bir durum haline gelen tiikkenmislikle ilgili bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalarin
genelinde, c¢alisanlarla yiiz yiize goériisme, anket yapma, calisma ortaminin ve arkadaslik
iligkilerinin karsilikli gozlemlenerek, tiikkenmislik sendromunun sebep ve sonuglari i¢in ¢6ziim

yollar1 bulunmaya calisilmistir.
3.7.1. Tiikenmislik Sendromu ile lgili Diinya’da Yapilan Calismalar

Tiikkenmiglik sendromu ile ilgili diinyada yapilan ¢aligmalarin genellikle Psikolog
Freudenberger (1974) ile baslayip, Maslach ve Jackson (1984) tarafindan ortaya konulan
“’Maslach Tiikenmiglik Modeli’’ ile devam ettigi kabul edilmektedir. Sonraki donemlerde de
titkenmislik sendromuyla ilgili calismalar artarak devam etmistir. Schwab ve Iwanicki (1982)
tarafindan yapilan c¢alisma, egitim sektoriindeki c¢alisanlarin yasadigir tlikenmiglik ile
demografik degiskenlerin iligkisi incelenmistir. Egitim sektoriinde ¢alisma yapan Zabel ve
Zabel (1984), tikkenmislik ile 6gretmenlerin muhatap oldugu 6grenci profili, gérev yaptigi
kademe ve Ogrencilere karst uygulanan egitim modeli arasindaki iliski ele alimaya
calisilmigtir. Bu ¢alismalarla beraber Shea (1990), Banks ve Necco (1990), Swenson ve
Donegan (1990), Pullis (1992), Frank ve McKenzie (1993), Carr (1996) gibi akademisyenler
tarafindan egitim alaninda tiikenmislik ile egitim sektoriiyle ilgili farkli bilesenlerin iliskileri

incelenmistir.

Ayrica literatiirde Muhasebe meslegi ve mensuplarina yonelik tiikenmisglik sendromu
ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde (Bora Kilingarslan ve Kiiciiksiileymanoglu, 2019:
618):  Guthrie ve Jones (2012) “Job Burnout in Public = Accounting:
Understanding Gender Differences” (Kamu Muhasebesinde Is Tiikenmisligi: Cinsiyet
Farkliliklarini Anlamak), Stowe (2016) “A Quantitative Examination of the Relationship
between Age, Gender, and Burnout in Public Accounting Professionals in a United States
National Firm” (Amerika Birlesik Devletlerindeki Kamu Muhasebesi Uzmanlarinda Yas,
Cinsiyet ve Tiikenmislik Arasindaki Iliskinin Nicel Bir Incelemesi) isimli ¢alismalarda
muhasebe meslegi mensuplarinin tiikenmislik diizeyi ile yas, cinsiyet gibi farkli demografik
degiskenlerin iliskileri ele alinmistir. Fogarty vd. (2000) ise "Antecedents and Consequences

of Burnout in Accounting: Beyond the Role Stress Model” (Muhasebede Tiikenmisligin
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Onciilleri ve Sonuglari: Rol Stresinin Otesinde Modeli ), Sweeney ve Summers (2002) "Busy
SeasonThe Effect of the Busy Season Workload on Public Accountants" (Yogun Dénem Is
Yiikiiniin Mali Miisavirler Uzerindeki Etkisi) gibi ¢alismalar da meslek mensuplarinin
tilkkenmislik diizeyini stres, ig tatmini, orgiite ve ise baglilik, is yiikii gibi konularla iliskisi ele
alinmaya caligilmistir. Ayrica muhasebe ve finans ¢alisanlarina yonelik tiikenmislik diizeyini
Olemek icin, Haque ve Aslam (2011) “The Influence of Demographics on Job Burnout”
(Demografinin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisi), Khattak vd. (2011) "Occupational Stress and
Burnout in Pakistan’s Banking Sector" (Pakistan Bankacilik Sektoriinde Mesleki Stres ve
Tiikenmislik), Belias vd. (2013) bankada calisan finansgilarin tiikkenmislik diizeyini 6lgerken,
Kalbers ve Fogarty (2005) "Antecedents to Internal Auditor Burnout" (Ii¢ Denetcinin
Tiikenmislik Onciilleri), Larson (2011) "Gender Differences in Internal Auditor Burnout" (i¢
Denetci Tiikenmisliginde Cinsiyet Farkliliklar1), Herda ve Lavelle (2012), Utami ve Nahartyo
(2013), Cannon ve Herda (2016) ise denetgilerin tiikkenmislik diizeyini 6lgmek i¢in ¢calismalar
yapmislardir.

3.7.2. Tiikenmislik Sendromu ile ilgili Tiirkiye’de Yapilan Calismalar

Tiikenmislik sendromu ile ilgili calismalar Tiirkiye’de Tiikenmislik Sendromu ile ilgili
ilk calismalar, 1980°1i yillarin sonu ile 1990’11 yillarin basindan itibaren baglamistir. Zamanla
konu ile ilgili ¢aligmalar artarak, giiniimiizde bir¢ok meslek dalinda tizerinde ¢alisilan bir alan
haline gelmistir. Giiniimiizde o6zellikle saglik, egitim gibi hizmet dallarinda tiikenmislik
sendromu ile ilgili ¢calisma ve anketler yapilarak, isveren ve c¢alisanlara Oneriler ortaya
konulmaktadir. Bu baglik altinda tiikenmislikle ilgili Tirkiye’de yapilan ilk calisma alanlari
olan saglik, egitim ve emniyet gibi alanlarda yapilan caligsmalar ele alindiktan sonra isletme

alaninda yapilan ¢aligmalar incelenecektir.

Cam (1992) tarafindan yazilan, “Hemsirelerde Tiikenmislik ve Cesitli Degiskenlere
Gore Incelenmesi’” adli doktora tezi, hemsirelerin farkli degiskenlere kars1 gostermis oldugu

tiikenmislik derecesini, Maslach Tiikenmislik Olgegi ile ele almaya ¢alismistir.

Timkaya (1996) ilkokul, orta okul ve lise diizeyindeki okullarda goérev yapan
ogretmenlerin tiikenmislik diizeyini belirlemek icin “Ogretmenlerdeki Tiikenmislik Goriilen

Psikolojik Belirtiler ve Basa Cikma Davranislar1” adli doktora tezini literatiire kazandirmistir.
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Yildirnm (1996) bankada calisan personellerin tiikkenmislik diizeyini 6l¢mek igin
“Banka Calisanlarinda Is Doyumu ve Algilanan Rol Catismasi ile Tiikenmislik Arasindaki
Iliski” adl1 yiiksek lisans tezini yazmustir.

Murat (2003) emniyet c¢alisanlarina yonelik bir calisma yaparak, “Emniyet
Gorevlilerinin  Tiikenmislik Durumlar’” adli makalesini Polis Bilimleri Dergisinde

yayimlamistir.

Aydemir (2003) Bursa’da yer alan ¢ tekstil firmasinin yoneticilerinin stres ve
tikkenmiglik ile catismalara girme diizeylerini Olgmek i¢in “Yoneticilerde Stres ve
Tiikenmislik Diizeyleri ile Bireylararas1 Catismalara Girme Egilimi Arasindaki iliskiler
Uzerine Bir Arastirma (Bursa ili Ug Tekstil Firmasi Ornegi)” adli yiiksek lisans tezini

yazmigtir.

Ucar (2004) isletmelerdeki kadin yoneticilerin tilkkenmislik algisini 6lgmek i¢in “Yeni
Isletmecilik Perspektifinde Kadin Yoneticiler ve Tiikenmislik: Tiirk Is Diinyasii Yénlendiren

Kadin Yoneticilere liskin Uygulama” adl1 yiiksek lisans tezini kaleme almustir.

Sarikaya (2007) tlikenmislik sendromu ile kisilik Ozelliklerden denetim odagi
arasindaki iligkiyi tespit etmek igin “Tiikenmislik Sendromunun Kisilik Ozelliklerden
Denetim Odag1 ile iliskisi ve Bir Uygulama” adli yiiksek lisans tezini literatiire

kazandirmistir.

Unal Alp (2007) Istanbul’daki bir banka ¢alisanlari iizerinde tiikenmislik ve is tatmini
arasindaki iliski diizeyini 6lgmek igin “Isletmelerde Tiikenmislik Sendromu ile Is Tatmini

Miskisi Uzerine Bir Arastirma” adl yiiksek lisans tezini yazmistir.

Ergene (2010) Sakarya ilinde bulunan Tiirkiye Vagon Sanayisi c¢alisanlarinin
tilkenmisliklerini tespit etmek i¢in “Kamu Calisanlarinda Tiikenmislik Olgusu TUVASAS

Ornegi” adl1 yiiksek lisans tezini kaleme almustir.

Bolat (2011) Antalya Manavgat’ta bulunan bes yildizli bir otelde ¢alisanlarin is ytikd,
is kontrolii ve tiikenmislik iliskisini ortaya koymak icin “Is Yiikii, Is Kontrolii ve Tiikenmislik
Mliskisi” adl1 makalesini kaleme almistir.

Gokgoz ve Zeytin (2012) Bilecik ve Yalova illerinde bulunan muhasebe mensuplarina

yonelik “Muhasebe Meslek Mensuplarinin Mesleki Faaliyetlerinde Karsilagtiklar1 Sorunlar ve
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Beklentileri: Bilecik ve Yalova illeri Uygulamasi” adli makale ile muhasebe ¢alisanlarinin

sorunlar1 ve beklentilerini tespit etmeye caligsmiglardir.

Bozkurt (2016) Diizce Valiligi’'nde c¢alisan personellere yonelik c¢atisma ve
tilkenmislik iligkisinin nedenlerini ve ¢oziimlerini ortaya koymak i¢in “Kamu Kurumlarindaki
Catisma ve Tiikenmislik Iliskisinin Nedensel ve Coziimsel Baglamda incelenmesi” adli

makalesini kaleme almistir.

Faiz (2019) Diizce ilinde bulunan farkli sektorlerdeki 300 satis personeli iizerinde, is
yukii ve tiikenmislik sendromunun isten ayrilma niyeti lizerindeki iliskisini tespit etmek igin,
“Asirt Is Yiikii ve Tiikenmislik Sendromunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Satis

Personelleri Uzerinde Bir Arastirma” adli makalesini yazmistir.
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4. KURUM KULTURU VE TUKENMISLIK SENDROMU ILiSKiSi: BILECIK
DEFTERDARLIGI ORNEGI

Calismanin bu boliimii uygulama asamasi olup caligmayla ilgili temel bilgi ve
bulgulara yer verilecektir. Oncelikle arastirmanin konusu, amaci, énemi, ankette kullanilan
yontemi ele alindiktan sonra arastirmanin bulgu ve sonuglarina ait veriler, yorumlar halinde

acgiklanacaktir.
4.1. Arastirmanin Konusu

Bir kurumda ¢alisan personelin kurumun isleyisi, calisma standartlari, kurum igi
iletisimi ve Ust-ast iligkisini bilmesi i¢in kurum kiiltiiriinii bilmesi gerekmektedir. Bu anlamda
kurum kiiltiirii olan ve personeline bu kiiltiirii asilayan kurumlarin yasamlarint daha uzun siire
devam ettirmeleri miimkiin olabilmektedir. Bununla beraber kurumda calisan personele karsi
yaklagim, onlarin rahat c¢alisabilecegi bir is ortaminin olusturulmasi i¢in kurum amirlerinin
personellerine karsi adil ve kurumsal uygulamalari olmalidir. Bu uygulamalar sayesinde
kurum personelinin tiikenmiglige ugramasi Onlenebilecektir. Bu baglamda arastirmanin
konusu kurum kiiltiirii ve tiikenmislik algisinin anket yontemiyle elde edilen verilere

dayanarak incelenmesidir.
4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kamu kurumlarinda vatandagla yiiz yiize iletisimin fazla ve yipratict olmasi,
mevzuatin karisik ve siirekli degismesi, 6zliikk haklarinda yasanilan sikintilar vb. nedenlerden
dolay1r kamu personeli yogun stres ve bunalima maruz kalmaktadir. Bununla beraber mesai
saatleri igerisinde vatandasla yasanilan sikintilarla beraber kurum igerisinde amir ve calisma
arkadaslariyla  yasanilan  siirtismelerden  dolayr  kurum  personeli tiikenmislige

ugrayabilmektedir.

Bu arastirmanin amaci personelin, ¢alismis oldugu kuruma karsi bagliligini ifade eden
kurum kiltiirii ile tikenmisligi arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu amacla Bilecik
Defterdarlig1 personellerine yonelik bir calisma yapilarak, personellerin  demografik
ozellikleri de ele alinarak kurum kiltiirii ve tiikenmislik sendromu iliskisi incelenmeye
calistlmustir. Ozel sektdrde oldugu gibi kamu kurumlarinda da hizmetin bas aktérii olan insan
faktorli her gegen giin 6nem kazanmaktadir. Bununla beraber kurum kiiltiiriiniin olusmamasi,

isten kaynakli sorunlarin artmasi sonucu personelin tiikkenmislige ugramasi ve nihayetinde
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kurumdan uzaklasmasi ka¢iilmaz olacaktir. Ozellikle kamu kurumlaria yonelik bu tarz

calismalarin literatlirde az olusu, ¢alismalar1 daha da 6nemli hale getirmektedir.
4.3. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlari

Arastirma Bilecik Defterdarligi personellerini kapsamaktadir. Bu anlamda defterdarlik
merkez birimleri olan Gelir Miudiirliigii, Personel Miidiirligli, Muhakemat Miidiirligi,
Mubhasebat Miidiirliigii ile Bilecik Vergi Dairesi Miidiirliigii haricinde, Boziiyiik Vergi Dairesi
Miidiirliigii, Sogiit, Osmaneli, Yenipazar, Pazaryeri, Golpazar1 ve Inhisar Malmiidiirliigii
personelleri anket calismasina katilmiglardir. Anketin yapildigi Subat-Ekim 2021 doénemi
itibariyle defterdarlikta ¢alisan personel sayist 110 iken, sonraki donemlerde say1 131°e

cikmustir.

Calisma 83 kisi ile gerceklesmis olup personel sayisina gore katilim oranmi %58,87°dir.
Katilimcilarin 61°1 (%73,5) erkek, 22°s1 (%26,5) kadindir. Anket yapildigi zaman izinli ya da
kurum disinda bulunanlara ulasilamamakla beraber, bazi personellerin 6zellikle kurum
amirlerini kapsayan kurum kiiltiirii ve tiikenmislik sendromu ile ilgili sorulara cevap vermek

istememelerinden dolayi istenilen sayida anket formu elde edilememistir.

Defterdarlik personelinin merkez haricinde ilgelerde de ¢alisiyor olmasi ve pandemi
nedeniyle gidis gelislerin sekteye ugramasi ¢alisma acisindan bir kisittir. Ayrica ankete
katilan bazi personellerin verecekleri cevaplar yiiziinden sikinti yasayabileceklerini
diistinmeleri nedeniyle anket sorularmni cevaplamamalar1 daha dar bir 6rneklem olusmasina

neden olmustur.
4.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada kullanilan anket 3 boliimden olusmaktadir. ilk béliimde personellerin
demografik bilgilerini 6lgen genel bilgiler, ikinci boliimde kurum kiiltiirii ile ilgili sorular ve
son boliimde de personellerin tiikenmisligini dlgmek i¢in tiikenmislik sendromu ile ilgili
sorular sorulmustur. Tiikenmislik dlcegi icin Maslach Tiikenmislik Olcegi ve kurum kiiltiirii

Olcegi icin ise Cho, Hee-Jae tarafindan gelistirilen 6lgekler kullanilmistir.
4.5. Arastirmanin Hipotezleri
(Calismada test edilen hipotezler asagidadir:

H1:Personelin cinsiyetlerine gore kurum kiiltiirli alg1 diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.
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H2: Personelin deneyimlerine gore kurum kiiltiirii alg1 diizeyleri arasinda istatistiki

fark yoktur.

H3: Personelin yaslarina gore kurum kiiltiirii alg1 diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

H4: Personelin egitim diizeylerine goére kurum kiiltiirii algi diizeyleri arasinda

istatistiki fark yoktur.

HS5: Personelin cinsiyetlerine gore tilkenmislik alg1 diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

H6: Personelin deneyimlerine gore tiikenmislik alg1 diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

H7: Personelin yaslarina gore tiikkenmislik algi diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

HS: Personelin egitim diizeylerine gore tilkenmislik algi diizeyleri arasinda istatistiki

fark yoktur.
4.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Bu kisimda ankete katilan Bilecik Defterdarligi personelinin demografik 6zellikleri ele
alinarak, kurum kiltiirii ve titkenmislik sendromuyla ilgili sorulara verilen cevaplarin analizi

yapilacaktir.
4.6.1. Katiimcilarin Demografik ve Kisisel Ozellikleriyle ilgili Bilgiler

Bu baslik altinda katilimcilarin cinsiyet, egitim, yas ve kurumda c¢aligsma stireleri gibi

demografik ve kisisel 6zellikleri ele alinacaktir.

Tablo 4.1. Cinsiyete Gore Katilimcilarin Dagilimi

Cinsiyet Sayi Yiizde
Kadin 22 26,5
IErkek 61 73,5
Toplam 83 100,0

Ankete katilan toplam 83 kurum personelinin 22 tanesi (%26,5) kadin, 61 tanesi
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(%73,5) ise erkektir. Tablo 1’den de anlagilacag: lizere ankete katilim saglayan kurum

personellerinden erkeklerin sayist kadinlarin sayisinin yaklasik 3 kat1 kadardir.

Tablo 4.2. Egitim Durumuna Gore Katilicilarin Dagilimi

’Egitim Diizeyi Say1 Yiizde
Lise 11 13,3
On Lisans 5 6,0
Lisans 57 68,7
[Lisansiistii 10 12,0
Toplam 83 100,0

Katilimeilarin egitim durumu, énemli demografik 6zelliklerden bir tanesidir. Kurum
personelinin 11 tanesi (%13,3) lise, 5 tanesi (%6,0) 6n lisans, 57 tanesi (%68,7) lisans, 10
tanesi de (%12,0) lisansiistii egitim almistir. Katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu (%68,7)

lisans mezunudur. Tablo 2’den anlasilacagi iizere katilimcilarin egitim diizeyi yiiksektir.

Tablo 4.3. Yas Durumuna Gore Katilimcilarin Dagilimi

Yas Say1 Yiizde
21-30 yas 11 13,3
31-40 yas 41 49.4
41-50 yas 15 18,1
51 ve iizeri 16 19,3
Toplam 83 100,0

Katilimeilarin yas dagilimina baktigimizda, yarisina yakini 31-40 yas araliginda
cikmistir. Gruplarin geneline baktigimizda 11 tanesi (%13,3) 21-30 yas araliginda, 41 tanesi
(%49,4) 31-40 yas aralifinda, 15 tanesi (%18,1) 41-50 yas aralifinda iken, 16 tanesi de
(%19,3) 51 ve iizeri yastadir. Bu anlamda kurum katilimeilarinin genellikle geng ve orta yasta

oldugunu gérmekteyiz.

Tablo 4.4. Kurumda Calisma Siiresine Gore Katilimeilarin Dagilimi

Calisma Siiresi Sayi Yiizde
1-5 Y1l 17 20,5
6-10 Y1l 29 34,9
11-15 Y1l 10 12,0
16-20 Y1l 4 4,8
21 Yil ve Uzeri 23 27,7
Toplam 83 100,0

Bir kurumda calisma siiresi ile kuruma baglilik arasinda dogrudan iligski bulundugu

icin kurumda calisma siiresi demografik degiskenler arasinda 6nem kazanmaktadir. Ankete
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katilan kurum personelinin 17 tanesi (%20,5) 1-5 yil, 29 tanesi (%34,9) 6-10 yil, 10 tanesi
(%12,0) 11-15 y1l, 4 tanesi (%4,8) 16-20 y1l ve 23 tanesi de (%27,7) 21 ve iizeri y1l kadar

kurumda ¢alismistir

4.6.2. Olceklerde Yer Alan Ifadelerin Yiizde ve Ortalama Degerleri

Tablo 4.5. Defterdarlik Personelinin Algiladiklari Kurum Kiiltiirii Ifadelerinin Yiizde ve

Ortalama Sonuglari

£| E g E
. 22| £ | 8 s |28 | s
ifadeler :é sl & S g % g E
SE=| = = = £ = =
= = E = & = =
M| M e i [V o
1.Yonetim politikalarinin olusturulma ve karar verme | 9,6 19,3 13,3 32,5 25,3 2,55
siirecinde, tiim personelin katilimi saglanmaya ¢aligilir.
2.Kurumda gorev yapan personel arasinda isbirligi | 9,6 | 554 | 16,9 10,8 6,0 3,52
vardir.
3.Kurum personeli kendilerini kurumun bir pargasi 8,4 44,6 15,7 15,7 15,7 3,14
olarak gormekten mutluluk duyar.
4 Kurum personeli, kurumun amaglari dogrultusunda | 8,4 51,8 15,7 16,9 7,2 3,37
kendilerini gelistirmeye calisir.
5.Kurum personelinin yeteneklerinin gelismesi igin | 2,4 9,6 25,3 38,6 22,9 2,29
yatirimlar yapilmaktadir.
6.Kurumda katilimcit  yonetim uygulamalart daha 1,2 9,6 26,5 41,0 21,7 2,28
fazladir.
7.Kurum acik ifade edilmis hedefler dogrultusunda | 2,4 34,9 | 27,7 22,9 12,0 2,93
yonetilmektedir.
8. Kurumda personel arasindaki bilgi paylasimi st | 15,7 | 45,8 20,5 14,5 3,6 3,55
diizeydedir.
9.Kurumda karar almanin en zor oldugu konularda bile 3,6 25,3 30,1 27,7 13,3 2,78
personel arasinda fikir birligi saglamak oldukca
kolaydir.
10.Kurum personeli, farkli gorevler de yapmalarina | 3,6 36,1 25,3 27,7 7,2 3,01
ragmen, ortak bir bakis agisina sahiptirler
11.Defterdarlik, kurum personelinin goriislerine 6nem | 6,0 14,5 24,1 39,8 15,7 2,55
Verir.
12.Defterdarlik yeniligi destekler. 4,8 24,1 229 32,5 15,7 2,70
13.Kurum personelini; yeni yontemler, teknikler ve | 3,6 4.8 9,6 39,8 42,2 1,88
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fikirler sunduklarinda 6dillendirir.

14 Kurumda hedeflerin gelisimi siirekli izlenmektedir. 3,6 27,7 26,5 30,1 12,0 2,81
15.Defterdarligin misyon ve vizyonu kurum personeli | 6,0 37,3 25,3 24,1 7,2 3,11
tarafindan bilinmektedir.

16.Defterdarligin  misyonu, kurum personellerine yol | 2.4 31,3 28,9 27,7 8.4 291
gosterici niteliktedir.

17.Defterdarligin vizyonu, kurum personellerine heyecan | 2,4 20,5 27,7 31,3 18,1 2,58
ve motivasyon kazandirir.

18.Kurumda her yil diizenlenen Vergi Haftas1 Etkinlikleri | 9,6 16,9 19,3 31,3 22,9 2,59
personel / miikellef kaynasmasina katk: saglar.

19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlagilir hale | 33,7 | 51,8 8.4 4,8 1,2 4,16
getirilmesi personelin kuruma bagliligini arttirir.

20.Ulke kalkinmasinda verginin énemi, kurumun toplum | 14,5 | 59,0 15,7 9,6 1,2 3,76

gbziinde degerini yiikseltmektedir.

Tablo 5’te Defterdarlik personelinin kurum kiltiirii algilarinin 6l¢iilebilmesi i¢in

kurum kiiltiirii ile ilgili katilimcilara 20 adet ifade yoneltilmistir. Bu ifadelerden ortalamasi en

disik olan “Kurum personelini; yeni yontemler, teknikler ve fikirler sunduklarinda

odillendirir” ifadesidir. Burada katilimcilarin %42,2’si bu ifadeye “Kesinlikle Katilmiyorum”

diyerek, kurum icerisinde ddiillendirmenin bulunmadigina vurgu yapmislardir. Kurum kiiltiirii

ile ilgili en yliksek ortalamaya sahip olan ifade ise “Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlagilir

hale getirilmesi personelin kuruma baghligini arttirir” ifadesidir. Burada katilimcilarin

%51,8’1 bu ifadeye “Katiliyorum” diyerek Vergi Mevzuatinin sadelestirilmesinin kurum

personelinin kuruma kars1 bagliligini artiracaklarini diigiinmektedirler.

Tablo 4.6. Defterdarlik Personelinin Algiladiklar Tiikenmislik Sendromu ifadelerinin Yiizde

ve Ortalama Sonuglar1

£ E E E
=4 o £
L = = < =) P <
ifadeler E=| = % = E=| 3
=] = =4 = 85| &
M| M [ M M| O
1.Sabah uyandigimda, bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi | 6,0 | 14,5 | 10,8 | 50,6 | 18,1 | 2,40
hissediyorum.
2.Biitiin giin insanlarla ugragsmak benim i¢in ¢ok yipratici oluyor. | 12,0 | 20,5 | 7,2 | 50,6 | 9,6 | 2,75
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3.Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 12,0 7,2 15,7 | 49,4 | 15,7 | 2,51
4.1§imin beni kisitladigini diigiiniiyorum. 12,0 | 20,5 | 22,9 | 32,5 | 12,0 | 2,88
5.1$imde cok fazla galistigimi diistintiyorum. 13,3 | 26,5 | 20,5 | 32,5 7,2 3,06
6.Insanlarla iletisim gerektiren bir isimin olmasi bende stres | 9,6 14,5 9,6 53,0 | 13,3 | 2,54
yaratiyor.

7.i$im geregi, karsilagtigim insanlarin ne hissettigini kolayca | 18,1 | 62,7 9,6 9,6 0 3,89
anlayabiliyorum

S.isim geregi, karsilastigim insanlarin sorunlariyla yakindan | 28,9 | 55,4 4,8 9,6 1,2 4,01
ilgilenirim.

9.1simi yaparken, insanlarin yagsamlarma olumlu katki | 229 | 61,4 | 10,8 4,8 0 4,02
sagladigimi distiniiyorum.

10.isimi yaparken kendimi enerjik hissediyorum. 13,3 | 45,8 | 25,3 | 13,3 2.4 3,54
ll.isim geregi, karsilastigim insanlarla c¢alistiktan sonra kendimi | 6,0 37,3 | 31,3 | 20,5 4,8 3,19
¢ok ding hissediyorum.

12.1simden kaynaklanan duygusal problemlerin iistesinden | 15,7 | 53,0 | 18,1 | 10,8 | 2.4 | 3,69
gelebilirim.

13.1s yerinde vatandaslara birer nesneymis gibi davrandigimi 0 4.8 24 | 494 | 434 | 1,69
hissediyorum.

14.Bu ise basladigimdan beri insanlara karsi daha hissiz | 3,6 10,8 | 14,5 | 39,8 | 31,3 | 2,16
oldugumu hissediyorum.

IS.isim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadigi beni | 3,6 7,2 10,8 | 50,6 | 27,7 | 2,08
ilgilendirmiyor.

16.Muhasebe Sisteminin ve Vergi Mevzuatinin siirekli degisiyor | 8,4 30,1 | 30,1 | 26,5 4.8 3,11
olmasi ige karsi sogumama sebep oluyor.

17.Isim geregi  karsilagtigim insanlardan maruz kaldigim | 20,5 | 30,1 15,7 | 27,7 6,0 3,31
davraniglar motivasyonumu olumsuz etkiler.

18.i§im geregi her seyin resmi prosediirlere yani Vergi | 13,3 | 41,0 | 24,1 10,8 | 10,8 | 3,35
Mevzuatina dayandirilmasi benim insiyatif almami engeller.

19.Vatandaglardan "maaslariniz benim vergilerimle o6deniyor" | 39,8 | 28,9 4,8 14,5 | 12,0 | 3,70
climlesini duymak motivasyonumu diisiiriiyor.

20.Vergi Affi yapildiginda artan is yiikii nedeniyle psikolojik | 30,1 | 38,6 | 8,4 157 | 7,2 | 3,69

yorgunlugum artmaktadir.

Tablo 6’da Defterdarlik personelinin tiikenmislik algilarinin 6lgiilebilmesi igin

tiikenmislik sendromu ile ilgili katilimeilara 20 adet ifade yoneltilmistir. Bu ifadeler arasinda

ortalamast en diisiik olan “Is yerinde vatandaslara birer nesneymis gibi davrandigimi

hissediyorum” ifadesidir. Burada katilimcilarin %49,4’i bu ifadeye “Katilmiyorum” diyerek,

Defterdarliga gelen miikellefi nesne gibi algilamadiklarini belirtmislerdir. Bu da katilimeilarin

tikenmislige ugramadigmni gostermektedir. Ortalamasi en yiiksek olan ifade ise “Isimi

yaparken, insanlarin yasamlarina olumlu katki sagladigimi diistinliyorum” ifadesidir.

Katilimcilarin %61,4°1 bu ifadeye “Katiliyorum” demislerdir. Burdan kurum personelinin
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yaptiklari igin 6nemli oldugunu diisiindiiklerini anlamaktayiz. Bu da katilimcilarin isine karst

tiikenmislik yasamadiklarini gostermektedir.
4.6.3. Giivenilirlik Diizeyi Arahgi

Katilimcilara Kurum Kiiltiirti ile ilgili yoneltilen ifadelerden Cronbach’s Alpha
degeri=0.927 olarak tespit edilirken, titkenmislik sendromu ile ilgili katilimcilarin cevaplarina
istinaden Cronbach’s Alpha degeri=0.782 olarak tespit edilmistir. Alpha katsayisinin
giivenilirlik araliklar1 agagidaki gibidir (Kayis, 2018: 405):

0,00 <0 <0,40 ise dlgek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise dl¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6lgek oldukca gilivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Buradan da kurum kiiltiirii 6l¢egi ile ilgili Cronbach’s Alpha degeri=0.927 oldugu i¢in
Olcek yiiksek derecede giivenilir iken, tiikkenmislik sendromu Glgegi ile ilgili Cronbach’s

Alpha degeri=0.782 oldugundan dolay1 dl¢ek oldukea giivenilirdir.
4.6.4. Independent Samples T Testi Analizi

T testi analizlerde iki bagimsiz grubun ortalamalarina bakarak, anlamli bir farkin olup

olmadigini bulmak i¢in kullaninilir.

4.6.4.1. Kurum Kiiltiirii ifadelerinin Cinsiyet, Deneyim ve Yas Degiskenlerine

Gore Analizi

Bu baslik altinda kurum kiiltiirii 6lgeginde yer alan ifadelerinin farkli degiskenlere

gore T testi analizinin sonuglari ele alinarak, yorumlanmasi yapilacaktir.
4.6.4.1.1. Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Analizi

Kurum kiltiirii  ile 1ilgili cinsiyet degiskenine gore arastirma hipotezimiz:

H1:Personelin cinsiyetlerine gore kurum kiiltiirii alg1 diizeyleri arasinda istatistiki fark yoktur.
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Tablo 4.7. Kurum Kiiltiirii Ifadelerinin Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi

; - _ . Hipotez

Ifade Cinsiyet N X SS Sig P Kabul/Ret

1.Y6netim politikalarmin olusturulma ve Kadin 22 2,73 1.241 | ,697 | ,476 Kabul

karar verme siirecinde, tiim personelin Erkek 61 2,49 1.349 ,461

katilimi saglanmaya calisilir.

2. Kurumda goérev yapan personel Kadin 22 3,68 1,041 | 481 | ,401 Kabul

arasinda isbirligi vardir. Erkek 61 3,47 1,016 410

3.Kurum personeli kendilerini kurumun Kadin 22 3,14 1,167 | ,712 | 972 Kabul

bir parcast olarak gdérmekten mutluluk Erkek 61 3,15 1,289 ,970

duyar.

4 Kurum personeli, kurumun amagclari Kadin 22 3,55 ,858 1,020 | ,391 Kabul

dogrultusunda kendilerini gelistirmeye Erkek 61 3,31 1,162 ,326

caligir.

5.Kurum personelinin yeteneklerinin Kadin 22 2,09 921 | ,210 | ,277 Kabul

gelismesi i¢in yatirimlar yapilmaktadir. Erkek 61 2,37 1,041 ,253

6.Kurumda katilime yonetim Kadin 22 2,36 902 | 877 | ,623 Kabul

uygulamalar1 daha fazladir. Erkek 61 2,25 977 ,611

7.Kurum agik ifade edilmis hedefler Kadin 22 2,95 1,046 | ,904 | ,893 Kabul

dogrultusunda yonetilmektedir. Erkek 61 2,92 1,100 ,891

8.Kurumda personel arasindaki bilgi Kadin 22 3,64 1,002 | ,178 | ,668 Kabul

paylasimi st diizeydedir. Erkek 61 3,52 1,058 ,6601

9.Kurumda karar almanin en zor oldugu Kadin 22 3,05 1,046 | ,366 | ,187 Kabul

konularda bile personel arasinda fikir Erkek 61 2,69 1,088 ,182

birligi saglamak oldukc¢a kolaydir.

10.Kurum personeli, farkli gorevler de Kadin 22 2,91 1,019 | ,620 | ,597 Kabul

yapmalarina ragmen, ortak bir bakis Erkek 61 3,05 1,056 ,582

acisina sahiptirler

11.Defterdarlik, kurum personelinin Kadin 22 2,59 1,141 | ,698 | ,857 Kabul

goriiglerine dnem verir. Erkek 61 2,54 1,104 ,860

12.Defterdarlik yeniligi destekler. Kadin 22 2,77 1,066 | ,336 | ,726 Kabul
Erkek 61 2,67 1,179 J714

13.Kurum personelini; yeni yodntemler, Kadin 22 1,95 ,999 | ;728 | ,689 Kabul

teknikler ve fikirler sunduklarinda Erkek 61 1,85 1,030 ,686

odillendirir.

14.Kurumda hedeflerin gelisimi siirekli Kadin 22 291 1,192 | ,087 | ,611 Kabul

izlenmektedir. Erkek 61 2,77 1,055 ,633
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15.Defterdarligin  misyon ve vizyonu Kadin 22 3,09 1,019 | ,583 | ,929 Kabul
kurum personeli tarafindan Erkek 61 3,11 1,097 ,927
bilinmektedir.

16.Defterdarligin misyonu, kurum Kadin 22 2,91 921 | 901 | ,976 Kabul

personellerine yol gosterici niteliktedir. Erkek 61 2,92 1,062 975

17 Defterdarligin vizyonu, kurum Kadin 22 2,59 1,008 | ,591 | ,950 Kabul
personellerine heyecan ve motivasyon Erkek 61 2,57 1,117 ,947

kazandirir.

18. Kurumda her yil diizenlenen Vergi Kadin 22 2,09 1,192 | ,384 | ,032 Ret
Haftas1 Etkinlikleri personel / miikellef Erkek 61 2,77 1,270 ,030

kaynagmasina katki saglar.

19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve Kadin 22 4,18 ,795 | 782 | ,860 Kabul
anlagilir hale getirilmesi personelin Erkek 61 4,15 J171 ,862
kuruma bagliligin1 arttirir.

20.Ulke kalkinmasinda verginin 0nemi, Kadin 22 3,55 963 | 210 | ,178 Kabul
kurumun toplum géziinde degerini Erkek 61 3,84 ,820 216
yiikseltmektedir.

Cinsiyet degiskenine gore kurum kiiltiirti ile ilgili katilimcilara yoneltilen ifadelerin T
Testi analizine baktigimizda; 18. sirada bulunan “Kurumda her yil diizenlenen Vergi Haftas1
Etkinlikleri personel / miikellef kaynasmasina katki saglar.” ifadesi p<0,05 oldugu i¢in kadin
ve erkek caligsanlar arasinda istatistiki fark oldugu sonucu elde edilmistir. Diger 19 ifadede ise
p>0,05 sonucu elde edilmistir. Buna gore Tablo 7°deki 19 ifadenin hipotez sonucu kabul iken

1 ifadenin hipotez sonucu ise ret olarak sonuglanmistir.
4.6.4.1.2. Deneyim Degiskenine Gore T-Testi Analizi
Kurum kiiltiirii ile ilgili deneyim degiskenine gore arastirma hipotezimiz:

H2: Personelin deneyimlerine gére kurum kiiltiirii alg1 diizeyleri arasinda istatistiki

fark yoktur.

Tablo 4.8. Kurum Kiiltiirii Ifadelerinin Deneyim Degiskenine Gore T-Testi

. Deneyim - . Hipotez
Ifade (Yil) N X SS Sig p Kabul/Ret
1.Y6netim politikalariin olusturulma ve 1-10 Yil 46 | 2,24 1,286 | 0,699 | 0,014 Ret
karar verme siirecinde, tiim personelin | 11 ve Ugzeri | 37 | 2,95 1,268 0,014
katilimi saglanmaya caligilir.
2.Kurumda gdrev yapan personel 1-10 Yil 46 | 3,28 | 1,129 | 0,001 | 0,014 Ret
arasinda isbirligi vardir. 11 Yil ve 37| 3,83 | 0,775 0,011

Uzeri
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3.Kurum personeli kendilerini kurumun 1-10 Yil 46 | 2,80 1,327 | 0,005 | 0,005 Ret
bir parcast olarak gdérmekten mutluluk 11 Yil ve 37| 3,57 1,015 0,004
duyar. Uzeri
4 Kurum personeli, kurumun amagclari 1-10 Yil 46 | 3,11 1,100 | 0,109 | 0,013 Ret
dogrultusunda kendilerini gelistirmeye 11 Yil ve 37 | 3,70 | 0,996 0,012
calisir. Uzeri
5.Kurum personelinin yeteneklerinin 1-10 Yil 46 | 2,00 | 0,894 | 0,135 | 0,003 Ret
gelismesi i¢in yatirimlar yapilmaktadir. 11 Yil ve 371 2,67 | 1,042 0,003
Uzeri
6.Kurumda katilimec1 yonetim 1-10 Yil 46 | 2,00 | 0,843 | 0,113 | 0,003 Ret
uygulamalar1 daha fazladir. 11 Yil ve 37 | 2,62 | 0,982 0,003
Uzeri
7.Kurum agik ifade edilmis hedefler 1-10 Yil 46 | 2,83 1,081 | 0,731 | 0,342 Ret
dogrultusunda yonetilmektedir. 11 Y1l ve 37 | 3,05 1,079 0,342
Ugzeri
8.Kurumda personel arasindaki bilgi 1-10 Y1l 46 | 3,33 1,156 | 0,002 | 0,025 Ret
paylasimi iist diizeydedir. 11 Yil ve 37 | 3,84 | 0,800 0,020
Ugzeri
9.Kurumda karar almanin en zor oldugu 1-10 Y1l 46 | 2,54 1,048 | 0,764 | 0,024 Ret
konularda bile personel arasinda fikir 11 Y1l ve 37 | 3,08 1,064 0,024
birligi saglamak oldukc¢a kolaydir. Uzeri
10.Kurum personeli, farkli gorevler de 1-10 Yl 46 | 2,65 | 0,948 | 0,844 | 0,000 Ret
yapmalarina ragmen, ortak bir bakis 11 Y1l ve 37| 3,46 | 0,989 0,000
agisina sahiptirler Uzeri
11.Defterdarlik, kurum personelinin 1-10 Yil 46 | 2,28 1,109 | 0,637 | 0,012 Ret
goriiglerine dnem verir. 11 Y1l ve 37| 2,89 1,022 0,011
Ugzeri
12.Defterdarlik yeniligi destekler. 1-10 Yil 46 | 2,39 1,125 | 0,786 | 0,006 Ret
11 Y1l ve 37 | 3,08 | 1,064 0,005
Ugzeri
13.Kurum personelini; yeni yontemler, 1-10 Yil 46 | 1,63 | 0,771 | 0,007 | 0,012 Ret
teknikler ve fikirler sunduklarinda 11 Yil ve 37| 2,19 1,198 0,017
odiillendirir. Ugzeri
14 Kurumda hedeflerin gelisimi siirekli 1-10 Yil 46 | 2,54 1,026 | 0,872 | 0,013 Ret
izlenmektedir. 11 Yil ve 37| 3,14 1,084 0,013
Ugzeri
15.Defterdarligin misyon ve vizyonu 1-10 Yil 46 | 2,87 1,087 | 0,622 | 0,023 Ret
kurum personeli tarafindan 11 Y1l ve 37| 3,41 0,985 0,021
bilinmektedir. Ugzeri
16.Defterdarligin misyonu, kurum 1-10 Yil 46 | 2,62 | 0,936 | 0,621 | 0,004 Ret
personellerine yol gosterici niteliktedir. 11 Yil ve 37| 3,27 | 1,018 0,004
Ugzeri
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17.Defterdarligin vizyonu, kurum 1-10 Yil 46 | 2,37 1,040 | 0,779 | 0,050 Kabul
personellerine heyecan ve motivasyon 11 Yil ve 37| 2,84 1,093 0,051

kazandirir. Uzeri

18. Kurumda her yil diizenlenen Vergi 1-10 Yil 46 | 2,43 1,294 | 0,736 | 0,219 Kabul
Haftas1 Etkinlikleri personel / miikellef 11 Y1l ve 37| 2,78 1,250 0,217
kaynagmasina katki saglar. Uzeri

19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve 1-10 Yil 46 | 4,02 | 0,856 | 0,458 | 0,076 Kabul
anlagilir hale getirilmesi personelin 11 Yil ve 37 | 4,32 | 0,626 0,067

kuruma bagliligini arttirir. Uzeri

20.Ulke kalkinmasinda verginin 0nemi, 1-10 Yil 46 | 3,59 | 0,979 | 0,000 | 0,042 Ret
kurumun toplum géziinde degerini 11 Y1l ve 37 | 3,97 | 0,645 0,034
yiikseltmektedir. Uzeri

Deneyim degiskenine gore kurum kiiltiirii ile ilgili katilimeilara yoneltilen ifadelerin T
Testi analizine baktigimizda; 17. siradaki “Defterdarligin vizyonu, kurum personellerine
heyecan ve motivasyon kazandirir.” ifadesi ile 18. siradaki “Kurumda her yil diizenlenen
Vergi Haftas1 Etkinlikleri personel / miikellef kaynagmasia katki saglar” ifadesi ve 19.
sirada bulunan “Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlasilir hale getirilmesi personelin kuruma
bagliligin1 arttirir.” ifadesinde p>0,05 sonucu elde edilmistir. Bunun disinda kalan 17 ifadede
ise p<0,05 sonucu elde edildigi i¢cin kurumda ¢alisan 1-10 y1l aras1 deneyime sahip personel
ile 11 ve tizeri y1l aras1 deneyime sahip personeller arasinda istatistiki fark oldugu sonucu elde
edilmistir. Buna gore Tablo 8’deki 3 ifadenin hipotez sonucu kabul iken, 17 ifadenin hipotez

sonucu ise ret olarak sonu¢lanmistir.
4.6.4.1.3. Yas Degiskenine Gore T-Testi Analizi
Kurum kiiltiirii ile ilgili yas degiskenine gore aragtirma hipotezimiz:

H3: Personelin yaslara gore kurum kiiltiirii alg1 diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

Tablo 4.9. Kurum Kiiltiirii Ifadelerinin Yas Degiskenine Gére T-Testi

; - . Hipotez

Ifade Yas N X SS Sig p Kabul/Ret
1.Y6netim politikalariin olusturulma ve 21-40 Yas 52| 2,38 1,331 | 0,805 0,130 Kabul
karar verme siirecinde, tiim personelin | 41 ve Ugzeri | 31 | 2,84 1,267 0,126
katilim1 saglanmaya ¢aligilir. Yas
2.Kurumda gorev yapan personel | 21-40 Yas | 52| 3,38 | 1,087 | 0,020 | 0,103 Kabul
arasinda isbirligi vardir. 41 ve Uzeri | 31 3,77 | 0,858 0,083

Yas
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3.Kurum personeli kendilerini kurumun 21-40 Yas 52| 2,87 1,344 | 0,001 0,008 Ret
bir parcasi olarak gérmekten mutluluk | 41 ve Uzeri | 31 | 3,61 0,919 0,004
duyar. Yas
4 Kurum personeli, kurumun amaglari 21-40 Yas 52| 3,10 | 1,125 | 0,004 | 0,002 Ret
dogrultusunda kendilerini gelistirmeye | 41ve Uzeri | 31 | 3,84 | 0,860 0,001
calisir. Yas
5.Kurum personelinin yeteneklerinin 21-40 Yas 52 2,08 | 0,904 | 0,134 0,010 Ret
gelismesi igin yatirimlar yapilmaktadir. | 41 ve Uzeri | 31 | 2,67 | 1,093 0,016

Yas
6.Kurumda katilimc1 yonetim 21-40 Yas 521 2,08 | 0,860 | 0,128 0,012 Ret
uygulamalar1 daha fazladir. 41ve Uzeri | 31| 2,61 1,022 0,018

Yas
7.Kurum agik ifade edilmis hedefler 21-40 Yas 52| 2,87 1,121 | 0,351 0,499 Kabul
dogrultusunda yonetilmektedir. 41 ve Uzeri | 31 | 3,03 1,016 0,489

Yas
8.Kurumda personel arasindaki bilgi 21-40 Yas 52| 3,42 1,144 | 0,005 0,137 Kabul
paylasimi iist diizeydedir. 41ve Uzeri | 31 | 3,77 | 0,805 0,106

Yas
9.Kurumda karar almanin en zor oldugu 21-40 Yas 52| 2,67 1,098 | 0,346 0,233 Kabul
konularda bile personel arasinda fikir | 41 ve Uzeri | 31| 2,97 1,048 0,228
birligi saglamak oldukca kolaydir. Yas
10.Kurum personeli, farkli gorevler de 21-40 Yas 52 2,79 1,035 | 0,817 0,010 Ret
yapmalarma ragmen, ortak bir bakis | 41 ve Uzeri | 31 | 3,39 | 0,955 0,009
acisina sahiptirler Yas
11.Defterdarlik, kurum personelinin 21-40 Yas 52| 2,33 1,098 | 0,354 0,014 Ret
goriiglerine dnem verir. 41 veUzeri | 31| 2,94 1,031 0,013

Yas
12.Defterdarlik yeniligi destekler. 21-40 Yas 52| 2,42 1,109 | 0,677 0,004 Ret

41 ve Uzeri | 31| 3,16 | 1,068 0,004

Yas
13.Kurum personelini; yeni yodntemler, 21-40 Yas 521 1,73 | 0,866 | 0,121 0,084 Kabul
teknikler ve fikirler sunduklarinda | 41 ve Uzeri | 31 | 2,13 1,204 0,114
odiillendirir. Yas
14 Kurumda hedeflerin gelisimi siirekli 21-40 Yas 52| 2,60 | 1,053 | 0,850 | 0,021 Ret
izlenmektedir. 41 ve Uzeri | 31 3,16 1,068 0,022

Yas
15.Defterdarligin misyon ve vizyonu 21-40 Yas 52| 2,94 1,127 | 0,171 0,067 Kabul
kurum personeli tarafindan | 41 ve Uzeri | 31 | 3,39 | 0,919 0,054
bilinmektedir. Yas
16.Defterdarligin misyonu, kurum 21-40 Yas 521 2,69 | 0,990 | 0,733 0,009 Ret
personellerine yol gosterici niteliktedir. 41 ve Uzeri | 31 | 3,29 | 0,973 0,009

Yas
17.Defterdarligin vizyonu, kurum 21-40 Yas 52| 2,42 1,091 | 0,479 0,091 Kabul
personellerine heyecan ve motivasyon | 41 ve Uzeri | 31 | 2,84 1,036 0,088
kazandirir. Yas
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18. Kurumda her yil diizenlenen Vergi 21-40 Yas 52| 2,44 1,211 | 0,275 0,173 Kabul
Haftas1 Etkinlikleri personel / miikellef | 41 ve Uzeri | 31 | 2,84 1,369 0,188
kaynagmasina katki saglar. Yas

19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve 21-40 Yas 52| 4,04 | 0,816 | 0,908 0,071 Kabul
anlagilir hale getirilmesi personelin | 41 ve Uzeri | 31 | 4,35 | 0,661 0,057

kuruma bagliligini arttirir. Yas

20.Ulke kalkinmasinda verginin dnemi, 21-40 Yas 52| 3,62 | 0,932 | 0,001 0,049 Ret
kurumun toplum goéziinde degerini | 41 ve Uzeri | 31 | 4,00 | 0,683 0,034
ylikseltmektedir. Yas

Yas degiskenine gore kurum kiiltiirii ile ilgili katilimcilara yoneltilen ifadelerin T Testi
analizine baktigimizda; 3-4-5-6-10-11-12-14-16. ve 20. siradaki ifadelerin sonucu p<0,05
olarak elde edilmistir. Yani bu ifadelerin sonucundan yola ¢iktigimizda kurumda ¢alisan 21-
40 yas araligindaki personel 41 ve iizeri yas aralifinda olan personeller arasinda istatistiki
fark oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu ifadelerin disinda kalan ifadelerin sonucu ise p>0,05
olarak bulunmustur. Buna gore Tablo 9°daki 10 ifadenin hipotez sonucu kabul iken, 10

ifadenin hipotez sonucu ise ret olarak sonuglanmistir.

4.6.4.2. Tiikenmislik Sendromu Ifadelerinin Cinsiyet, Deneyim ve Yas

Degiskenlerine Gore T-Testi Analizi

Bu baslik altinda Tiikenmislik 6l¢eginde yer alan ifadelerinin farkli degiskenlere gore

T testi analizinin sonuglari ele alinarak, yorumlanmasi yapilacaktir.
4.6.4.2.1. Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Analizi
Tiikenmiglik sendromu ile ilgili cinsiyet degiskenine gore arastirma hipotezimiz:

HS: Personelin cinsiyetlerine gore tiikenmislik algi diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

Tablo 4.10. Tiikenmislik Ifadelerinin Cinsiyet Degiskenine Gére T-Testi

H
ifade Cinsiyet N X SS Sig p Kabul/
Ret
1.Sabah uyandigimda, bir giin daha bu Kadin 22 2,64 1,177 0,248 | Kabul
isi kaldiramayacagimi hissediyorum. Erkek 61 2,31 | 1,104 | 0,661 0,267
2.Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim Kadin 22 3,00 1,195 | 0,935 0,266 | Kabul
icin ¢ok yipratici oluyor. Erkek 61 2,66 1,250 0,260
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3.Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. Kadin 22 2,77 1,152 | 0,716 0,227 | Kabul
Erkek 61 2,41 1,216 0,219

4.i$imin beni kisitladigimi diigiiniiyorum. Kadin 22 3,23 1,066 | 0,118 0,121 Kabul
Erkek 61 2,75 1,260 0,097

5.Isimde ¢ok fazla calistigimi Kadin 22 3,32 | 1,287 | 0,242 | 0,239 | Kabul

diisiiniiyorum. Erkek 61 2,97 1,154 0,268

6.Insanlarla iletisim gerektiren bir igimin Kadin 22 2,77 1,343 | 0,111 0,289 | Kabul

olmasi bende stres yarattyor. Erkek 61 2,46 1,119 0,334

7.Isim geregi, karsilastigim insanlarin ne Kadin 22 391 | 0,750 | 0,342 | 0,907 | Kabul

hissettigini kolayca anlayabiliyorum Erkek 61 3,89 | 0,839 0,902

8.Isim geregi, karsilastigim insanlarin Kadin 22 3,6 1,041 | 0,283 | 0,048 | Ret

sorunlariyla yakindan ilgilenirim. Erkek 61 4,13 0,846 0,078

9.1$imi yaparken, insanlarin yasamlaria Kadin 22 3,91 0,684 | 0,620 0,393 | Kabul

olumlu katki sagladigimi diisiiniiyorum. Erkek 61 4,07 0,750 0,375

10.Isimi yaparken kendimi enerjik Kadin 22 3,41 1,054 | 0,437 0,455 Kabul

hissediyorum. Erkek 61 3,59 0,938 0,482

11.Isim geregi, kargilasgigim insanlarla | Kadin 22 3,00 | 1,024 | 0,993 | 0,291 | Kabul

calistitktan sonra kendimi ¢ok ding Erkek 61 3,26 | 0,982 0,305

hissediyorum.

12.Isimden kaynaklanan duygusal Kadin 22 3,36 1,049 | 0,103 0,062 | Kabul

problemlerin iistesinden gelebilirim. Erkek 61 3,80 | 0,891 0,089

131s  yerinde vatandaslara  birer Kadin 22 1,82 | 0,907 | 0,351 0,339 | Kabul

nesneymis gibi davrandigimi Erkek 61 1,64 0,684 0,406

hissediyorum.

14.Bu ise basladigimdan beri insanlara Kadin 22 2,23 1,066 | 0,609 0,727 | Kabul

kars1 daha hissiz oldugumu Erkek 61 2,13 1,118 0,722

hissediyorum.

15.1sim geregi karsilagtigim insanlara ne Kadin 22 2,27 1,120 | 0,195 0,307 Kabul

olup ne olmadig: beni ilgilendirmiyor. Erkek 61 2,02 | 0,957 0,347

16.Muhasebe Sisteminin ve Vergi Kadin 22 3,36 0,953 | 0,880 0,184 | Kabul

Mevzuatinin siirekli degisiyor olmasi ise Erkek 61 3,02 1,072 0,164

kars1 sogumama sebep oluyor.

17 Isim geregi karsilastigim insanlardan Kadin 22 3,59 1,297 | 0,456 0,226 | Kabul

maruz kaldigim davraniglar Erkek 61 3,21 1,226 0,243

motivasyonumu olumsuz etkiler.

18.i§im geregi her seyin resmi Kadin 22 3,36 1,049 | 0,288 0,948 | Kabul

prosediirlere yani Vergi Mevzuatina Erkek 61 3,34 | 1,223 0,944

dayandirilmast benim insiyatif almami

engeller.

19.Vatandaslardan "maaslariniz benim Kadin 22 3,82 1,468 | 0,819 0,650 | Kabul

vergilerimle Odeniyor" ctiimlesini Erkek 61 3,66 1,425 0,657
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duymak motivasyonumu diisiiriiyor.

20.Vergi Affi yapildiginda artan is yiiki Kadin 22 3,68 | 1,393 | 0,612 | 0,983 | Kabul
nedeniyle  psikolojik  yorgunlugum Erkek 61 3,69 | 1,218 0,984
artmaktadir.

Cinsiyet degiskenine gore tliikenmislik sendromu ile ilgili katilimcilara yoneltilen
ifadelerin T Testi analizine baktigimizda; 8. sirada bulunan “Isim geregi, karsilastigim
insanlarin sorunlariyla yakindan ilgilenirim.” ifadesi p<0,05 oldugu i¢in kadin ve erkek
calisanlar arasinda istatistiki fark oldugu sonucu elde edilmistir. Diger 19 ifadede ise p>0,05
sonucu elde edilmistir. Buna gore Tablo 10’daki 19 ifadenin hipotez sonucu kabul, 1 ifadenin

hipotez sonucu ise ret olarak sonuglanmistir.
4.6.4.2.2. Deneyim Degiskenine Gore T-Testi Analizi
Tiikenmislik sendromu ile ilgili deneyim degiskenine gbre arastirma hipotezimiz:

H6: Personelin deneyimlerine gore tiikkenmislik algi diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

Tablo 4.11. Tiikenmislik Ifadelerinin Deneyim Degiskenine Gore T-Testi

Hipotez
ifade Deneyim | N £ SS Sig p Kabul/
Ret
1.Sabah uyandigimda, bir giin daha bu 1-10 Y1l 46 | 2,41 | 1,107 | 0,765 0,890 | Kabul
isi kaldiramayacagimi hissediyorum. 11 Y1l ve 37 | 2,38 | 1,163 0,891
Uzeri

2.Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim 1-10 Y1l 46 | 2,91 | 1,262 | 0,259 0,175 Kabul

icin ¢ok yipratici oluyor. 11 Y1l ve 37 | 2,54 | 1,192 0,172

Uzeri
3.Yaptigim isten yildigimi 1-10 Y1l 46 | 2,57 | 1,186 | 0,938 0,620 | Kabul
hissediyorum. 11 Y1l ve 37 | 2,43 | 1,237 0,622

Ugzeri

4 Isimin beni kisitladigini diistiniiyorum. 1-10 Y1l 46 | 3,02 | 1,238 | 0,893 0,240 | Kabul
11 Y1l ve 37 | 2,70 | 1,199 0,239
Ugzeri

5.1simde ¢ok fazla caligtigimi 1-10 Y1l 46 | 3,02 | 1,238 | 0,811 0,745 | Kabul
diistinliyorum. 11 Y1l ve 37 | 3,11 | 1,149 0,743
Uzeri

6.Insanlarla iletisim gerektiren bir isimin 1-10 Yil 46 | 2,59 | 1,203 | 0,746 0,703 | Kabul
olmasi1 bende stres yaratiyor. 11 Y1l ve 37 | 2,49 | 1,170 0,702
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Uzeri

7.Isim geregi, karsilastigim insanlarm ne 1-10 Yd 46 | 3,76 | 0,848 | 0,196 | 0,102 | Kabul
hissettigini kolayca anlayabiliyorum 11 Y1l ve 37 | 4,05 | 0,743 0,097

Uzeri
8.1sim geregi, karsilastigim insanlarin 1-10 Yil 46 | 3,98 | 1,000 | 0,393 | 0,711 | Kabul
sorunlariyla yakindan ilgilenirim. 11 Y1l ve 37 | 4,05 | 0,815 0,705

Uzeri
9.i$imi yaparken, insanlarin yasamlarina 1-10 Y1l 46 | 4,04 | 0,815 | 0,091 0,790 | Kabul
olumlu katki sagladigimi diisiiniiyorum. 11 Yil ve 37 | 4,00 | 0,624 0,784

Uzeri
10.1$imi yaparken kendimi enerjik 1-10 Yil 46 | 3,48 | 1,027 | 0,144 0,505 | Kabul
hissediyorum. 11 Y1l ve 37 | 3,62 | 0,893 0,499

Uzeri
11.1$im geregi, karsilastigim insanlarla 1-10 Yil 46 | 3,02 | 1,000 | 0,502 0,080 | Kabul
calisttktan sonra kendimi ¢ok ding | 11 Yilve 37 | 3,41 | 0,956 0,079
hissediyorum. Uzeri
12.Isimden kaynaklanan duygusal 1-10 Yil 46 | 3,50 | 1,070 | 0,001 0,045 | Ret
problemlerin iistesinden gelebilirim. 11 Y1l ve 37 | 3,92 | 0,722 0,037

Uzeri
13.1$ yerinde  vatandaglara  birer 1-10 Y1l 46 1,78 | 0,728 | 0,500 0,195 | Kabul
nesneymis gibi davrandigimi 11 Y1l ve 37 1,57 | 0,765 0,197
hissediyorum. Uzeri
14.Bu ise basladigimdan beri insanlara 1-10 Yil 46 | 2,26 | 0,999 | 0,438 | 0,338 | Kabul
kars1 daha hissiz oldugumu 11 Y1l ve 37 | 2,03 | 1,213 0,349
hissediyorum. Uzeri
IS.isim geregi karsilagtigim insanlara ne 1-10 Y1l 46 | 2,15 | 0,965 | 0,737 0,495 | Kabul
olup ne olmadig1 beni ilgilendirmiyor. 11 Yil ve 37 | 2,00 | 1,054 0,500

Uzeri
16.Muhasebe Sisteminin ve Vergi 1-10 Yil 46 | 3,13 | 1,046 | 0,542 0,833 | Kabul
Mevzuatinin siirekli degisiyor olmasi ise 11 Yil ve 37 | 3,08 | 1,064 0,833
kars1 sogumama sebep oluyor. Uzeri
17 1sim geregi karsilagtigim insanlardan 1-10 Y11 46 | 3,50 | 1,261 | 0,866 0,130 | Kabul
maruz kaldigim davraniglar 11 Y1l ve 37 | 3,08 | 1,211 0,128
motivasyonumu olumsuz etkiler. Uzeri
18.i§im geregi her seyin resmi 1-10 Yil 46 | 3,43 | 1,128 | 0,575 0,463 | Kabul
prosediirlere yani Vergi Mevzuatina 11 Yil ve 37 | 3,24 | 1,234 0,468
dayandirilmasi benim insiyatif almami Uzeri
engeller.
19.Vatandaslardan "maaglariniz benim 1-10 Yil 46 | 4,04 | 1,192 | 0,001 0,013 | Ret
vergilerimle 6deniyor" cimlesini | 11 Yilve 37 | 3,27 | 1,592 0,017
duymak motivasyonumu diisiiriiyor. Uzeri
20.Vergi Affi yapildiginda artan is yiiki 1-10 Y1l 46 | 391 | 1,132 | 0,021 | 0,067 | Kabul
nedeniyle  psikolojik  yorgunlugum | 11 Yil ve 37 | 3,41 | 1,363 0,074

artmaktadir.
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Deneyim degiskenine gore tikkenmislik sendromu ile ilgili katilimecilara yoneltilen
ifadelerin T Testi analizine baktigimizda; 12. sradaki “Isimden kaynaklanan duygusal
problemlerin {istesinden gelebilirim.” ifadesi ile 19. sirada bulunan ‘“Vatandaslardan
maaglariiz benim vergilerimle 6deniyor ciimlesini duymak motivasyonumu diisiiriiyor.”
ifadesinde p<0,05 sonucu ortaya ¢iktig1 icin bu iki ifadede, 1-10 yil arast deneyime sahip
personel ile 11 ve {izeri yil aras1 deneyime sahip personeller arasinda istatistiki fark oldugu
sonucu elde edilmistir. Bunun disinda kalan 18 ifade de ise p>0,05 sonucu olusmustur. Buna
gore Tablo 11°deki 18 ifadenin hipotez sonucu kabul iken, 2 ifadenin hipotez sonucu ise ret

olarak sonug¢lanmastir.
4.6.4.2.3. Yas Degiskenine Gore T-Testi Analizi
Tiikenmislik sendromu ile ilgili yas degiskenine gore arastirma hipotezimiz:

H7: Personelin yaslarina gore tiikkenmislik algi diizeyleri arasinda istatistiki fark

yoktur.

Tablo 4.12. Tiikenmislik ifadelerinin Yas Degiskenine Gore T-Testi

; - . Hipotez
Ifade Yas N X SS Sig p Kabul/Ret
1.Sabah uyandigimda, bir giin daha 21-40 Yas 52 2,35 1,083 | 0,285 0,593
bu isi kaldiramayacagimmi | 41 ve Uzeri 31 2,48 1,208 0,604
. . Kabul
hissediyorum. Yas
2.Biitiin giin insanlarla ugragmak 21—40"Ya§ 52 2,75 1,250 | 0,940 0,977
benim i¢in ¢ok yipratici oluyor. 41 ve Uzeri 31 2,74 1,237 0,977
Yas Kabul
3.Yaptigim isten yildigimi 21-40 Yas 52 2,46 1,146 | 0,315 0,665 Kabul
hissediyorum. 41 ve Uzeri 31 2,58 1,311 0,677
Yas
4.1$imin beni kisitladigini 21-40 Yas 52 2,98 1,213 | 0,644 0,332
diigiiniiyorum. 41 ve Uzeri 31 2,71 1,243 0,336
Yas Kabul
5.0simde ¢ok fazla calistigimi | 21-40 Yas 52 2,90 | 1,225 | 0,699 | 0,123
diistiniiyorum. 41 ve Uzeri | 31 3,32 | 1,107 0,114
Yas Kabul
6.Insanlarla iletisim gerektiren bir 21-40 Yas 52 2,46 1,163 | 0,430 0,424
isimin olmasi1 bende stres yaratiyor. 41 ve Ugzeri 31 2,68 1,222 0,431
Yas Kabul
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7 Isim geregi, karsilastigim insanlarin 21-40 Yas 52 3,85 | 0,826 | 0,703 0,512
ne hissettigini kolayca | 41 ve Ugzeri 31 3,97 | 0,795 0,509
anlayabiliyorum Yas Kabul
8.i§im geregi, karsilastigim insanlarin 21-40 Yas 52 4,02 | 0,939 | 0,928 0,927
sorunlariyla yakindan ilgilenirim. 41 ve Uzeri 31 4,00 | 0,894 0,926

Yas Kabul
9.i$imi yaparken, insanlarin 21-40 Yas 52 4,06 | 0,752 | 0,805 0,591
yasamlarina olumlu katki sagladigimi | 41 ve Ugzeri 31 3,97 | 0,706 0,586
diistiniiyorum. Yas Kabul
10.isimi yaparken kendimi enerjik 21-40.Ya§ 52 3,54 | 0,979 | 0,702 0,964
hissediyorum. 41 ve Uzeri 31 3,55 | 0,961 0,964

Yas Kabul
11 .1$im geregi, karsilastigim 21-40 Yas 52 3,17 1,004 | 0,562 0,817
insanlarla calistiktan sonra kendimi | 41 ve Ugzeri 31 3,23 | 0,990 0,816
cok ding hissediyorum. Yas Kabul
12.Isimden kaynaklanan duygusal | 21-40 Yas 52 3,58 | 1,036 | 0,015 | 0,174
problemlerin iistesinden gelebilirim. 41 ve Uzeri 31 3,87 | 0,763 0,143

Yas Kabul
13.1$ yerinde vatandaglara birer 21-40 Yas 52 1,71 0,723 | 0,629 0,698
nesneymis gibi davrandigimi | 41 ve Uzeri 31 1,65 | 0,798 0,706
hissediyorum. Yas Kabul
14Bu ise basladigimdan beri 21-40 Yas 52 2,21 1,035 | 0,749 0,559
insanlara kars1 daha hissiz oldugumu | 41 ve Uzeri 31 2,06 | 1,209 0,575
hissediyorum. Yas Kabul
IS.isim geregi karsilagtigim insanlara 21-40 Yas 52 2,12 | 0,922 | 0,461 0,717
ne olup ne olmadigi beni | 41 ve Uzeri 31 2,03 1,140 0,732
ilgilendirmiyor. Yas Kabul
16.Muhasebe Sisteminin ve Vergi 21-40 Yas 52 3,15 1,055 | 0,796 0,612
Mevzuatinin siirekli degisiyor olmasi | 41 ve Uzeri 31 3,03 1,048 0,612
ise kars1 sogumama sebep oluyor. Yas Kabul
17.i§im geregi karsilastigim 21-40 Yas 52 3,37 1,284 | 0,708 0,625
insanlardan maruz kaldigim | 41 ve Uzeri 31 3,23 1,203 0,620
davramislar motivasyonumu olumsuz Yas Kabul
etkiler.
18.i§im geregi her seyin resmi 21-40 Yas 52 3,37 1,103 | 0,308 0,873
prosediirlere yani Vergi Mevzuatina | 41 ve Ugzeri 31 3,32 1,301 0,879
dayandirilmas1  benim insiyatif Yas Kabul
almami engeller.
19.Vatandaslardan "maaslariniz 21-40 Yas 52 3,77 1,450 | 0,817 0,564
benim vergilerimle ddeniyor" | 41 ve Uzeri 31 3,58 1,409 0,562
ciimlesini duymak motivasyonumu Yas Kabul
diistirtiyor.
20.Vergi Affi yapildiginda artan is | 21-40 Yas 52 3,65 | 1,356 | 0,142 | 0,760
yiiki nedeniyle psikolojik | 41 ve Uzeri 31 3,74 | 1,094 0,747
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yorgunlugum artmaktadir. Yas Kabul

Yas degiskenine gore tiikenmislik sendromu ile ilgili katilimcilara yoneltilen ifadelerin
T Testi analizine baktigimizda; Tablo 12°deki ifadelerin hepsinin sonucu p>0,05 olarak ortaya
¢ikmistir. Bundan dolay1 kurumda ¢alisan 21-40 yas araligindaki personel ile 41 ve iizeri yas
araliginda olan personeller arasinda herhangi istatistiki fark oldugu ortaya ¢ikmamigtir. Buna

gore Tablo 12’deki biitiin ifadelerin hipotez sonucu kabul olarak sonuglanmustir.
4.6.5. One-Way ANOVA Testi Analizi

One-Way Anova ya da tek yonlii varyans testi, ikiden fazla bagimsiz grubun aritmetik
ortamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in

kullanilir.

4.6.5.1. Kurum Kiiltiirii ifadelerinin Egitim Diizeyi ve Deneyim Degiskenlerine

Gore One-Way ANOVA Testi Analizi

Bu kisimda ankete katilan kurum personelinin kurum kiiltiirii ile ilgili ydneltilen
ifadelere vermis oldugu cevaplarin, egitim diizeyi ve deneyim degiskenlerine gére One-Way

ANOVA ve Scheffe testi analizleri ele alinacaktir.
4.6.5.1.1. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore One -Way ANOVA Testi Analizi

Arastirma hipotezimiz: H4: Personelin egitim diizeylerine gore kurum kiiltiirii algi

diizeyleri arasinda istatistiki fark yoktur.

Tablo 4.13. Kurum Kiiltiirii ifadelerinin Egitim Diizeyi Degiskeni Agisindan One Way

ANOVA Testi

ifade sd Or;(:;l:;na F Sig.
1.Yonetim politikalarinin olusturulma ve karar verme 3 7,222 4701 0.004
stirecinde, tiim personelin katilimi saglanmaya calisilir. 79 153 ’ ’

3 1,171
2.Kurumda gorev yapan personel arasinda isbirligi vardir. 1,129 0,343

78 1,038

. o . 3 3,539

3.Kurum personeli kendilerini kurumun bir pargasi olarak 2377 0.076
gormekten mutluluk duyar. 79 1.489 ’ ’
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4.Kurum personeli, kurumun amaglar1 dogrultusunda 3 4,144 3.852 0.013
kendilerini gelistirmeye ¢alisir. 79 1.076 ’ ’
- . . o 3 0,61
5.Kurum personelinin yeteneklerinin gelismesi igin 0.586 0.626
yatirimlar yapilmaktadir. 78 1.04 ’ ’
3 2,55
6.Kurumda katilime1 yonetim uygulamalar1 daha fazladir. 3,007 0,035
79 0,848
7.Kurum agik ifade edilmis hedefler dogrultusunda 3 0,548 0.461 071
yonetilmektedir. 79 1.189 ’ ’
C . 3 1,35
8.Kurumda personel arasindaki bilgi paylagimu {ist 1263 0293
diizeydedir. 79 1.069 ’ ’
- . 3 1,166
9.Kurumda karar almanin en zor oldugu konularda bile 0.995 0.4
personel arasinda fikir birligi saglamak olduke¢a kolaydir. 79 1.172 ’ ’
. .. o 3 1,654
10.Kurum personeli, farkli gérevler de yapmalarina ragmen, 1,555 0.207
ortak bir bakis acisina sahiptirler 79 1.064 ’ ’
3 3,051
11.Defterdarlik, kurum personelinin gériislerine 6nem verir. 2,638 0,055
79 1,156
3 3,466
12.Defterdarlik yeniligi destekler. 2,82 0,044
79 1,229
- - . . 3 3,278
13.Kurum personelini; yeni yontemler, teknikler ve fikirler 3.455 0.020
sunduklarinda édiillendirir. 79 0.949 ’ ’
3 1,124
14 Kurumda hedeflerin gelisimi siirekli izlenmektedir. 0,949 0,421
79 1,184
- . . . 3 1,038
15.Defterdarligin misyon ve vizyonu kurum personeli 0.902 0.444
tarafindan bilinmektedir. 79 1.151 ’ ’
- . . 3 1,068
16.Defterdarligin misyonu, kurum personellerine yol 1.026 0.386
gosterici niteliktedir. 78 1.041 ’ ’
. . 3 3,431
17.Defterdarligin vizyonu, kurum personellerine heyecan ve 3154 0.029
motivasyon kazandirir. 79 1.088 ’ ’
. . S 3 3,465
18.Kurumda her y1l diizenlenen Vergi Haftasi Etkinlikleri 29213 0.093
personel / miikellef kaynasmasina katk: saglar. ’ ’
79 1,566
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19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlasilir hale getirilmesi 3 0.425 0.705 0.552
personelin kuruma bagliligin arttirir. 79 0.604 ' '

. N . 3 0,833
20.Ulke kalkinmasinda verginin 6nemi, kurumun toplum 1.121 0.346
goziinde degerini yiikseltmektedir. 79 0.743 ' ’

Tablo 4.14. Kurum Kiiltiirii Ifadelerinin Egitim Diizeyi Degiskeni Acisindan Scheffe Testi

Ifade Egitim Egitim Ort. Farki Std. Hata P
Diizeyi Diizeyi
1.YOnetim Lise On Lisans -0,436 0,667 0,934
politikalarinin
olusturulma ve Lisans 0,943 0,407 0,157
kararyegme Lisansiistii 1,564" 0,540 0,046
siirecinde, tiim
personelin On Lisans | Lise 0,436 0,667 0,934
katilim
sag]anmaya Lisans 1,379 0,577 0,136
caligilir. . .
Lisansiisti 2,000 0,677 0,040
Lisans Lise -0,943 0,407 0,157
On Lisans -1,379 0,577 0,136
Lisansiisti 0,621 0,424 0,546
Lisansusti | Lise -1,564" 0,540 0,046
On Lisans -2,000" 0,677 0,040
Lisans -0,621 0,424 0,546
2. Kurumda Lise On Lisans 0,509 0,549 0.835
gorev yapan .
personel Lisans 0,373 0,336 0.745
arasinda isbirligi Lisansiistil 0,809 0,445 0.354
vardir.
On Lisans | Lise -0,509 0,549 0.835
Lisans -0,136 0,475 0.994
Lisansiisti 0,300 0,588 0.962
Lisans Lise -0,373 0,336 0.745
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On Lisans 0,136 0,475 0.994

Lisansiistii 0,436 0,350 0.671

Lisansusti | Lise -0,809 0,445 0.354

On Lisans -0,300 0,558 0.962

Lisans -0,436 0,350 0,671

3.Kurum Lise On Lisans -0,655 0,658 0,804
personeli :

kendilerini Lisans 0,475 0,402 0,707

kurumun bir Lisansiistii 0,945 0,533 0,376

parcasi olarak
gormekten On Lisans | Lise 0,655 0,658 0,804
mutluluk duyar.

Lisans 1,130 0,569 0,276

Lisanstisti 1,600 0,668 0,135

Lisans Lise 0,475 0,402 0,707

On Lisans -1,130 0,569 0,276

Lisansiisti 0,470 0,418 0,738

Lisansiistii | Lise -0,945 0,533 0,376

On Lisans -1,600 0,668 0,135

Lisans -0,470 0,418 0,738

4.Kurum Lise On Lisans -0,473 0,559 0,870
personeli, :

kurumun Lisans 0,341 0,342 0,802

amaglari Lisansiistii 1,227 0,453 0,070

dogrultusunda
kendilerini On Lisans | Lise 0,473 0,559 0,870
gelistirmeye

caligir. Lisans 0,814 0,484 0,424

Lisansiistii 1.700%* 0,568 0,036

Lisans Lise -0,341 0,342 0,802

On Lisans -0,814 0,484 0,424

Lisansiisti 0,886 0,356 0,111
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Lisansusti | Lise -1,227 0,453 0,070
On Lisans -1.700% 0,568 0,036
Lisans -0,886 0,356 0,111
5.Kurum Lise On Lisans 0,236 0,550 0,980
personelinin :
yeteneklerinin Lisans 0,386 0,336 0,725
geligmesi igin Lisansstii 0,536 0,446 0,695
yatirimlar
yapilmaktadir. | (n Lisans | Lise -0,236 0,550 0,980
Lisans 0,150 0,476 0,992
Lisanststi 0,300 0,559 0,962
Lisans Lise -0,386 0,336 0,725
On Lisans -0,150 0,476 0,992
Lisanststi 0,150 0,350 0,980
Lisansusti | Lise -0,536 0,446 0,695
On Lisans -0,300 0,559 0,962
Lisans -0,150 0,350 0,980
6.Kurumda Lise On Lisans 0,400 0,497 0,885
katilimci :
yonetim Lisans 0,860 0,303 0,053
uygulamalari Lisansiistii 0,900 0,402 0,181
daha fazladir.
On Lisans | Lise -0,400 0,497 0,885
Lisans 0,460 0,429 0,766
Lisanstisti 0,500 0,504 0,805
Lisans Lise -0,860 0,303 0,053
On Lisans -0,460 0,429 0,766
Lisanststi 0,040 0,316 0,999
Lisansusti | Lise -0,900 0,402 0,181
On Lisans -0,500 0,504 0,805
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Lisans -0,040 0,316 0,999

7.Kurum acik Lise On Lisans 0,273 0,588 0,975
ifade edilmis

hedefler Lisans 0,396 0,359 0,750

dogrultusunda Lisansisti 0,473 0,476 0,805

yonetilmektedir.

On Lisans | Lise -0,273 0,588 0,975

Lisans 0,123 0,509 0,996

Lisanstisti 0,200 0,597 0,990

Lisans Lise -0,396 0,359 0,750

On Lisans 0,123 0,509 0,996

Lisansiistii 0,077 0,374 0,998

Lisansiisti | Lise -0,473 0,476 0,805

On Lisans -0,200 0,597 0,990

Lisans -0,077 0,374 0,998

8.Kurumda Lise On Lisans 0,891 0,558 0,470

personel

arasindaki bllgl Lisans 0,600 0,341 0,3 82

paylasimi list Lisansiistii 0,591 0,452 0,636
diizeydedir.

On Lisans | Lise -0,891 0,558 0,470

Lisans -0,291 0,482 0,947

Lisanstistii -0,300 0,566 0,963

Lisans Lise -0,600 0,341 0,382

On Lisans 0,291 0,482 0,947

Lisanstistii -0,009 0,354 1,000

Lisansiistii | Lise -0,591 0,452 0,636

On Lisans 0,300 0,566 0,963

Lisans 0,009 0,354 1,000

Lise On Lisans 0,182 0,584 0,992
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9.Kurumda karar Lisans 0,427 0,357 0,698
almanin en zor
oldugu Lisanstistii 0,782 0,473 0,440
konularda bile =& T Tise 0,182 0,584 0,992
personel
arasinda fikir Lisans 0,246 0,505 0,971
birligi saglamak
oldukca Lisansiistii 0,600 0,593 0,796
kolaydir. . .
Lisans Lise -0,427 0,357 0,698
On Lisans -0,246 0,505 0,971
Lisansiistii 0,354 0,371 0,823
Lisansiistii | Lise -0,782 0,473 0,440
On Lisans -0,600 0,593 0,796
Lisans -0,354 0,371 0,823
10.Kurum Lise On Lisans 0,255 0,556 0,976
personeli, farklt :
gorevler de Lisans 0,455 0,340 0,619
yapmalarina Lisansiistii 0,955 0,451 0,222
ragmen, ortak bir
bakig agisina | (n Lisans | Lise -0,255 0,556 0,976
sahiptirler
Lisans 0,200 0,481 0,982
Lisansiisti 0,700 0,565 0,675
Lisans Lise -0,455 0,340 0,619
On Lisans -0,200 0,481 0,982
Lisansiisti 0,500 0,354 0,575
Lisansiistii | Lise -0,955 0,451 0,222
On Lisans -0,700 0,565 0,675
Lisans -0,500 0,354 0,575
Lise On Lisans 0,564 0,580 0,815
11.Defterdarlik,
Kurum Lisans 0,978 0,354 0,062
personelinin Lisansiistii 0,864 0,470 0,344
goriislerine
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Onem verir. On Lisans | Lise -0,564 0,580 0,815
Lisans 0,414 0,502 0,877
Lisansiistii 0,300 0,589 0,967
Lisans Lise -0,978 0,354 0,062
On Lisans -0,414 0,502 0,877
Lisansiisti -0,114 0,369 0,992
Lisansiistii | Lise -0,864 0,470 0,344
On Lisans -0,300 0,589 0,967
Lisans 0,114 0,369 0,992
12.Defterdarlik Lise On Lisans 0,545 0,598 0,842
yeniligi
destekler. Lisans 1,037 0,365 0,052
Lisansiisti 0,845 0,484 0,390
On Lisans | Lise -0,545 0,598 0,842
Lisans 0,491 0,517 0,825
Lisansustiu 0,300 0,607 0,970
Lisans Lise -1,037 0,365 0,052
On Lisans -0,491 0,517 0,825
Lisanstistii -0,191 0,380 0,968
Lisansiisti | Lise -0,845 0,484 0,390
On Lisans -0,300 0,607 0,970
Lisans 0,191 0,380 0,968
13.Kurum Lise On Lisans 0,236 0,525 0,977
personelini; yeni
yontemler, Lisans .952% 0,321 0,038
teknikler ve Lisansiistii 0.736 0.426 0,398
fikirler _
sunduklarinda On Lisans | Lise -0,236 0,525 0,977
odiillendirir. Lisans 0,716 0,454 0,483
Lisanstistii 0,500 0,534 0,831
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Lisans Lise -.952% 0,321 0,038

On Lisans -0,716 0,454 0,483

Lisanstistii -0,216 0,334 0,936

Lisansiistii | Lise -0,736 0,426 0,398

On Lisans -0,500 0,534 0,831

Lisans 0,216 0,334 0,936

14.Kurumda Lise On Lisans 0,873 0,587 0,533
hedeflerin :

gelisimi siirekli Lisans 0,518 0,358 0,556

izlenmektedir. Lisansistil 0,473 0,475 0,804

On Lisans | Lise -0,873 0,587 0,533

Lisans -0,354 0,508 0,921

Lisansiuisti -0,400 0,596 0,929

Lisans Lise -0,518 0,358 0,556

On Lisans 0,354 0,508 0,921

Lisanstistii -0,046 0,373 1,000

Lisansisti | Lise -0,473 0,475 0,804

On Lisans 0,400 0,596 0,929

Lisans 0,046 0,373 1,000

15.Defterdarligin Lise On Lisans 0,145 0,579 0,996
misyon ve .

vizyonu kurum Lisans 0,528 0,353 0,529

personeli Lisansiistii 0,545 0,469 0,717

tarafindan

bilinmektedir. | On Lisans | Lise -0,145 0,579 0,996

Lisans 0,382 0,500 0,900

Lisanstistii 0,400 0,588 0,927

Lisans Lise -0,528 0,353 0,529

On Lisans -0,382 0,500 0,900

Lisanstistii 0,018 0,368 1,000
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Lisansiistii | Lise -0,545 0,469 0,717

On Lisans -0,400 0,588 0,927

Lisans -0,018 0,368 1,000

16.Defterdarligin Lise On Lisans -0,218 0,550 0,984
misyonu, kurum :

personellerine Lisans 0,392 0,336 0,715

yol gosterici Lisansisti 0.071 0,459 0,099

niteliktedir.

On Lisans | Lise 0,218 0,550 0,984

Lisans 0,611 0,476 0,651

Lisansiistii 0,289 0,569 0,968

Lisans Lise -0,392 0,336 0,715

On Lisans -0,611 0,476 0,651

Lisansiisti -0,322 0,366 0,856

Lisansiisti | Lise -0,071 0,459 0,999

On Lisans -0,289 0,569 0,968

Lisans 0,322 0,366 0,856

17.Defterdarligin Lise On Lisans -0,218 0,563 0,985
vizyonu, kurum :

personellerine Lisans 0,708 0,343 0,244

heyecan ve Lisansiistii 1,082 0,456 0,140

motivasyon

kazandurr. On Lisans | Lise 0,218 0,563 0,985

Lisans 0,926 0,486 0,312

Lisanstistii 1,300 0,571 0,168

Lisans Lise -0,708 0,343 0,244

On Lisans -0,926 0,486 0,312

Lisanstistii 0,374 0,358 0,779

Lisansisti | Lise -1,082 0,456 0,140

On Lisans -1,300 0,571 0,168
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Lisans -0,374 0,358 0,779
18.Kurumda her Lise On Lisans -0,127 0,675 0,998
yil diizenlenen :
Vergi Haftasi Lisans 0,852 0,412 0,242
Etkinlikleri Lisansiisti 0.873 0,547 0,471
personel /
miikellef On Lisans | Lise 0,127 0,675 0,998
kaynasmasina
katki saglar. Lisans 0,979 0,584 0,426
Lisansiisti 1,000 0,685 0,549
Lisans Lise -0,852 0,412 0,242
On Lisans -0,979 0,584 0,426
Lisanstusti 0,021 0,429 1,000
Lisansiisti | Lise -0,873 0,547 0,471
On Lisans -1,000 0,685 0,549
Lisans -0,021 0,429 1,000
19.Vergi Lise On Lisans 0,291 0,419 0,923
Mevzuatinin
daha sade ve Lisans -0,067 0,256 0,995
anlagihir hale Lisansiistii 20,309 0,339 0,842
getirilmesi
personelin On Lisans | Lise -0,291 0,419 0,923
kuruma
bagllllgll’ll Lisans -0,358 0,362 0,807
arttirir. .
Lisansiisti -0,600 0,426 0,577
Lisans Lise 0,067 0,256 0,995
On Lisans 0,358 0,362 0,807
Lisanstistii -0,242 0,266 0,843
Lisansiistii | Lise 0,309 0,339 0,842
On Lisans 0,600 0,426 0,577
Lisans 0,242 0,266 0,843
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20.Ulke Lise On Lisans -0,200 0,465 0,980
kalkinmasinda i

verginin 5nemi, Lisans 0,351 0,284 0,677

kurumun toplum Lisansisti 0,100 0,377 0,995
gdziinde degerini

yikseltmektedir. | (On Lisans | Lise 0,200 0,465 0,980

Lisans 0,551 0,402 0,600

Lisansiisti 0,300 0,472 0,939

Lisans Lise -0,351 0,284 0,677

On Lisans -0,551 0,402 0,600

Lisansiistii -0,251 0,295 0,868

Lisansiisti | Lise -0,100 0,377 0,995

On Lisans -0,300 0,472 0,939

Lisans 0,251 0,295 0,868

Lisans 0,373 0,336 0.745

Lisansiistii 0,809 0,445 0.354

Tablo 13 ve 14’e bakildiginda “Kurum c¢alisanlarinin egitim diizeyi agisindan kurum
kiiltiiriine olan algilarinda istatistiki fark yoktur” hipotezinin One-Way Anova ve Scheffe
Testi analizlerine gore, 1-4-13. siralarda bulunan ifadelerin tamaminda p<0,05 sonucu ile
kabul edildigi goriilmektedir. Lise ve on lisans egitim diizeyine sahip katilimcilar ile
lisansiistii egitim diizeyine sahip katilimcilar arasinda istatistiki fark oldugu, bu farklarin lise
ve On lisans egitim diizeyine sahip katilimcilar lehine oldugu goriilmektedir. Bu ifadelerin
disinda kalan diger 17 ifadede egitim diizeyleri agisindan katilimcilar arasinda istatistiki

olarak bir fark tespit edilmemistir.
4.6.5.1.2. Deneyim Degiskenine Gore One-Way ANOVA Testi Analizi

Arastirma hipotezimiz: H2: Personelin deneyimlerine goére kurum Kkiiltlirii algi

diizeyleri arasinda istatistiki fark yoktur.
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Tablo 4.15. Kurum Kiiltiirii ifadelerinin Deneyim Degiskeni A¢isindan One Way

ANOVA Testi
ifade sd g;ﬁlama F Sig.
1.Yo6netim politikalarinin olugturulma ve karar verme 4 3,233 1.946 0111
slirecinde, tiim personelin katilimi saglanmaya ¢alisilir. 78 1,661 ’ ’
4 2,501
2.Kurumda goérev yapan personel arasinda isbirligi vardir. 2,587 0,043
77 0,967
3.Kurum personeli kendilerini kurumun bir pargasi olarak 4 4,537
gormekten mutluluk duyar. 3,214 0,017
78 1,412
4 Kurum personeli, kurumun amaglar1 dogrultusunda 4 2,907 5643 0.040
kendilerini gelistirmeye calisir. 78 1,100 ’ ’
5.Kurum personelinin yeteneklerinin geligsmesi i¢in 4 3,908 A 0.003
yatirimlar yapilmaktadir. 77 0,875 ’ ’
4 2,974
6.Kurumda katilime1 yonetim uygulamalari daha fazladir. 3,698 0,008
78 0,804
. oo < 4 2,735
7.Kurum agik ifade edilmis hedefler dogrultusunda 2520 0.048
yonetilmektedir. 78 1,085 ’ ’
8.Kurumda personel arasindaki bilgi paylasimi iist 4 2,432
diizeydedir. 78 1,010 2,408 0,056
9.Kurumda karar almanin en zor oldugu konularda bile 4 3,086 2874 0.028
personel arasinda fikir birligi saglamak oldukca kolaydir. 78 1,074 ’ ’
10.Kurum personeli, farkli gérevler de yapmalarina 4 3,840 4.068 0.005
ragmen, ortak bir bakis agisina sahiptirler. 78 0,944 ’ ’
. ) ) 4 3,049
11.Defterdarlik, kurum personelinin goriislerine dnem verir. 8 132 2,693 0,037
4 4,484
12.Defterdarlik yeniligi destekler. 3,906 0,006
78 1,148
13.Kurum personelini; yeni yontemler, teknikler ve fikirler 4 2,898 3.088 0.020
sunduklarinda 6diillendirir. 78 0,938 ’ ’
. . . . .. . 4 3’751
14.Kurumda hedeflerin gelisimi siirekli izlenmektedir. 3,572 0,010
78 1,050
15.Defterdarligin misyon ve vizyonu kurum personeli 4 2,644 2471 0.051
tarafindan bilinmektedir. 78 1,070 ’ ’
16.Defterdarligin misyonu, kurum personellerine yol 4 3,776 4195 0.004
gosterici niteliktedir. 77 0,900 ’ ’
17.Defterdarligin vizyonu, kurum personellerine heyecan ve 4 2,195 1.958 0.109
motivasyon kazandirir. 78 1,121 ’ ’
18.Kurumda her yil diizenlenen Vergi Haftasi Etkinlikleri 4 1,376 0,835 0,507
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personel / miikellef kaynagmasina katk: saglar. 78 1,648
19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlasilir hale getirilmesi 4 1,137
. e 1,996 0,103
personelin kuruma bagliligin arttirir. 78 0,569
20.Ulke kalkinmasinda verginin 6nemi, kurumun toplum 4 0,792
. . . 1,065 0,379
gbziinde degerini yiikseltmektedir. 78 0,744

Tablo 4.16. Kurum Kiiltiirii ifadelerinin Deneyim Degiskeni A¢isindan Scheffe Testi

ifade Deneyim Deneyim (Y1l) Ort. Std. Hata |
(Yi) Farki
6-10 -0,473 0,394 0,836
11-15 -0,859 0,514 0,595
1-5
1.Yénetim politikalarinin 16-20 -1.059 0716 0.702
olusturulma ve karar ’ ¥ ’
verme Si'll‘.ecmde, tim 21 ve UZCI'i -1 ’059 0,4 12 0’ 170
personelin katilim1
saglanmaya calisilir. 1-5 0473 0.394 0.836
11-15 -0,386 0,473 0,955
6-10
16-20 -0,586 0,687 0,947
21 ve Uzeri -0,586 0,360 0,619
1-5 0,859 0,514 0,595
6-10 0,386 0,473 0,955
11-15
16-20 -0,200 0,763 0,999
21 ve Uzeri -0,200 0,488 0,997
1-5 1,059 0,716 0,702
6-10 0,586 0,687 0,947
16-20
11-15 0,200 0,763 0,999
21 ve Uzeri ,000 0,698 1,000
1-5 1,059 0,412 0,170
6-10 0,586 0,360 0,619
21 ve Uzeri
11-15 0,200 0,488 0,997
16-20 ,000 0,698 1,000




1-5 6-10 -0,262 0,300 0,943
11-15 -0,782 0,392 0,415
16-20 0,118 0,546 1,000
21 ve Uzeri -0,837 0,318 0,150
2.Kurumda gorev yapan 1-5 0,262 0,300 0,943
personel arasinda isbirligi

vardir. 11-15 -0,521 0,361 0,720

6-10
16-20 0,379 0,524 0,971
21 ve Uzeri -0,575 0,278 0,377
1-5 0,782 0,392 0,415
6-10 0,521 0,361 0,720

11-15
16-20 0,900 0,582 0,665
21 ve Uzeri -0,055 0,375 1,000
1-5 -0,118 0,546 1,000
6-10 -0,379 0,524 0,971

16-20
11-15 -0,900 0,582 0,665
21 ve Uzeri -0,955 0,534 0,531
1-5 0,837 0,318 0,150
6-10 0,575 0,278 0,377

21 ve Uzeri
11-15 0,055 0,375 1,000
16-20 0,955 0,534 0,531
6-10 -0,623 0,363 0,570
11-15 -0,788 0,474 0,599
1-5

16-20 -1,088 0,660 0,609
21 ve Uzeri -1,327° 0,380 0,022
1-5 0,623 0,363 0,570
11-15 -0,166 0,436 0,997

6-10
16-20 -0,466 0,634 0,969
21 ve Uzeri -0,705 0,332 0,350
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3.Kurum personeli 1-5 0,788 0,474 0,599
kendilerini kurumun bir
parcasi olarak gormekten 6-10 0,166 0,436 0,997
mutluluk duyar. 11-15
16-20 -0,300 0,703 0,996
21 ve Uzeri -0,539 0,450 0,837
1-5 1,088 0,660 0,609
6-10 0,466 0,634 0,969
16-20
11-15 0,300 0,703 0,996
21 ve Uzeri -0,239 0,644 0,998
1-5 1,327" 0,380 0,022
6-10 0,705 0,332 0,350
21 ve Uzeri
11-15 0,539 0,450 0,837
16-20 0,239 0,644 0,998
6-10 -0,172 0,320 0,990
11-15 -0,200 0,418 0,994
1-5
16-20 -1,250 0,583 0,339
21 ve Uzeri -0,826 0,335 0,206
1-5 0,172 0,320 0,990
11-15 -0,028 0,385 1,000
6-10
16-20 -1,078 0,559 0,452
4.Kurum personeli, 21 ve Uzeri -0,654 0,293 0,299
kurumun amaclari
dogrultusunda kendilerini 1-5 0,200 0,418 0,994
gelistirmeye calisir.
6-10 0,028 0,385 1,000
11-15
16-20 -1,050 0,620 0,584
21 ve Uzeri -0,626 0,397 0,649
1-5 1,250 0,583 0,339
6-10 1,078 0,559 0,452
16-20
11-15 1,050 0,62 0,584
21 ve Ugzeri 0,424 0,568 0,967
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1-5 0,826 0,335 0,206
6-10 0,654 0,293 0,299
21 ve Uzeri
11-15 0,626 0,397 0,649
16-20 -0,424 0,568 0,967
6-10 -0,560 0,286 0,434
11-15 -1,153 0,373 0,058
1-5
16-20 -0,020 0,586 1,000
5.Kurum personelinin 21 ve Uzeri -1,092* 0,299 0,014
yeteneklerinin gelismesi
i¢in yatirimlar 1-5 0,560 0,286 0,434
yapilmaktadir.

11-15 -0,593 0,343 0,563

6-10
16-20 0,540 0,567 0,923
21 ve Uzeri -0,532 0,261 0,393
1-5 1,153 0,373 0,058
6-10 0,593 0,343 0,563

11-15
16-20 1,133 0,616 0,500
21 ve Uzeri 0,061 0,354 1,000
1-5 0,020 0,586 1,000
6-10 -0,540 0,567 0,923

16-20
11-15 -1,133 0,616 0,500
21 ve Uzeri -1,072 0,574 0,484
1-5 1,092 0,299 0,014
6-10 0,532 0,261 0,393

21 ve Uzeri
11-15 -0,061 0,354 1,000
16-20 1,072 0,574 0,484
6-10 -0,467 0,274 0,577
11-15 -0,694 0,357 0,444
1-5

16-20 -0,544 0,498 0,878
21 ve Uzeri -1,077" 0,287 0,011
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1-5 0,467 0,274 0,577
11-15 -0,228 0,329 0,975

6-10
16-20 -0,078 0,478 1,000
21 ve Uzeri -0,610 0,250 0,215
6.Kurumda katilime1 1-5 0,694 0,357 0,444

yoOnetim uygulamalari daha

fazladir. 6-10 0,228 0,329 0,975

11-15
16-20 0,150 0,531 0,999
21 ve Uzeri -0,383 0,340 0,866
1-5 0,544 0,498 0,878
6-10 0,078 0,478 1,000

16-20
11-15 -0,150 0,531 0,999
21 ve Uzeri -0,533 0,486 0,877
1-5 1,077" 0,287 0,011
6-10 0,610 0,250 0,215

21 ve Uzeri
11-15 0,383 0,340 0,866
16-20 0,533 0,486 0,877
6-10 -0,844 0,318 0,146
11-15 -0,606 0,415 0,712
1-5

16-20 -1,456 0,579 0,188
21 ve Uzeri -0,706 0,333 0,352
1-5 0,844 0,318 0,146
11-15 0,238 0,382 0,983

6-10
16-20 -0,612 0,556 0,875
21 ve Uzeri 0,138 0,291 0,994
1-5 0,606 0,415 0,712
7.Kurum agik ifade edilmis 6-10 20238 0382 0.983

hedefler dogrultusunda 11-15 ’ ’ ’

yonetilmektedir. 16-20 -0,850 0,616 0,753
21 ve Uzeri -0,100 0,395 0,999
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1-5 1,456 0,579 0,188
6-10 0,612 0,556 0,875

16-20
11-15 0,850 0,616 0,753
21 ve Uzeri 0,750 0,564 0,778
1-5 0,706 0,333 0,352
6-10 -0,138 0,291 0,994

21 ve Uzeri
11-15 0,100 0,395 0,999
16-20 -0,750 0,564 0,778
6-10 -0,611 0,307 0,419
8.Kurumda personel 11-15 -1,059 0,401 0,148
arasindaki bilgi paylasimi 1-5

{ist diizeydedir. 16-20 -0,809 0,558 0,718
21 ve Uzeri -0,841 0,321 0,156
1-5 0,611 0,307 0,419
11-15 -0,448 0,369 0,829

6-10
16-20 -0,198 0,536 0,998
21 ve Uzeri -0,231 0,281 0,953
1-5 1,059 0,401 0,148
6-10 0,448 0,369 0,829

11-15
16-20 0,250 0,595 0,996
21 ve Uzeri 0,217 0,381 0,988
1-5 0,809 0,558 0,718
6-10 0,198 0,536 0,998

16-20
11-15 -0,250 0,595 0,996
21 ve Uzeri -0,033 0,544 1,000
1-5 0,841 0,321 0,156
6-10 0,231 0,281 0,953

21 ve Uzeri

11-15 -0,217 0,381 0,988
16-20 0,033 0,544 1,000
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6-10 -0,489 0,317 0,666
11-15 -0,665 0,413 0,63
1-5
16-20 -1,765 0,576 0,062
21 ve Uzeri -0,765 0,331 0,266
1-5 0,489 0,317 0,666
11-15 -0,176 0,380 0,995
6-10
16-20 -1,276 0,553 0,265
9 Kurumda karar almanin 71 ve Uzeri 20,276 0.289 0.922
en zor oldugu konularda
bile personel arasinda fikir 1-5 0,665 0,413 0,630
birligi saglamak oldukca
kolaydur. 6-10 0,176 0,380 0,995
11-15
16-20 -1,100 0,613 0,526
21 ve Uzeri -0,100 0,393 0,999
1-5 1,765 0,576 0,062
6-10 1,276 0,553 0,265
16-20
11-15 1,100 0,613 0,526
21 ve Uzeri 1,000 0,561 0,533
1-5 0,765 0,331 0,266
6-10 Y1l 0,276 0,289 0,922
21 ve Uzeri
11-15 0,100 0,393 0,999
16-20 -1,000 0,561 0,533
6-10 -0,101 0,297 0,998
11-15 -0,512 0,387 0,782
1-5
16-20 -1,162 0,540 0,336
21 ve Uzeri -0,977 0,311 0,051
1-5 0,101 0,297 0,998
11-15 -0,410 0,356 0,856
6-10
10.Kurum personeli, farkl 16-20 -1 ,060 0’5 18 0,389
gorevler de yapmalarina
ragmen, ortak bir bakis 21 ve Uzeri -,876" 0,271 0,042
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agisina sahiptirler. 1-5 0,512 0,387 0,782
6-10 0,410 0,356 0,856

11-15
16-20 -0,650 0,575 0,864
21 ve Uzeri -0,465 0,368 0,808
1-5 1,162 0,54 0,336
6-10 1,060 0,518 0,389

16-20
11-15 0,650 0,575 0,864
21 ve Uzeri 0,185 0,526 0,998
1-5 0,977 0,311 0,051
6-10 0,876" 0,271 0,042

21 ve Uzeri
11-15 0,465 0,368 0,808
16-20 -0,185 0,526 0,998
6-10 -0,635 0,325 0,438
11-15 -1,118 0,424 0,150
1-5

16-20 -1,118 0,591 0,472
21 ve Uzeri -0,944 0,340 0,115
1-5 0,635 0,325 0,438
11-15 -0,483 0,390 0,820

6-10
16-20 -0,483 0,568 0,948
21 ve Uzeri -0,309 0,297 0,896
1-5 1,118 0,424 0,150
11.Defterdarlik, kurum 6-10 0.483 0.390 0.820

personelinin goriislerine 11-15
dnem verir. 16-20 ,000 0,629 1,000
21 ve Uzeri 0,174 0,403 0,996
1-5 1,118 0,591 0,472
6-10 0,483 0,568 0,948

16-20
11-15 ,000 0,629 1,000
21 ve Ugzeri 0,174 0,576 0,999

98



1-5 0,944 0,340 0,115
6-10 0,309 0,297 0,896
21 ve Uzeri
11-15 -0,174 0,403 0,996
16-20 -0,174 0,576 0,999
6-10 -0,807 0,327 0,204
11-15 -1,018 0,427 0,235
1-5

16-20 -0,868 0,595 0,713
21 ve Uzeri -1,335" 0,343 0,007
1-5 0,807 0,327 0,204
11-15 -0,210 0,393 0,990

6-10
16-20 -0,060 0,571 1,000
21 ve Uzeri -0,528 0,299 0,543
1-5 1,018 0,427 0,235
12.Defterdarlik yeniligi 6-10 0210 0.393 0.990

destekler. 11-15
16-20 0,150 0,634 1,000
21 ve Uzeri -0,317 0,406 0,961
1-5 0,868 0,595 0,713
6-10 0,060 0,571 1,000

16-20
11-15 -0,150 0,634 1,000
21 ve Uzeri -0,467 0,580 0,957
1-5 1,335 0,343 0,007
6-10 0,528 0,299 0,543

21 ve Uzeri

11-15 0,317 0,406 0,961
16-20 0,467 0,580 0,957
6-10 -0,533 0,327 0,204
11-15 -1,006 0,427 0,235
1-5 16-20 -0,206 0,595 0,713
21 ve Ugzeri -0,967 0,343 0,007
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1-5 0,533 0,327 0,204
11-15 -0,472 0,393 0,99

6-10
13.Kurum personelini; 16-20 0,328 0,571 1,000

yeni yontemler, teknikler _
ve fikirler sunduklarinda 21 ve Uzeri -0,433 0,299 0,543
odillendirir.

1-5 1,006 0,427 0,235
6-10 0,472 0,393 0,99

11-15
16-20 0,800 0,634 1,000
21 ve Uzeri 0,039 0,406 0,961
1-5 0,206 0,595 0,713
6-10 -0,328 0,571 1,000

16-20
11-15 -0,800 0,634 1,000
21 ve Uzeri -0,761 0,58 0,957
1-5 0,967 0,343 0,007
6-10 0,433 0,299 0,543

21 ve Uzeri
11-15 -0,039 0,406 0,961
16-20 0,761 0,58 0,957
6-10 -0,302 0,313 0,919
11-15 -0,647 0,408 0,644
1-5

16-20 0,353 0,569 0,983
21 ve Uzeri -1,038" 0,328 0,049
1-5 0,302 0,313 0,919
11-15 -0,345 0,376 0,932

6-10
16-20 0,655 0,547 0,837
21 ve Uzeri -0,736 0,286 0,169
1-5 0,647 0,408 0,644
6-10 0,345 0,376 0,932

. 11-15
14 . Kurumda hedeflerin 16-20 1.000 0.606 0.608

gelisimi stirekli

izlenmektedir. 21 ve Uzeri -0,391 0,388 0,906
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1-5 -0,353 0,569 0,983
6-10 -0,655 0,547 0,837

16-20
11-15 -1,000 0,606 0,608
21 ve Uzeri -1,391 0,555 0,191
1-5 1,038" 0,328 0,049
6-10 0,736 0,286 0,169

21 ve Uzeri
11-15 0,391 0,388 0,906
16-20 1,391 0,555 0,191
6-10 -0,353 0,316 0,869
11-15 -0,553 0,412 0,772
1-5

16-20 -1,603 0,575 0,111
21 ve Uzeri -0,701 0,331 0,352
1-5 0,353 0,316 0,869
11-15 -0,200 0,379 0,991

6-10
16-20 -1,250 0,552 0,284
15.Defterdar11g1n misyon 21 ve Uzeri -0,348 0,289 0,835

ve vizyonu kurum
personeli tarafindan 1-5 0,553 0,412 0,772
bilinmektedir.

6-10 0,200 0,379 0,991

11-15
16-20 -1,050 0,612 0,570
21 ve Uzeri -0,148 0,392 0,998
1-5 1,603 0,575 0,111
6-10 1,250 0,552 0,284

16-20
11-15 1,050 0,612 0,570
21 ve Uzeri 0,902 0,560 0,630
1-5 0,701 0,331 0,352
6-10 0,348 0,289 0,835

21 ve Uzeri

11-15 0,148 0,392 0,998
16-20 -0,902 0,560 0,63
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6-10 -0,623 0,363 0,570
11-15 -0,788 0,474 0,599
1-5

16-20 -1,088 0,66 0,609
21 ve Uzeri -1,327" 0,38 0,022
1-5 -0,622 0,292 0,346
11-15 -0,865 0,378 0,275

6-10
16-20 -1,765" 0,527 0,032
21 ve Uzeri -,982" 0,303 0,041
16.Defterdarligin misyonu, 1-5 0.622 0.292 0.346

kurum personellerine yol

gosterici niteliktedir. 6-10 -0,243 0,349 0,975

11-15
16-20 -1,143 0,507 0,289
21 ve Uzeri -0,360 0,267 0,768
1-5 0,865 0,378 0,275
6-10 0,243 0,349 0,975

16-20
11-15 -0,900 0,561 0,634
21 ve Uzeri -0,117 0,359 0,999
1-5 1,765" 0,527 0,032
6-10 1,143 0,507 0,289

21 ve Uzeri
11-15 0,900 0,561 0,634
16-20 0,783 0,514 0,678
6-10 -0,586 0,323 0,516
11-15 -0,800 0,422 0,469
1-5

16-20 -0,500 0,588 0,948
21 ve Uzeri -0,913 0,339 0,134
1-5 0,586 0,323 0,516
11-15 -0,214 0,388 0,989

6-10
16-20 0,086 0,565 1,000
21 ve Uzeri -0,327 0,296 0,873
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1-5 0,800 0,422 0,469
17 .Defterdarligin vizyonu, 6-10 0,214 0,388 0,989
kurum personellerine 11-15
heyecan ve motivasyon 16-20 0,300 0,626 0,994
kazandirir. —
21 ve Uzeri -0,113 0,401 0,999
1-5 0,500 0,588 0,948
6-10 -0,086 0,565 1,000
16-20
11-15 -0,300 0,626 0,994
21 ve Uzeri -0,413 0,574 0,971
1-5 0,913 0,339 0,134
6-10 0,327 0,296 0,873
21 ve Uzeri
11-15 0,113 0,401 0,999
16-20 0,413 0,574 0,971
6-10 -0,410 0,392 0,895
11-15 -0,424 0,512 0,952
1-5
16-20 -1,074 0,713 0,688
21 ve Uzeri -0,606 0,411 0,703
1-5 0,410 0,392 0,895
11-15 -0,014 0,471 1,000
6-10
16-20 -0,664 0,685 0,918
18.Kurumda her y1l 20 ve Uzeri | -0,196 0,358 0,99
diizenlenen Vergi Haftasi
Etkinlikleri personel / 1-5 0,424 0,512 0,952
miikellef kaynasmasina
katki saglar. 6-10 0,014 0,471 1,000
11-15
16-20 -0,650 0,760 0,947
21 ve Uzeri -0,183 0,486 0,998
1-5 1,074 0,713 0,688
6-10 0,664 0,685 0,918
16-20
11-15 0,650 0,760 0,947
21 ve Uzeri 0,467 0,696 0,978
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1-5 0,606 0,411 0,703
6-10 0,196 0,358 0,990
21 ve Uzeri
11-15 0,183 0,486 0,998
16-20 -0,467 0,696 0,978
6-10 -0,408 0,231 0,540
11-15 -0,435 0,301 0,719
1-5

16-20 -0,985 0,419 0,249
21 ve Uzeri -0,540 0,241 0,297
1-5 0,408 0,231 0,540
11-15 -0,028 0,277 1,000

6-10
16-20 -0,578 0,402 0,725
19.Vergi Mevzuatinin daha 21 ve Uzeri _0’132 0,21 1 0,983

sade ve anlagilir hale
getirilmesi personelin 1-5 0,435 0,301 0,719
kuruma bagliligini arttirir.

6-10 0,028 0,277 1,000

11-15
16-20 -0,550 0,446 0,823
21 ve Uzeri -0,104 0,286 0,998
1-5 0,985 0,419 0,249
6-10 0,578 0,402 0,725

16-20
11-15 0,550 0,446 0,823
21 ve Uzeri 0,446 0,409 0,879
1-5 0,540 0,241 0,297
6-10 0,132 0,211 0,983

21 ve Uzeri
11-15 0,104 0,286 0,998
16-20 -0,446 0,409 0,879
6-10 0,950 0,263 0,998
11-15 -0,353 0,344 0,900
1-5

16-20 -0,353 0,479 0,969
21 ve Uzeri -0,309 0,276 0,867
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1-5 -0,095 0,263 0,998
11-15 -0,448 0,316 0,734
6-10

16-20 -0,448 0,460 0,916
21 ve Uzeri -0,405 0,241 0,590
1-5 0,353 0,344 0,900

20.Ulke kalkinmasinda 6-10 0,448 0,316 0,734

verginin 6nemi, kurumun 11-15
toplum goziinde degerini 16-20 ,000 0,51 1000
yiikseltmektedir. _
21 ve Uzeri 0,043 0,327 1,000
1-5 0,353 0,479 0,969
6-10 0,448 0,460 0,916
16-20

11-15 ,000 0,510 1,000
21 ve Uzeri 0,043 0,467 1,000

1-5 0,309 0,276 0,867

6-10 0,405 0,241 0,59

21 ve Uzeri

11-15 -0,043 0,327 1,000
16-20 -0,043 0,467 1,000

Tablo 15 ve 16’nin sonuclarina bakildiginda “Kurum c¢alisanlarinin deneyimi
acisindan kurum kiiltiiriine olan algilarinda istatistiki fark yoktur” hipotezinin One-Way
Anova ve Scheffe Testi analizlerine gore, 3-5-6-10-12-14 ve 16. siralarda bulunan ifadelerin
tamaminda p<0,05 sonucu bulunmustur. Bunlardan 3-5-6-10-12 ve 14. siradaki ifadelerin
Scheffe testi sonuglarina bakildiginda, 1-5 yil aras1 deneyime sahip ¢alisanlar ile 21 ve Uzeri
y1l deneyime sahip katilimcilar arasinda istatistiki fark olustugu, bu farklarm 21 ve Uzeri yil
deneyimine sahip katilimcilar lehine oldugu goriilmektedir. 16. siradaki ifadenin sonucuna
baktigimizda ise 1-5 yil arasi deneyime sahip c¢alisanlar ile 16-20 yil deneyime sahip
katilimeilar ve 21 ve Uzeri y1l deneyime sahip katilimcilar arasinda istatistiki fark oldugu, bu
farklarin 16-20 yil deneyime sahip katilimcilar ile 21 ve Uzeri yil deneyimine sahip
katilimcilar lehine oldugu goriilmektedir. Bu ifadelerin disinda kalan diger 13 ifadede

deneyim acisindan katilimcilar arasinda istatistiki olarak bir fark tespit edilmemistir.
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4.6.5.2. Tiikenmislik Sendromu ifadelerinin Egitim Diizeyi ve Deneyim

Degiskenlerine Gore One-Way ANOVA Testi Analizi

Bu kisimda ankete katilan kurum personellerinin, tiikenmislik sendromu ile ilgili

verdikleri cevaplarin One-Way ANOVA ve Scheffe testi analizleri incelenecektir.

4.6.5.2.1. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore One-Way ANOVA Testi Analizi

yoneltilen ifadelere vermis oldugu cevaplarin, egitim diizeyi ve deneyim degiskenine gore

Arastirma hipotezimiz HS8: Personelin egitim diizeylerine gore tiikenmislik algi

diizeyleri arasinda istatistiki fark yoktur.

Tablo 4.17. Tiikenmislik Ifadelerinin Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan One Way

ANOVA Testi
. Ortalama .
Ifade sd Kare F Sig.
1.Sabah uyandigimda, bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi 3 0,704
hissediyorum. 79 1,288 0,546 0,652
2.Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim igin ¢ok yipratici 3 2,210 146 0.230
oluyor. 7 1507 467 ,
3.Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 3 2,241 1.580 0201
79 1418 |’ ’
. 3 3,420
4 Isimin beni kisitladigini diisiniiyorum 2,401 0,074
79 1,425
. 3 3,054
5.Isimde ¢ok fazla calistigimi diisiiniiyorum. 79 361 2,244 0,090
6.Insanlarla iletisim gerektiren bir isimin olmasi1 bende stres 3 0,522 0.365 0.779
yarat1yor. 79 1,431 ’ ’
7.1sim geregi, karsilastigim insanlarin ne hissettigini kolayca 3 0,258 0.383 0.090
anlayabiliyorum 79 0,674 ’ ’
8.Isim geregi, karsilastigim insanlarin sorunlariyla yakindan 3 1,528 1.874 0.779
ilgilenirim. 79 0,815 ’ ’
9.Isimi yaparken, insanlarin yasamlarina olumlu katk1 3 0,711 1343 0766
sagladigim diisiiniiyorum 79 0,529 ' '
10.1simi yaparken kendimi enerjik hissediyorum. 3 1,662 1,833 0,141
79 0,907
11.Isim geregi, karsilagigim insanlarla galistiktan sonra 3 1,030 1.046 0266
kendimi ¢ok ding hissediyorum. 79 0,985 ’ ’
12.Isimden kaynaklanan duygusal problemlerin iistesinden 3 0,449 0489 | 0.148
gelebilirim. 79 0,918 ’ '
13.1s yerinde vatandaslara birer nesneymis gibi davrandigimi 3 0,746 1351 0377
hissediyorum. 79 0,552 ’ '
14.Bu ise basladigimdan beri insanlara karsi daha hissiz 3 0,853 0.699 0691
oldugumu hissediyorum. 79 1,220 ’ ’
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15.1sim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadig1 3 1,241
S e 1,246 0,264
beni ilgilendirmiyor. 79 0,996
16.Muhasebe Sisteminin ve Vergi Mevzuatiin siirekli 3 1,575
. . - 1,459 0,555
degisiyor olmast ige karst sogumama sebep oluyor. 79 1,080
17.1sim geregi karsilastigim insanlardan maruz kaldigim 3 1,580 1.014 0.299
davranislar motivasyonumu olumsuz etkiler. 79 1,558 ’ ’
18.Isim geregi her seyin resmi prosediirlere yani Vergi 3 2,062
TR 1,527 0,232
Mevzuatina dayandirilmasi benim insiyatif almami engeller. 79 1.350
19.Vatandaglardan = "maaglarimiz ~ benim  vergilerimle 3 0,294
6deniyor" climlesini duymak motivasyonumu diisiiriiyor. 79 2.109 0,139 0,391
20.Vergi Affi yapildiginda artan is yiikii nedeniyle psikolojik 3 0,719 0.445 0214
yorgunlugum artmaktadir. 79 1,616 ’ ’

Egitim diizeyi degiskenine gore “Kurum calisanlarinin egitim diizeyi agisindan
tikenmislik algilarinda istatistiki fark yoktur” hipotezinin, Scheffe Testi analizlerine gore,
ifadelerin tamaminda p>0,05 sonucu bulunmus olup katilimcilar arasinda istatistiki olarak bir

fark tespit edilmedigi icin Scheffe testi burada gosterilmeyip ekler boliimiinde gosterilmistir.
4.6.5.2.2. Deneyim Degiskenine Gore One-Way ANOVA Testi Analizi

Arastirma hipotezimiz H6: Personelin deneyimlerine gore tiikenmislik alg1 diizeyleri

arasinda istatistiki fark yoktur.

Tablo 4.18. Tiikenmislik ifadelerinin Deneyim Degiskeni A¢isindan One Way

ANOVA Testi
. Ortalama .
Ifade sd Kare F Sig.
1.Sabah uyandiginda, bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi 4 1,117
hissediyorum. 0,877 0,482
78 1,274
2.Biitiin gilin insanlarla ugragsmak benim igin ¢ok yipratict
e g gras ¢m ¢oK yip 4 3,721 2,620 0,041
yor. 78 1,421
3.Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 4 4,303 3.305 0.015
78 1.302
CL . o e 4 2.803
4.Isimin beni kisitladigini diisiiniiyorum 1,959 0,109
78 1,431
5.Isimde ¢ok fazla galistigimi diisiinii 4 1871 1,336 0,264
Isimde ¢ok fazla ¢alistigimi diistiniiyorum. , ,
$ ¢ calistig sunuy 73 1.400
. o . o 4 1,669
6.Insanlarla iletisim gerektiren bir isimin olmasi bende stres
1,206 0,315
yaratiyor. 78 1,384
7.Isim geregi, karsilastigim insanlarin ne hissettigini kolayca 4 0,507 0,761 0,554
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anlayabiliyorum
78 0,667
8.Isim geregi, karsilastigim insanlarmn sorunlartyla yakindan 4 1,287 1.572 0.190
ilgilenirim. 73 0818 ’ ’
- : 4 94
9.Isimi yaparken, insanlarin yasamlarma olumlu katki 0.946 1.837 0.130
sagladigimi diigiiniiyorum 78 0,515 ' ’
10.Isimi yaparken kendimi enerjik hissediyorum. 4 0,473 0,494 0,740
78 0,958
11.Isim geregi, karsilagigim insanlarla calhistiktan sonra 4 1,359 1.405 0.240
kendimi ¢ok ding hissediyorum. 78 0,968 ’ ’
. C 4 0,943
12.Isimden kaynaklanan duygusal problemlerin {istesinden 1.050 0.387
gelebilirim. 78 0,899 ’ ’
. . . N < 4 0,505
13.Is yerinde vatandaglara birer nesneymis gibi davrandigin 0.898 0.469
hissediyorum. 78 0,562 ’ ’
14.Bu ise bagladigimdan beri insanlara karsi daha hissiz 4 = 0.968 0.430
oldugumu hissediyorum. 78 1,209 ’ ’
15.1sim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadigi beni 4 0,239 0.229 0.922
ilgilendirmiyor. 78 1,044 ’ ’
16.Muhasebe Sisteminin Vergi Mevzuatinin  siirekli 4 0,993
.Muhasebe Siste ve Verg evzuat sure 0,900 0,468
degisiyor olmasi ise karst sogumama sebep oluyor. 78 1,103 ’ ’
17.Isim geregi karsilastigim insanlardan maruz kaldigim 4 1,766 1.141 0.344
davranislar motivasyonumu olumsuz etkiler. 78 1,549 ’ ’
18.Isim geregi her seyin resmi prosediirlere yani Vergi 4 0,934 0.667 0617
Mevzuatina dayandirilmasi benim insiyatif almami engeller. 78 1,399 ’ ’
19.Vatandaslardan "maaslariniz benim vergilerimle 6deniyor" 4 4,543
climlesini duymak motivasyonumu diisiiriiyor. 2,373 0,059
78 1,914
. 9 I, . . . 4 2,534
20.Vergi Affi yapildiginda artan is yiikii nedeniyle psikolojik 1.651 0.170
yorgunlugum artmaktadir. 78 1,535 ’ ’

Tablo 4.19. Tiikenmislik ifadelerinin Deneyim Degiskeni A¢isindan Scheffe Testi

ifade Deneyim (Y1) Deneyim (Y1) F(; Il::“ Std. Hata P
1.Sabah uyandigimda, 6-10 -0,189 0,345 0,990
bir giin daha bu isi 15 11-15 0,394 0,450 0,942
kaldiramayacagimi 16-20 -0,706 0,627 0,866
hissediyorum. 21 ve Uzeri -0,184 0,361 0,992
1-5 0,189 0,345 0,990
6-10 11-15 0,583 0,414 0,739
16-20 -0,517 0,602 0,946
21 ve Uzeri 0,004 0,315 1,000
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1-5 -0,394 0,450 0,942
1115 6-10 -0,583 0,414 0,739
16-20 -1,100 0,668 0,609
21 ve Uzeri -0,578 0,428 0,767
1-5 0,706 0,627 0,866
16-20 6-10 0,517 0,602 0,946
11-15 1,100 0,668 0,609
21 ve Uzeri 0,522 0,612 0,947
1-5 0,184 0,361 0,992
21 ve Uzeri 6-10 -0,004 0,315 1,000
11-15 0,578 0,428 0,767
16-20 -0,522 0,612 0,947
6-10 -0,609 0,364 0,595
15 11-15 0,629 0,475 0,780
16-20 -0,971 0,662 0,709
21 ve Uzeri -0,123 0,381 0,999
1-5 0,609 0,364 0,595
6-10 11-15 1,238 0,437 0,102
16-20 -0,362 0,636 0,988
21 ve Uzeri 0,486 0,333 0,712
e 1-5 -0,629 0,475 0,780
16-20 -1,600 0,705 0,282
¢ok yipratici oluyor. —
21 ve Uzeri -0,752 0,451 0,598
1-5 0,971 0,662 0,709
16-20 6-10 0,362 0,636 0,988
11-15 1,600 0,705 0,282
21 ve Uzeri 0,848 0,646 0,786
1-5 0,123 0,381 0,999
21 ve Ugeri 6-10 -0,486 0,333 0,712
11-15 0,752 0,451 0,598
16-20 -0,848 0,646 0,786
6-10 -0,243 0,349 0,974
15 11-15 0,512 0,455 0,866
16-20 -1,838 0,634 0,089
21 ve Uzeri 0,064 0,365 1,000
1-5 0,243 0,349 0,974
6-10 11-15 0,755 0,418 0,52
16-20 -1,595 0,609 0,155
21 ve Uzeri 0,307 0,319 0,919
1-5 -0,512 0,455 0,866
3.Yaptigim isten 11-15 6-10 -0,755 0,418 0,520
yildigimi hissediyorum. 16-20 -2.350* 0,675 0,022
21 ve Uzeri -0,448 0,432 0,897
1-5 1,838 0,634 0,089
16-20 6-10 1,595 0,609 0,155
11-15 2.350* 0,675 0,022
21 ve Uzeri 1,902 0,618 0,06
1-5 -0,064 0,365 1,000
21 ve Useri 6-10 -0,307 0,319 0,919
11-15 0,448 0,432 0,897
16-20 -1,902 0,618 0,060
4.Isimin beni 1-5 6-10 0,245 0,365 0,978
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kisitladigini 11-15 0,376 0,477 0,960
diistintiyorum. 16-20 -0,824 0,665 0,820
21 ve Uzeri 0,742 0,383 0,446
15 -0,245 0,365 0,978
610 11-15 0,131 0,439 0,999
16-20 ~1,069 0,638 0,593
21 ve Uzeri 0,496 0,334 0,698
1-5 0,376 0,477 0,96
15 6-10 0,131 0,439 0,999
16-20 ~1,200 0,708 0,582
21 ve Uzeri 0,365 0,453 0,957
15 0,824 0,665 0,820
16.20 6-10 1,069 0,638 0,593
11-15 1,200 0,708 0,582
21 ve Uzeri 1,565 0,648 0,223
15 0,742 0,383 0,446
21 ve Uperi 6-10 -0,496 0,334 0,698
11-15 -0,365 0,453 0,957
16-20 -1,565 0,648 0,223
6-10 0,128 0,361 0,998
s 11-15 0,441 0,472 0,927
16-20 ~1,059 0,658 0,630
21 ve Uzeri 0,276 0,378 0,970
1-5 0,128 0,361 0,998
610 11-15 0,569 0,434 0,787
16-20 -0,931 0,631 0,704
21 ve Uzeri -0,148 0,330 0,995
- 15 -0,441 0,472 0,927
> 'Islmlde col s 6-10 -0,569 0,434 0,787
d..@‘? lstigimi 11-15 16-20 -1,500 0,700 0,340
u$unuy0rum. - -
21 ve Uzeri -0,717 0,448 0,635
1-5 1,059 0,658 0,630
1620 6-10 0,931 0,631 0,704
11-15 1,500 0,700 0,340
21 ve Uzeri 0,783 0,641 0,827
1-5 0,276 0,378 0,970
21 ve Uperi 6-10 0,148 0,330 0,995
11-15 0,717 0,448 0,635
16-20 -0,783 0,641 0,827
6-10 0,371 0,359 0,898
s 11-15 0,153 0,469 0,999
16-20 1,147 0,654 0,548
21 ve Uzeri -0,082 0,376 1,000
. o 15 0,371 0,359 0,898
6.Insaplarla_1le.:t¥$11.n 11-15 0.524 0431 0.83
gg{;ﬁf?e:gelles“ 6-10 1620 20776 | 0.627 0.821
21 ve Uzeri 0,289 0,328 0,941
yaratiyor.
1-5 -0,153 0,469 0,999
I 6-10 -0,524 0,431 0,83
16-20 ~1,300 0,696 0,484
21 ve Uzeri -0,235 0,446 0,991
1620 15 1,147 0,654 0,548
6-10 0,776 0,627 0,821
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11-15 1,300 0,696 0,484

21 ve Uzeri 1,065 0,637 0,595

1-5 0,082 0,376 1,000

21 ve Ugeri 6-10 -0,289 0,328 0,941

11-15 0,235 0,446 0,991

16-20 -1,065 0,637 0,595

6-10 -0,087 0,249 0,998

15 11-15 -0,294 0,325 0,935

16-20 -0,544 0,454 0,837

21 ve Uzeri -0,338 0,261 0,795

1-5 0,087 0,249 0,998

6-10 11-15 -0,207 0,299 0,975

16-20 -0,457 0,435 0,893

. . 21 ve Uzeri -0,250 0,228 0,876

7.1sim geregl, 15 0294 | 0325 0.935

kargilastigim insanlarin 6-10 0,207 0,299 0,975

ne hlssettlglpl kolayca 11-15 1620 20.250 0.483 0.992
anlayabiliyorum —

21 ve Uzeri -0,043 0,309 1,000

1-5 0,544 0,454 0,837

16-20 6-10 0,457 0,435 0,893

11-15 0,250 0,483 0,992

21 ve Uzeri 0,207 0,442 0,994

1-5 0,338 0,261 0,795

21 ve Uzeri 6-10 0,250 0,228 0,876

11-15 0,043 0,309 1,000

16-20 -0,207 0,442 0,994

6-10 -0,245 0,276 0,939

L5 11-15 -0,276 0,361 0,964

16-20 -1,176 0,503 0,252

21 ve Uzeri -0,046 0,289 1,000

1-5 0,245 0,276 0,939

6-10 11-15 -0,031 0,332 1,000

16-20 -0,931 0,483 0,451

- . 21 ve Uzeri 0,199 0,253 0,960

8.Isim geregi, 15 0276 0,361 0,964

karsilastigim insanlarin 65-10 0.031 0.332 1,000

sorun.lar.lyla. }fakmdan 11-15 1620 20.900 0.535 0.590
ilgilenirim. ——

21 ve Uzeri 0,230 0,343 0,978

1-5 1,176 0,503 0,252

16.20 6-10 0,931 0,483 0,451

11-15 0,900 0,535 0,590

21 ve Uzeri 1,130 0,490 0,266

1-5 0,046 0,289 1,000

21 ve Useri 6-10 -0,199 0,253 0,960

11-15 -0,230 0,343 0,978

16-20 -1,130 0,490 0,266

. 6-10 -0,256 0,219 0,850

~ 9.Isimi yaparken, 11-15 0,218 0,286 0,965

insanlarin yagsamlarina 1-5 16-20 20,868 0.399 0.325

olumlu katki 21 ve Uzeri 0,056 0,230 1,000

sagladigimi

diigtiniiyorum 1-5 0,256 0,219 0,850

6-10 11-15 0,038 0,263 1,000

16-20 -0,612 0,383 0,636
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21 ve Uzeri 0,312 0,200 0,660

1-5 0,218 0,286 0,965

1115 6-10 -0,038 0,263 1,000

16-20 -0,650 0,425 0,674

21 ve Uzeri 0,274 0,272 0,906

1-5 0,868 0,399 0,325

16-20 6-10 0,612 0,383 0,636

11-15 0,650 0,425 0,674

21 ve Uzeri 0,924 0,389 0,238

1-5 -0,056 0,230 1,000

21 ve Uzeri 6-10 -0,312 0,200 0,66

11-15 -0,274 0,272 0,906

16-20 -0,924 0,389 0,238

6-10 0,081 0,299 0,999

15 11-15 -0,371 0,39 0,923

16-20 0,279 0,544 0,992

21 ve Uzeri -0,036 0,313 1,000

1-5 -0,081 0,299 0,999

6-10 11-15 -0,452 0,359 0,811

16-20 0,198 0,522 0,997

21 ve Uzeri -0,117 0,273 0,996

. 1-5 0,371 0,39 0,923

hissedivorum. 16—%0 0,650 0,579 0,867
y -

21 ve Uzeri 0,335 0,371 0,936

1-5 -0,279 0,544 0,992

16-20 6-10 -0,198 0,522 0,997

11-15 -0,650 0,579 0,867

21 ve Uzeri -0,315 0,53 0,986

1-5 0,036 0,313 1,000

21 ve Ugeri 6-10 0,117 0,273 0,996

11-15 -0,335 0,371 0,936

16-20 0,315 0,53 0,986

6-10 -0,034 0,300 1,000

15 11-15 -0,800 0,392 0,392

16-20 -0,500 0,547 0,933

21 ve Uzeri -0,217 0,315 0,975

1-5 0,034 0,3 1,000

6-10 11-15 -0,766 0,361 0,351

16-20 -0,466 0,525 0,939

11.isim geregi, 21 ve Uzeri -0,183 0,275 0,978

karsilastigim insanlarla 1-5 0,800 0,392 0,392

calistiktan sonra 11-15 6-10 0,766 0,361 0,351

kendimi ¢ok ding 16-20 0,300 0,582 0,992

hissediyorum. 21 ve Uzeri 0,583 0,373 0,656

1-5 0,500 0,547 0,933

16220 6-10 0,466 0,525 0,939

11-15 -0,300 0,582 0,992

21 ve Uzeri 0,283 0,533 0,991

1-5 0,217 0,315 0,975

21 ve Uzeri 6-10 0,183 0,275 0,978

11-15 -0,583 0,373 0,656

16-20 -0,283 0,533 0,991
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6-10 -0,047 0,29 1,000

15 11-15 -0,429 0,378 0,862

16-20 -0,279 0,527 0,991

21 ve Uzeri -0,486 0,303 0,634

1-5 0,047 0,29 1,000

6-10 11-15 -0,383 0,348 0,875

16-20 -0,233 0,506 0,995

21 ve Uzeri -0,439 0,265 0,602

12.Isimden kaynaklanan 1-5 0,429 0,378 0,862

duyg}lsal probler.n!e.rin 11-15 6-10 0,383 0,348 0,875

istesinden gelebilirim. 16-20 0,150 0,561 0,999

21 ve Uzeri -0,057 0,359 1,000

1-5 0,279 0,527 0,991

16-20 6-10 0,233 0,506 0,995

11-15 -0,150 0,561 0,999

21 ve Uzeri -0,207 0,514 0,997

1-5 0,486 0,303 0,634

21 ve Ugeri 6-10 0,439 0,265 0,602

11-15 0,057 0,359 1,000

16-20 0,207 0,514 0,997

6-10 -0,028 0,229 1,000

15 11-15 0,365 0,299 0,828

16-20 0,515 0,417 0,821

21 ve Uzeri 0,069 0,240 0,999

1-5 0,028 0,229 1,000

6-10 11-15 0,393 0,275 0,728

16-20 0,543 0,400 0,764

13.1s yerinde 21 ve Uzeri 0,097 0,209 0,994

vatandaslara birer 1-5 -0,365 0,299 0,828

nesneymis gibi 11-15 6-10 -0,393 0,275 0,728

davrandigimi 16-20 0,150 0,444 0,998

hissediyorum. 21 ve Uzeri -0,296 0,284 0,896

1-5 -0,515 0,417 0,821

16-20 6-10 -0,543 0,400 0,764

11-15 -0,150 0,444 0,998

21 ve Uzeri -0,446 0,406 0,876

1-5 -0,069 0,240 0,999

21 ve Ugeri 6-10 -0,097 0,209 0,994

11-15 0,296 0,284 0,896

16-20 0,446 0,406 0,876

6-10 -0,320 0,336 0,922

15 11-15 0,259 0,438 0,986

16-20 0,559 0,611 0,933

) 21 ve Uzeri -0,159 0,352 0,995

14.Buise 1-5 0,320 0,336 0,922

hissiz oldus 16—%0 0,879 0,586 0,691
issiz oldugumu -

hissediyorum. 21 ve Uzeri 0,162 0,307 0,991

1-5 -0,259 0,438 0,986

11-15 6-10 -0,579 0,403 0,724

16-20 0,300 0,650 0,995

21 ve Uzeri -0,417 0,416 0,908

16-20 1-5 -0,559 0,611 0,933
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6-10 -0,879 0,586 0,691

11-15 -0,300 0,650 0,995

21 ve Uzeri -0,717 0,596 0,834

1-5 0,159 0,352 0,995

21 ve Uzeri 6-10 -0,162 0,307 0,991

11-15 0,417 0,416 0,908

16-20 0,717 0,596 0,834

6-10 0,132 0,312 0,996

15 11-15 0,235 0,407 0,987

16-20 -0,015 0,568 1,000

21 ve Uzeri 0,279 0,327 0,947

1-5 -0,132 0,312 0,996

6-10 11-15 0,103 0,375 0,999

16-20 -0,147 0,545 0,999

21 ve Uzeri 0,147 0,285 0,992

15.isim geregi 1-5 -0,235 0,407 0,987
karsilagtigim insanlara 11-15 6-10 -0,103 0,375 0,999
ne olup ne olmadig1 16-20 -0,250 0,605 0,996
beni ilgilendirmiyor. 21 ve Uzeri 0,043 0,387 1,000
1-5 0,015 0,568 1,000

16-20 6-10 0,147 0,545 0,999

11-15 0,250 0,605 0,996

21 ve Uzeri 0,293 0,554 0,991

1-5 -0,279 0,327 0,947

21 ve Uzeti 6-10 -0,147 0,285 0,992

11-15 -0,043 0,387 1,000

16-20 -0,293 0,554 0,991

6-10 0,540 0,321 0,590

1.5 11-15 0,471 0,419 0,867

16-20 -0,029 0,584 1,000

21 ve Uzeri 0,427 0,336 0,805

1-5 -0,540 0,321 0,59

11-15 -0,069 0,385 1,000

16.Muhasebe 6-10 16-20 -0,569 0,56 0,904
Sisteminin ve Vergi 21 ve Uzeri 0,112 0,293 0,997
Mevzuatinin siirekli 15 20471 0.419 0.867
degisiyor olmast ise 6-10 0069 | 0385 1,000
kars1 sogumama sebep 11-15 16.20 _0”500 0:621 03957
oluyor. 21 ve Uzeri 20,043 | 0,398 1,000

1-5 0,029 0,584 1,000

16-20 6-10 0,569 0,56 0,904

11-15 0,500 0,621 0,957

21 ve Uzeri 0,457 0,569 0,957

1-5 -0,427 0,336 0,805

21 ve Uzeri 6-10 0,112 0,293 0,997

11-15 0,043 0,398 1,000

16-20 -0,457 0,569 0,957

17.1sim geregi 6-10 0,047 0,380 1,000
karsilastigim 1.5 11-15 0,929 0,496 0,481
insanlardan maruz 16-20 0,029 0,692 1,000
kaldigim davranislar 21 ve Uzeri 0,312 0,398 0,961
motivasyonumu 1-5 -0,047 0,380 1,000
olumsuz etkiler. 6-10 11-15 0,883 0,456 0,448
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16-20 -0,017 0,664 1,000

21 ve Uzeri 0,265 0,347 0,964

1-5 -0,929 0,496 0,481

1115 6-10 -0,883 0,456 0,448

16-20 -0,900 0,736 0,827

21 ve Uzeri -0,617 0,471 0,787

1-5 -0,029 0,692 1,000

16-20 6-10 0,017 0,664 1,000

11-15 0,900 0,736 0,827

21 ve Uzeri 0,283 0,674 0,996

1-5 -0,312 0,398 0,961

21 ve Uzeri 6-10 -0,265 0,347 0,964

11-15 0,617 0,471 0,787

16-20 -0,283 0,674 0,996

6-10 0,523 0,361 0,718

15 11-15 0,465 0,471 0,913

16-20 0,515 0,657 0,961

21 ve Uzeri 0,547 0,378 0,719

1-5 -0,523 0,361 0,718

6-10 11-15 -0,059 0,434 1,000

16-20 -0,009 0,631 1,000

18.Isim geregi her seyin 21 ve Uzeri 0,024 0,33 1,000

resmi prosediirlere yani 1-5 -0,465 0,471 0913

Vergi Mevzuatina 11-15 6-10 0,059 0,434 1,000

dayandirilmasi benim 16-20 0,050 0,700 1,000

insiyatif almami 21 ve Uzeri 0,083 0,448 1,000

engeller. 1-5 -0,515 0,657 0,961

16-20 6-10 0,009 0,631 1,000

11-15 -0,050 0,700 1,000

21 ve Uzeri 0,033 0,641 1,000

1-5 -0,547 0,378 0,719

21 ve Uzeri 6-10 -0,024 0,33 1,000

11-15 -0,083 0,448 1,000

16-20 -0,033 0,641 1,000

6-10 -0,256 0,423 0,985

15 11-15 0,982 0,551 0,533

16-20 -0,368 0,769 0,994

21 ve Uzeri 0,621 0,443 0,741

1-5 0,256 0,423 0,985

6-10 11-15 1,238 0,507 0,214

16-20 -0,112 0,738 1,000

19.Vatandaslardan 21 ve Uzeri 0,877 0,386 0,282

"maaslariniz benim 15 20982 0.551 0.533

Ver“?’.“el““?'? s’deniylfr" LIS 6-10 -1,238 0,507 0,214
ciimlesini duyma -

motivasyonzmu 1 6—%0 : -1,350 0,818 0,608

dilsiiriiyor. 21 ve Uzeri -0,361 0,524 0,976

1-5 0,368 0,769 0,994

16220 6-10 0,112 0,738 1,000

11-15 1,350 0,818 0,608

21 ve Uzeri 0,989 0,749 0,783

1-5 -0,621 0,443 0,741

21 ve Uzeri 6-10 -0,877 0,386 0,282

11-15 0,361 0,524 0,976
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16-20 -0,989 0,749 0,783

6-10 0,231 0,378 0,984

s 11-15 1,159 0,494 0,250

16-20 0,059 0,688 1,000

21 ve Uzeri 0,537 0,396 0,765

15 -0,231 0,378 0,984

610 11-15 0,928 0,454 0,391

16-20 0,172 0,661 0,999

, 21 ve Uzeri 0,306 0,346 0,940

20.Vergi Afft 15 1,159 0,494 0,250

yap‘}i‘.gm‘éa a.“?n 15 15 6-10 ~0,928 0,454 0,391
yiikii nedeniyle -

psikolojik yorgunlugum 16_%() - -1,100 0,733 0,690

ortmaktadir. 21 ve Uzeri -0,622 0,469 0,780

15 -0,059 0,688 1,000

1620 6-10 0,172 0,661 0,999

11-15 1,100 0,733 0,690

21 ve Uzeri 0,478 0,671 0,972

15 -0,537 0,396 0,765

21 ve Upei 6-10 -0,306 0,346 0,940

11-15 0,622 0,469 0,780

16-20 _0,478 0,671 0,972

Tablo 18 ve 19’un sonuglarina bakildiginda “Kurum ¢alisanlarinin deneyimi agisindan
tiikenmislik algilarinda istatistiki fark yoktur” hipotezinin One-Way Anova ve Scheffe Testi
analizlerine gore, 3. sirada bulunan “Yaptigim isten yildigimi hissediyorum.” Ifadesinde
p<0,05 sonucu bulunmustur. Bu ifadenin Scheffe testi sonucuna bakildiginda, 11-15 yil aras1
deneyime sahip calisanlar ile 16-20 y1l deneyime sahip katilimcilar arasinda istatistiki fark
oldugu, bu farklarin 16-20 y1l deneyimine sahip katilimeilar lehine oldugu goriilmektedir. Bu
ifadenin disinda kalan diger 19 ifadede deneyim acisindan katilimcilar arasinda istatistiki

olarak bir fark tespit edilmemistir.
4.6.6. Faktor Analizi

Faktor analizinin ¢alismalarda uygulanmasinin sebebi, birbiriyle iliskili birden fazla
degiskeni gruplandirarak, daha az faktorle calismanin yorumlanmasini kolay hale
getirmesidir. Faktor analizi sayesinde c¢ok degiskenli c¢alismalar, daha az degiskene

indirgenebilmektedir.
4.6.6.1. Normallik Testi, Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Normallik testi yapilirken, degiskenlerin tiimiiniin normal dagilima sahip oldugu kabul
edilmektedir. Faktor analizi yapildiginda normallik testiyle beraber, ¢arpiklik ve basiklik
degerlerine de bakilmaktadir (Dalgakiran ve Oztiirkoglu, 2017: 152). Bundan dolay:
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calismada kullanilan kurum kiiltiirii 6lcegi ve tikkenmislik Olgeginde normallik testiyle

beraber, carpiklik ve basiklik degerleri de incelenmistir.

Normallik testi, genellikle Kolmogrof-Siminov (Lilliefors) ve Shapiro Wilk testi ile
yapilmaktadir. Katilimc1 sayisinin 30 ve {izeri olmasi halinde Lilliefors testi daha anlamli
sonuclar verse de, Shapiro Wilk testi, normallik testin de varsayimlar1 analiz eden en giiclii
test kabul edilmektedir (Aksu vd., 2017:41). Normallik test sonuclar1 eger 0,05 anlamlilik
diizeyinden kiiciik ise, verilerin normallik kosulunu saglamadig1 anlasilmaktadir (Coskun vd.,

2015: 166).

Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilari -oo ve +oo arasinda degerler
almaktadir. Bu degerlerin sifira yakin olmasi ¢alismada kullanilan verilerin normal dagildigini
gostermektedir. Sosyal ve Davranig bilimlerinde bu normalligi elde etmek olduk¢a zordur
(Coskun vd., 2015: 165-166). Bundan dolay1 carpiklik ve basiklik degerlerini kimi yazar +1,5
(Tabachnick ve Fidell, 2013), kimi yazar +2 (Dalgakiran ve Oztiirkoglu, 2017: 152) ve kimi
yazar da +3 (Shao ve Zhou, 2002) olarak kullanmaktadir. Calismada Shao ve Zhou tarafindan
ortaya konulan ve deger aralig1 en genis olan £3 deger aralig1 kullanilmistir. Ek-6’da yer alan
kurum kiiltiirii 6lgegi ile Ek-7°de yer alan tiikenmislik 6l¢egindeki biitiin ifadelerin carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri 3 deger araliginda bulunmustur. Bundan dolay1
verilerin analizi normallik agisindan, ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri

ilgili herhangi bir sikint1 olmadig1 anlasilmigtir.
4.6.6.2. Faktor Analizi Uygunluk Testleri

Bartlett ve KMO testleri verilerin faktor analizine uygunlugunu tespit etmek i¢in
kullanilmaktadir. Bartlett testi verilerin ¢oklu normal dagilimdan gelip gelmedigini ve
kullanilan degiskenler arasinda gerektigi kadar dogrusal bir iliski olup olmadigini ortaya
koymaktadir (Bektas, 2015:132). Bartlett testinde p<0,05 degeri aranmaktadir. Bdylesi bir
durumda kullanilan verilerin faktor analizine uygun oldugu kabul edilmektedir. Faktor
analizinde verilerin analize uygungu i¢in kullanilan testlerde bir tanesi de Kaiser-Mayer-Olkin
(KMO) testidir. KMO testinden ¢ikan sonuglar 0,50’nin altinda bir deger alirsa zayif olarak
nitelendirilir ve kullanilan verilerin faktét analizine elverisli olmadigi kabul edilmektedir.
Olast sonug 0,50 degerinin ne kadar {istlinde olursa, verilerin faktor analizine uygunluk
derecesi daha da artmaktadir (Kalayci, 2018: 322). KMO degerlerine incelendiginde (Kaier ve
Rice 1974: 112):
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Tablo 4.20. KMO Degerleri ve Yorumlanmasi

DEGER YORUM
0,90 ve tizeri Miikemmel
0,80-0,89 aras1 Cok iyi
0,70-0,79 arast Iyi
0,60-0,69 aras1 Orta
0,50-0,59 aras1 Zayif
0,50’nin altinda Kabul Edilemez

4.6.6.3. Kurum Kiiltiirii ifadelerinin Faktor Analizi Bulgular

Kurum kiiltiiri 6l¢eginde takim oryantasyonu, uyum, &grenen organizasyon, hedef-
vizyon-misyon, giiclendirme ve temel degerler gibi boyutlar bulunmaktadir. Kurum kiiltiirti
Olceginde yer alan ifadelerden 3, 4, 5, 6, 7 ve 14. ifadeler 6grenen organizasyon iist boyutuna
girerken, bunlardan 3. ifade uyum, 7 ve 14. ifadeler hedef-vizyon-misyon alt boyutlar
icerisinde yer almaktadir. 11, 12, 17 ve 18. ifadeler giiclendirme boyutuna girerken 2, 8, 9 ve
15. ifadeler ise takim oryantasyonu boyutu igerisinde yer almaktadir. Son olarak 19 ve 20.
ifadelere baktigimizda ise temel degerler iist boyutuna girerken, 19. ifade ayrica uyum alt

boyutuna da girmektedir.

Tablo 4.21. Faktdr Analizine Giren Kurum Kiiltiirii Ifadeleri ve Boyutlari

ifade Boyut

3. Kurum personeli kendilerini kurumun bir pargasi olarak
gormekten mutluluk duyar.

4, Kurum personeli, kurumun amagclart dogrultusunda
kendilerini gelistirmeye ¢aligir.

5.Kurum personelinin yeteneklerinin gelismesi igin yatirimlar
yapilmaktadur. Ogrenen Organizasyon

6.Kurumda katilimc1 yonetim uygulamalar1 daha fazladir.

7. Kurum agik ifade edilmis hedefler dogrultusunda
yoOnetilmektedir.

14. Kurumda hedeflerin gelisimi siirekli izlenmektedir.
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11. Defterdarlik, kurum personelinin gériislerine 6nem verir.

12. Defterdarlik yeniligi destekler.

17. Defterdarligin vizyonu, kurum personellerine heyecan ve Giliglendirme

motivasyon kazandirir.

18. Kurumda her yil diizenlenen Vergi Haftas1 Etkinlikleri
personel/ miikellef kaynagmasina katki saglar.

2. Kurumda gorev yapan personel arasinda igbirligi vardir.

8. Kurumda personel arasindaki bilgi paylasimi {ist diizeydedir.

9. Kurumda karar almanm en zor oldugu konularda bile Takim Oryantasyonu

personel arasinda fikir birligi saglamak oldukga kolaydir.

15. Defterdarligin misyon ve vizyonu kurum personeli
tarafindan bilinmektedir.

19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlasilir hale getirilmesi
personelin kuruma bagliligini arttirir.

Temel Degerler

20.Ulke kalkinmasinda verginin o6nemi kurumun toplum
goziinde degerini yiikseltmektedir.

4.6.6.3.1. Kurum Kiiltiirii ifadelerinin KMO ve Bartlett Testi Analizleri

Bu baglik altinda kurum kiltiirii 6l¢ceginin KMO ve Bartlett test sonuglariyla beraber

aciklanan varyanslar ve son olarak da faktor boyutlari ele alinacaktir.

Tablo 4.22. KMO ve Bartlett Testi Degerleri ve Yorumlanmasi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi ,868
Yaklagik Ki-Kare 891,847
Bartlett
Kiiresellik Serbestlik Derecesi 190
Testi
Anlam ,000
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Tablo 22’de goriildiigii tizere kurum kiiltiirii 6l¢eginin KMO degeri faktor analizi i¢in
%86,8 (0,868) olarak tespit edilmistir. Bu deger 0,80-0,89 araliginda bulundugundan dolay1
caligmada kullanilan verilerin faktér analizine uygunlugu cok iyi seklinde sonu¢lanmustir.
Bartlett Kiiresellik testi sonuglarina baktigimizda ise ki kare degeri 0,01 olup p<0,05 kosulunu

karsiladigi i¢in verilerin normal dagilima sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.23. A¢iklanan Varyanslar

Toplam Agiklanan Varyans

w Faktorlestirme Sonrasi -

Baslangi¢ Ozdegerler Degerler Rotasyon Sonrast Degerler

Faktor Birikimli Birikimli Birikimli
Varyans Varyans Varyans
Toplam Varyans | Toplam Varyans | Toplam Varyans
% % %
% % %
1 8.696 | 43.482 | 43.482 8.696 | 43.482 | 43.482 4.104 20.521 20.521

2 1.652 8.261 51.743 1.652 8.261 51.743 3.953 19.764 | 40.285

3 1.422 7.110 58.853 1.422 7.110 58.853 3.296 16.479 | 56.764

4 1.104 5.518 64.371 1.104 5.518 64.371 1.521 7.607 64.371

5 0.889 4.447 68.818

Aciklanan varyanslara baktigimizda, faktor boyutlarinin yiiklenmesi i¢in yapilan test
sonucunda 4 boyut bulunmustur. Buna gore tablo 23’1 inceledigimizde agiklanan varyans
oran1 %64’°tlir. Bununla beraber birinci boyut varyans %43 (43,482), ikinci boyut %8 (8,261),
ticlincii boyut varyans ise %7 (7,110) ve son olarak da dordiincii boyut %5 (5.518) olarak

bulunmustur.

Tablo 4.24. Kiiltiir Olgegi Ifadelerinin Boyutlar

DONDURULMUS FAKTOR MATRISI
Faktor Boyutlari

Ifade No

0,643
0,662
0,678
0,672
0,772

~N N i AW
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14 0,569
11 0,766
12 0,760
17 0,702
18 0,756

15

19
20

0,691
0,741
0,605
0,780

0,804
0,717

Tablo 24’ten de anlasilacagi lizere kurum kiiltiirli 6l¢cegindeki ifadeler faktor analizinin

ise dordiincii boyutta yer almaktadir.

4.6.6.4. Tiikenmislik Ifadelerinin Faktor Analizi Bulgular

uygulanmasiyla beraber 4 boyuta ayrilmistir. 3, 4, 5, 6, 7 ve 14. Ifadeler birinci boyut, 11, 12,
17 ve 18. ifadeler ikinci boyut, 2, 8, 9 ve 15. ifadeler iigiincii boyutta iken 19 ve 20. ifadeler

Tiikenmislik 6l¢eginde duygusal tiikkenme, kisisel basar1 hissi ve duyarsizlagma gibi ii¢

ifadeler duyarsizlagma boyutlarinda yer almiglardir.

Tablo 4.25. Faktdr Analizine Giren Tiikenmislik Ifadeleri ve Boyutlart

boyut bulunmaktadir. Tiikenmislik 6l¢eginde yer alan ifadelerden 1, 2, 3, 4, 5, 6, 16, 17,18, 19
ve 20. ifadeler duygusal tiikkenme boyutuna girmektedir. 7, 8, 9, 10, 11 ve 12. ifadeler kisisel
basar1 hissi boyutunda yer alirken, 13, 14 ve 15. ifadeler ise duyarsizlasma boyutunda yer
almaktadir. Faktor analizi yaptigimizda ise, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 16, 17 ve 20. ifadeler duygusal

tilkkenme boyutuna girerken, 8 ve 9. ifadeler kisisel basar1 hissi ve son olarak da 14 ve 15.

ifade

Boyut

1.Sabah uyandigimda, bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi
hissediyorum.

2.Biitiin giin insanlarla ugragsmak benim igin ¢ok yipratici
oluyor.

3. Yaptigim isten yildigimi hissediyorum.

4. Isimin beni kisitladigim diisiiniiyorum.

5. Isimde ¢ok fazla ¢alistigimu diisiiniiyorum.

6.Insanlarla iletisim gerektiren bir isimin olmasi bende stres
yaratiyor.

16. Muhasebe Sisteminin ve Vergi Mevzuatinin siirekli
degisiyor olmast ise karst sogumama sebep oluyor.

Duygusal Tiikenme
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17.1sim geregi karsilasigim insanlardan maruz kaldigim
davraniglar motivasyonumu olumsuz etkiler.

20.Vergi Affi yapildiginda artan is yiikii nedeniyle psikolojik
yorgunlugum artmaktadir.

8. Isim geregi, karsilastigim insanlarin sorunlarryla yakindan
ilgilenirim. o o
Kisisel Bagar1 Hissi

9. Isimi yaparken, insanlarin yasamlarina olumlu katki
sagladigimi diisiiniiyorum.

14. Bu ise bagladigimdan beri insanlara kargi daha hissiz
oldugumu hissediyorum.

— X - Duyarsizlasma
15. Isim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadigi

beni ilgilendirmiyor.

4.6.6.4.1. Tiikenmislik ifadelerinin KMO ve Bartlett Testi Analizleri

Bu baslik altinda tiilkenmislik 6lgeginin KMO ve Bartlett test sonuglartyla beraber

aciklanan varyanslar ve son olarak da faktor boyutlari ele alinacaktir.

Tablo 4.26. KMO ve Bartlett Testi Degerleri ve Yorumlanmasi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi ,843
Yaklagik Ki-Kare 545,398
Bartlett
Kiiresellik . .
Testi Serbestlik Derecesi 105
Anlam ,000

Tablo 26’dan da anlasildig1 gibi tikkenmislik 6lgegindeki ifadelerin KMO testi degeri
%84,3 (0,843) olarak tespit edilmistir. Bu deger 0,80-0,89 araliginda bulundugundan dolay1
calismada kullanilan verilerin faktor analizine uygunlugu ¢ok iyi seklinde sonuglanmigtir.
Bartlett kiiresellik testine baktigimizda ise anlamlilik degeri 0,01 olarak bulunmus olup
p=0,05 kosulunu karsiladig1 i¢in ¢alismada kullanilan verilerin normal dagilima sahip oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo

4.27. Agiklanan Varyanslar

Toplam Agciklanan Varyans

w Faktorlestirme Sonrasi -
Baslangi¢ Ozdegerler Degerler Rotasyon Sonrasi Degerler
Faktor Birikimli Birikimli Birikimli
Varyans Varyans Varyans
Toplam Varyans | Toplam Varyans | Toplam Varyans
% % %
% % %
1 5,767 38,444 | 38,444 5,767 38,444 | 38,444 5,595 37,301 37,301
2 1,801 12,009 | 50,452 1,801 12,009 50,452 1,686 11,239 | 48,541
3 1,247 8,313 58,765 1,247 8,313 58,765 1,534 10,224 | 58,765
4 0,973 6,486 65,251
5 0,888 5,92 71,171

Aciklanan varyanslara baktigimizda, faktér boyutlarinin yiiklenmesi i¢in yapilan test

sonucunda 3 boyut bulunmustur. Tablo 27°den de anlasildig: {izere agiklanan varyans %58

orandadir. Bununla beraber birinci boyut varyans %38 (38,444), ikinci boyut %12 (12,009) ve

ticiincli boyut varyans ise %8 (8,313) olarak bulunmustur.

Tablo 4.28. Tiikenmislik Olgegi Ifadelerinin Boyutlar:

DONDURULMUS FAKTOR MATRISI

ifade No Faktor Boyutlar
1 2 3

1 0,789

2 0,813

3 0,850

4 0,748

5 0,686

6 0,729

17 0,740
20 0,722

14 0,705

15 0,783

8 0,535
9 0,886
12 0,461
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Tablo 28’den de anlasilacag lizere tiikenmislik 6lcegindeki ifadeler faktor analizinin
uygulanmasiyla beraber 3 boyuta ayrilmustir. 1, 2, 3, 4, 5, 6. 17 ve 20. Ifadeler birinci boyut,
14 ve 15. ifadeler ikinci boyut, 8, 9 ve 12. ifadeler {igiincii boyutta yer almaktadir.

4.6.7. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, ¢calismada kullanilan iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii ve
siddetini hesaplamak icin kullanilmaktadir. Korelasyon analizi yapilirken, ¢alismalarda en
cok Pearson ve Spearman analizleri kullanilmaktadir. Bu ¢alismada da korelasyon analizi
yapilirken, Pearson analizi kullanilmistir. Pearson analizi sayesinde iki siirekli degisken
arasindaki iliskinin dogrusallik derecesi belirlenmektedir. Korelasyon analizi degeri r ile ifade
edilmekte olup bu deger -1 ile 1 arasinda degerler almaktadir. Korelasyon analizi sonucu
bulunuan r degerinin -1’e yakin olmas1 iki degisken arasinda negatif bir iliski oldugunu
gosterirken, 1’e yakin olmasi ise iki degisken arasinda giiclii pozitif yonlii bir iliski oldugunu
gostermektedir (Coskun vd., 2015: 227). r’nin alabilecegi deger araligi asagidaki gibidir
(Koklii vd., 2006: 94):

Tablo 4.29. Korelasyon Katsayis1 Deger Araligi

r Iki Degisken Arasindaki iliski

0 Miski Yok
0,01-0,29 Diisiik Diizeyde iliski
0,30-0,70 Orta Diizeyde Iliski
0,71-0,99 Yiiksek Diizeyde Iliski

1 Miikemmel Iliski

4.6.7.1. Korelasyon Analizi Bulgular:

Bu basghik altinda kurum kiltiirii ve tiikkenmislik Olgegindeki ifadelerin boyutlari
arasinda yapilan korelasyon analizinin sonuglart ele alinmistir. Tablo 30’a baktigimizda
korelasyon analizi i¢in kurum kiiltiirii 6lgegi dort, tilkenmislik dlcegi ise ii¢ boyut olarak test
edilmistir. 83 katilimcinin bulundugu analizde ortalamasi en yiiksek kurum kiiltiir 6lcegi
3,9578 ile Kiiltlir 4 olurken, ortalamasi en yliksek tiikenmislik 6lgegi boyutu ise 4,0181 ile
Tiik 2 olmustur.
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Tablo 4.30. Boyutlarla ilgili Genel Bilgiler

Boyutlar Ortalama Std. Sapma Say1
Kiiltiir 1 2,8064 0,82001 83
Kiiltiir 2 2,6054 0,98396 83
Kiiltiir 3 3,2410 0,82957 83
Kiiltiir 4 3,9578 0,66353 83
Tik 1 2,9157 0,89051 83
Tiik 2 4,0181 0,70903 83
Tiik 3 2,1205 0,83954 83
Tablo 4.31. Pearson Analizi
Boyutlar Kiiltiirl | Kiiltiir2 | Kiiltiir3 | Kiiltiird | Tiikl Tiik2 Tiik3
Pearson Korelasyonu 1 .665** .618** .190 -465%*% | -.047 -.335%*
Kiiltirl | ;. 000 000 085 000 | 673 002
Say1 83 83 83 83 83 83 83
Pearson Korelasyonu | .665%** 1 S5T7** 212 =512%% | 154 -.056
Kiltiir2 | ;o 000 000 054 000 166 614
Say1 83 83 83 83 83 83 83
Pearson Korelasyonu | .618%** S55T7** 1 174 -.204%* -.020 -.230%*
Kiiltir3 | ;. 000 000 116 007 | 854 036
Say1 83 83 83 83 83 83 83
Pearson Korelasyonu .190 212 174 1 -.004 203 %% .042
Kiiltird | g;, 085 054 116 973 007 706
Say1 83 83 83 83 83 83 83
Pearson Korelasyonu | -.465%* | -512%% | -204%* -.004 1 .188 328
Tikl | gy 000 000 007 973 089 002
Say1 83 83 83 83 83 83 83
Pearson Korelasyonu |  -.047 -.154 -.020 203 %% .188 1 -.157
Tik2 gy 673 166 854 007 089 155
Say1 83 83 83 83 83 83 83
Pearson Korelasyonu | -.335%%* -.056 -.230* .042 328%* -.157 1
Tik3 gy 002 614 036 706 002 155
Say1 83 83 83 83 83 83 83
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Not: ** p<0,01 diizeyinde anlamlilik ifade ederken, * ise p<0,05 diizeyinde anlamlilik

ifade etmektedir.

Kurum kiiltiir 6l¢egi ve tiikkenmislik 6l¢egi ifadelerine ait boyutlarin Pearson analizi

sonuglarini tablo 31°de gdsterilmistir.

Kiiltiir 1 ile Kiiltlir 2 arasinda r=.665 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmigtir. Bu sonuca
gore iki boyut arasinda anlamli ve pozitif yonde orta diizeyde dogrusal bir iliski vardir. Yani

bir boyut artarken diger boyutta da artis meydana gelmektedir.

Kiiltiir 1 ile Kiiltlir 3 arasinda r=.618 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca
gore iki boyut arasinda anlamli ve pozitif yonde orta diizeyde dogrusal bir iligki vardir. Yani

bir boyut artarken diger boyutta da artis meydana gelmektedir.

Kiiltiir 1 ile Tiik 1 arasinda r=-.465 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore
iki boyut arasinda anlamli ve negatif yonde orta diizeyde dogrusal bir iligki vardir. Yani bir

boyut artarken diger boyutta azalis meydana gelmektedir.

Kiiltiir 1 ile Tiik 3 arasinda r=-.335 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore
iki boyut arasinda anlamli ve negatif yonde orta diizeyde bir iligki vardir. Yani bir boyut

artarken diger boyutta azalis meydana gelmektedir.

Kiiltiir 2 ile Kiiltiir 3 arasinda r=.557 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca
gore iki boyut arasinda anlamli ve pozitif yonde orta diizeyde dogrusal bir iliski vardir. Yani

bir boyut artarken diger boyutta da artis meydana gelmektedir.

Kiiltiir 2 ile Tiik 1 arasinda r=-.512 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore
iki boyut arasinda anlamli ve negatif yonde orta diizeyde dogrusal bir iligski vardir. Yani bir

boyut artarken diger boyutta azalis meydana gelmektedir.

Kiiltiir 3 ile Tiik 1 arasinda r=-.294 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore
iki boyut arasinda anlamli ve negatif yonde diisiik diizeyde dogrusal bir iliski vardir. Yani bir

boyut artarken diger boyutta da az da olsa azalis meydana gelmektedir.

Kiiltiir 3 ile Tiik 3 arasinda r=-.230 ve p<0,05 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore
iki boyut arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir. Yani bir boyut artarken diger

boyutta azalis meydana gelmektedir.
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Kiiltiir 4 ile Tiik 2 arasinda =.293 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢cikmistir. Bu sonuca gore
iki boyut arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir. Yani bir boyut artarken diger

boyutta da artis meydana gelmektedir.

Tik 1 ile Tiikk 3 arasinda arasinda r=.328 ve p<0,01 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
sonuca gore iki boyut arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir. Yani bir boyut

artarken diger boyutta da artis meydana gelmektedir.
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5.SONUC

Bu c¢alisma kapsaminda Kurum Kiiltiirii ve Tiikkenmislik Sendromu konularinin teorik
alt yapis1 iki ayr1 boliimde ele alinarak, olusturulan 6lgeklerle beraber Bilecik Defterdarlig

personelinin kurum kiiltiirii ve tiikenmislik algilar1 belirlenmeye ¢alisilmstir.

Kurum kiiltiiri 6l¢eginde yer alan ifadelerin biiylik ¢cogunlugunda cinsiyet ve deneyim
degiskenleri i¢in hipotezlerin kabul edildigi, yani calisanlar arasinda istastiki fark
bulunmadigi tespit edilirken, yas degiskeninde ise yirmi ifadenin on tanesinde hipotezler ret
edilmis olup istatistiki fark olustugu, kalan on tanesinde ise herhangi bir istatistiki fark
olmadig1 anlagilmistir. Tiikkenmislik 6l¢eginde yer alan ifadelerin T testinde ise, cinsiyet ve
deneyim degiskenleri agisindan ifadelerin biiyiik cogunlugunda hipotezler kabul edilmis olup
calisanlar arasinda istatistiki fark bulunmaz iken, yas degiskeninde ise ifadelerin hepsi kabul

edilmis ve ¢alisanlar arasinda istatistiki fark olmadigi sonucu bulunmustur.

Egitim diizeyi degiskeni i¢in kurum kiiltiirii 6lgeginde yer alan ifadelerden alti
tanesinde istatistiki fark olusurken, bu ifadelerin diginda kalan ifadelerde egitim diizeyleri
acisindan katilimcilar arasinda istatistiki olarak bir fark tespit edilmemistir. Deneyim
degiskeninde ise yedi ifade i¢in katilimecilar arasinda istatistiki fark olusurken, bu ifadelerin
disinda kalan ifadelerde deneyim agisindan istatistiki olarak herhangi bir fark tespit
edilmemistir. Tiikenmislik 6lgegi incelendiginde, egitim diizeyi degiskenine gore ifadelerin
tamaminda katilimcilar arasinda istatistiki olarak bir fark tespit edilmemistir. Deneyim
degiskeni acisindan bir ifade i¢in katilimcilar arasinda istatistiki fark olusmusken, ondokuz

ifade i¢in herhangi bir istatistiki fark olugsmamaistir.

Defterdarlik personelinin  kurum kiltiirii algilarinin = 6l¢iilebilmesi i¢in  kurum
kiiltiiriiyle ilgili katilimeilara yirmi adet ifade yoneltilmistir. Bu ifadelerden ortalamasi en
diisik olan “Kurum personelini; yeni yontemler, teknikler ve fikirler sunduklarinda
odiillendirir” ifadesidir. Burada katilimcilarin geneli bu ifadeye “Kesinlikle Katilmiyorum”
diyerek, kurum igerisinde odiillendirmenin bulunmadigina vurgu yapmislardir. Kurum kiiltiirti
ile ilgili en yliksek ortalamaya sahip ifade ise “Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlagilir hale
getirilmesi personelin kuruma bagliligini arttirir” ifadesidir. Burada katilimcilarin biiyiik
¢ogunlugu bu ifadeye “Katiliyorum” diyerek Vergi Mevzuatinin sadelestirilmesinin kurum

personelinin kuruma kars1 bagliligini artiracaklarini diistinmektedir.
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Defterdarlik personelinin tiikkenmislik algilarinin  dlgtilebilmesi i¢in tiikenmiglik
sendromuyla ilgili katilimcilara yirmi adet ifade yoneltilmistir. Bu ifadeler arasinda
ortalamas1 en diisiik olan “Is yerinde vatandaslara birer nesneymis gibi davrandigimi
hissediyorum” ifadesidir. Burada katilimcilarin yarisina yakini bu ifadeye “Katilmiyorum”
diyerek, Defterdarliga gelen miikellefi nesne gibi algilamadiklarii belirtmislerdir. Bu da
katilimcilarin tilkenmiglik duygusu yasamadigini gostermektedir. Ortalamast en yiiksek ifade
ise “Isimi yaparken, insanlarin yasamlarina olumlu katki sagladigim diisiiniiyorum”
ifadesidir. Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu bu ifadeye “Katiliyorum” demislerdir. Buna gore
kurum personelinin yaptiklari isin 6nemli oldugunu diisiindiikleri sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin igine karsi titkenmislik yasamadiklari da sylenebilir.

Kurum kiiltiirii 6lgeginin agiklanan varyanslarina baktigimizda, faktor boyutlarinin
yiiklenmesi i¢in yapilan test sonucunda dort boyut tespit edilmistir. Bunlar 6grenen
organizasyon, gilclendirme, takim oryantasyonu ve temel degerlerdir. Faktor analizi
yapilirken, tiikenmislik dlgegindeki ifadelerden on alt1 tanesi bu dort boyutla uyum saglarken,
geri kalan1 sayilan boyutlarin disinda kalmistir. Tilkenmislik Olgeginin  agiklanan
varyanslarina baktigimizda ise faktoér boyutlarinin yiiklenmesi i¢in yapilan test sonucunda ii¢
boyut tespit edilmistir. Bunlar duygusal tiikenme, kisisel basar1 hissi ve duyarsizlagmadir.
Faktor analizi yapilirken, titkenmislik 6l¢egindeki ifadelerden oniig tanesi bu ii¢ boyutla uyum

saglarken, geri kalan1 sayilan boyutlarin disinda kalmastir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda kurum kiiltiirii ve tiikenmislik 6l¢egi boyutlari
icin Pearson degeri genellikle gruplar arasinda anlamli ve dogrusal bir iliski olusturacak
sekilde bulunmustur. Bazi gruplar i¢in pozitif yonli bir iliski ortaya g¢ikarken, bazi gruplar

icin negatif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmustir.

Bilecik Defterdarlig1 personelinin yapilan analizler sonucunda, kurumuna bagli oldugu
ve tiikenmislik diizeyinin diisiik oldugu anlagilmistir. Ancak kurum kiiltiiriinii daha da

giiclendirmek ve tiikenmisligi azaltmak icin:

Kurum personelleri ile sosyal aktivite programlari yapilarak, hem calisanlarin hem de

ailelerinin kaynasmasi saglanmalidir.

Mevzuatin yetersiz kaldigr durumlarda, personelin yapmasi gerekenler yazili kurallara

baglanmalidir.

Kurum personeli takim ¢aligmas1 ve bilgi paylasimi gibi konularda tesvik edilmelidir.
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Kurumda ozellikle personellerin galistig1 alanlarla ilgili alinan kararlarda, kurum

personelinin de fikrinin alinmas1 énemsenmelidir.

Amir ve personeller arasinda dikey iletisim yerine yatay iletisim kanallar1 tercih

edilerek, personelin 6nemsendigi hissetirilmelidir.
Personelin ¢alistig1 is ortami, verimi artiricak sekilde dizayn edilmelidir.

Miikellefle yogun iletisim halinde olan personellerin  farkli  servislerde
gorevlendirilerek hem tiikenmisliklerinin 6niine gecilmeli hem de farkl servislerde galisarak

kurumun genel isleyisini 6grenmesi saglanmalidir.

Kisith  katilimer sayisi ile Bilecik Defterdarligi personeli 6zelinde yapilan calisma,
Tiirkiye genelinde Hazine ve Maliye Bakanlig1 basta olmak iizere birgok bakanlik ve kamu

kurumunda daha fazla katilimei ile uygulanabilir.
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EK-3 ANKET FORMU

Bu anket kurum Kkiiltiiriniin ¢alisanlarda tiikenmislige neden olup olmadiginin belirlenmesi
amactyla yapilmaktadir. Calisma sonucunda elde edilecek bilgilerin gegerliligi ve
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dogru olmasi oldukg¢a 6nem arz etmektedir.

Anket kapsaminda saglayacaginiz verilerin toplanmasi, islenmesi ve saklanmasina riza
gostermeniz halinde asagidaki “Kabul Ediyorum” secenegini isaretlemenizi rica ederiz.
Kabul etmemeniz halinde ise ankete katiliminizin miimkiin olmayacagini belirtmek isteriz.
Sizlere, bu ¢alismaya degerli vaktinizi ayirdiginiz, sorular1 samimiyetle ve goniillii olarak
cevapladiginiz icin tesekkiir ederiz.

Bilecik Seyh Edebali Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi

Fatih INAL
Ankete Kendi Rizamla | Evet ( ) Ankete Katilmak istemiyorum ()
Katihyorum
Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Lise () On Lisans ()
Egitim Diizeyiniz Lisans () Lisansiistii ()
21-30 yas () 31- 40 yas ()
Yasiniz 41-50 yas () 51 ve lizeri ()
1-5 Y1l () 6-10 Y1l ()
Bu Kurumda Calisma Siireniz | 11-15 Y1l () 16-20 Y1l ()
21 y1l ve iizeri ()
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Liitfen her sorunun karsisina gelen kutucuklara
Olcek puanlarina gore (X) koyarak isaretleme
yapmiz

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Kurum Kiiltiirii ile Tlgili ifadeler

1. Yonetim politikalarinin olusturulma ve karar verme
stirecinde, tiim personelin katilim1 saglanmaya caligilir.

2. Kurumda gorev yapan personel arasinda isbirligi
vardir.

3. Kurum personeli kendilerini kurumun bir pargasi
olarak gérmekten mutluluk duyar.

4. Kurum personeli, kurumun amagclar1 dogrultusunda
kendilerini gelistirmeye caligir.

5.Kurum personelinin yeteneklerinin gelismesi i¢in
yatirimlar yapilmaktadir.

6.Kurumda katilimer yonetim uygulamalart daha
fazladir.

7. Kurum agik ifade edilmis hedefler dogrultusunda
yonetilmektedir.

8. Kurumda personel arasindaki bilgi paylagimi st
diizeydedir.

9. Kurumda karar almanin en zor oldugu konularda bile
personel arasinda fikir birligi saglamak oldukca
kolaydir.

10. Kurum personeli, farkli gorevler de yapmalarina
ragmen, ortak bir bakis agisina sahiptirler.

11. Defterdarlik, kurum personelinin goriislerine 6nem
Verir.

12. Defterdarlik yeniligi destekler.
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13. Kurum personelini; yeni yontemler, teknikler ve
fikirler sunduklarinda odiillendirir.

14. Kurumda hedeflerin geligimi siirekli izlenmektedir.

15. Defterdarligin misyon ve vizyonu kurum personeli
tarafindan bilinmektedir.

16. Defterdarligin misyonu, kurum personellerine yol
gosterici niteliktedir.

17. Defterdarligin vizyonu, kurum personellerine
heyecan ve motivasyon kazandirir.

18. Kurumda her yil diizenlenen Vergi Haftas
Etkinlikleri personel/ miikellef kaynasmasina katki
saglar.

19.Vergi Mevzuatinin daha sade ve anlagilir hale
getirilmesi personelin kuruma bagliligini arttirir.

20.Ulke kalkinmasinda verginin énemi kurumun toplum
gozilinde degerini yiikseltmektedir.

Tiikenmislik Sendromu Ile Ilgili ifadeler

1.Sabah uyandigimda, bir giin daha bu isi
kaldiramayacagimi hissediyorum.

2.Biitiin glin insanlarla ugrasmak benim igin ¢ok
yipratici oluyor.

3. Yaptigim isten yildigimi hissediyorum.

4. Isimin beni kisitladigim diisiiniiyorum.

5. Isimde ¢ok fazla calistigin diisiiniiyorum.

6.Insanlarla iletisim gerektiren bir isimin olmas1 bende
stres yaratiyor.

7. Isim geregi, karsilastigim insanlarin ne hissettigini
kolayca anlayabiliyorum.

8. Isim geregi, karsilastigim insanlarin sorunlariyla
yakindan ilgilenirim.

9. Isimi yaparken, insanlarm yasamlarina olumlu katki
sagladigim diisliniiyorum.

10. Isimi yaparken kendimi enerjik hissediyorum.

11. Isim geregi, karsilastigim insanlarla calistiktan sonra
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kendimi ¢ok ding hissediyorum.

12.Isimden  kaynaklanan  duygusal  problemlerin
iistesinden gelebilirim.

13. Isyerinde vatandaslara birer nesneymis gibi
davrandigimi hissediyorum.

14. Bu ise basladigimdan beri insanlara karsi daha hissiz
oldugumu hissediyorum.

15. Isim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne
olmadig: beni ilgilendirmiyor.

16. Muhasebe Sisteminin ve Vergi Mevzuatinin siirekli
degisiyor olmasi ise kars1 sogumama sebep oluyor.

17.1sim geregi karsilastigim insanlardan maruz kaldigim
davranislar motivasyonumu olumsuz etkiler.

18. Isim geregi her seyin resmi prosediirlere yani Vergi
Mevzuatina dayandirilmast benim insiyatif almami
engeller.

19. Vatandaslardan "maaslariniz benim vergilerimle
Odeniyor"  ciimlesini  duymak  motivasyonumu
diistiriiyor.

20.Vergi Affi yapildiginda artan is yiikii nedeniyle
psikolojik yorgunlugum artmaktadir.
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EK-4: EGITIM DUZEYi DEGiISKENi ACISINDAN SCHEFFE TESTi

ifade Egitim Diizeyi | Egitim Diizeyi | Ort. Farki | Std. Hata P
On Lisans 0,545 0,612 0,851
Lise Lisans 0,089 0,374 0,996
Lisansiistii 0,445 0,496 0,848
Lise -0,545 0,612 0,851
. L On Lisans | Lisans -0,456 0,529 0,863
Joabah l‘gfif;félgrl;f;y;;ggl‘g Lisansiisti 0,100 0.622_|_0.999
hissediyorum. Lise -0,089 0,374 0,996

y . -

Lisans On Lisans 0,456 0,529 0,863
Lisansiisti 0,356 0,389 0,840
Lise -0,445 0,496 0,848
Lisansiisti On Lisans 0,100 0,622 0,999
Lisans -0,356 0,389 0,840
On Lisans -0,218 0,662 0,991
Lise Lisans -0,748 0,404 0,338
Lisansiisti -0,318 0,536 0,950
Lise 0,218 0,662 0,991
2 .Butun gun insanlarla On Lisans Lisans -0,530 0,573 0,836
ugrasmak benim i¢in ¢ok Lisansuisti -0,100 0,672 0,999
yipratici oluyor. Lise 0,748 0,404 0,338
Lisans On Lisans 0,530 0,573 0,836
Lisansiistii 0,430 0,421 0,791
Lise 0,318 0,536 0,950
Lisanstisti On Lisans 0,100 0,672 0,999
Lisans -0,430 0,421 0,791
On Lisans -0,491 0,642 0,900
Lise Lisans -0,775 0,392 0,28
Lisansiisti -0,291 0,520 0,957
Lise 0,491 0,642 0,900
o . On Lisans | Lisans -0,284 0,555 0,967
> Yapugim isten yildigim Lisansiisti 0.200 0652 | 0992
issediyorum. Lise 0775 0,392 0,280
Lisans On Lisans 0,284 0,555 0,967
Lisansisti 0,484 0,408 0,705
Lise 0,291 0,520 0,957
Lisanstisti On Lisans -0,200 0,652 0,992
Lisans -0,484 0,408 0,705
On Lisans -0,018 0,644 1,000
Lise Lisans -0,818 0,393 0,236
Lisansiistii -1,118 0,521 0,213
Lise 0,018 0,644 1,000
On Lisans |Lisans -0,800 0,557 0,562
4 Isimin beni kisitladigin Lisansiistii -1,100 0,654 0,424
distiniiyorum Lise 0,818 0,393 0,236
Lisans On Lisans 0,800 0,557 0,562
Lisansiistii -0,300 0,409 0,910
Lise 1,118 0,521 0,213
Lisansiistii On Lisans 1,100 0,654 0,424
Lisans 0,300 0,409 0,910
5.Isimde ¢ok fazla caligtigimi Lise On Lisans 0,145 0,629 0,997
diistiniiyorum. Lisans -0,735 0,384 0,308
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Lisansiisti -0,155 0,510 0,993
Lise -0,145 0,629 0,997
On Lisans | Lisans -0,881 0,544 0,459
Lisansiisti -0,300 0,639 0,974
Lise 0,735 0,384 0,308
Lisans On Lisans 0,881 0,544 0,459
Lisansiistii 0,581 0,400 0,553
Lise 0,155 0,51 0,993
Lisansiistii | On Lisans 0,300 0,639 0,974
Lisans -0,581 0,400 0,553
On Lisans -0,145 0,645 0,997
Lise Lisans -0,159 0,394 0,983
Lisansiisti 0,255 0,523 0,971
Lise 0,145 0,645 0,997
. o ] On Lisans | Lisans -0,014 0,558 1,000
Lise 0,159 0,394 0,983
yaratiyor. . = -
Lisans On Lisans 0,014 0,558 1,000
Lisansiuisti 0,414 0,41 0,797
Lise -0,255 0,523 0,971
Lisansiistii | On Lisans -0,400 0,655 0,946
Lisans -0,414 0,410 0,797
On Lisans -0,073 0,443 0,999
Lise Lisans -0,167 0,270 0,943
Lisansiuisti -0,373 0,359 0,782
Lise 0,073 0,443 0,999
7I$1m geregi, karsllastlglm On Lisans Lisans -0,095 0,383 0,996
insanlarin ne hissettigini Lisansiistii -0,300 0,450 0,930
kolayca anlayabiliyorum Lise 0,167 0,270 0,943
Lisans On Lisans 0,095 0,383 0,996
Lisansiisti -0,205 0,281 0,912
Lise 0,373 0,359 0,782
Lisansiistii On Lisans 0,300 0,450 0,930
Lisans 0,205 0,281 0,912
On Lisans -0,345 0,487 0,918
Lise Lisans -0,686 0,297 0,159
Lisansiistii -0,545 0,395 0,593
Lise 0,345 0,487 0,918
. -, . On Lisans | Lisans -0,340 0,421 0,884
8'15‘;;‘; Iﬁ?ﬁfgg‘ﬁgﬁfgﬁ‘m Lisansisti -0,200 0,495 0,983
yakindan ilgilenirim. . I._.,ISG - 0,686 0,297 0,159
Lisans On Lisans 0,340 0,421 0,884
Lisansisti 0,140 0,310 0,977
Lise 0,545 0,395 0,593
Lisansiistii On Lisans 0,200 0,495 0,983
Lisans -0,140 0,310 0,977
On Lisans 0,018 0,392 1,000
. . Lise Lisans -0,199 0,240 0,875
9.1simi yaparken, insanlarin Lisansiisti 20.582 0318 0.347
yasamlarma olumlu katks Lise 20,018 0,392 1,000
sagladigimi diisiiniiyorum . -
On Lisans | Lisans -0,218 0,339 0,938
Lisansiistii -0,600 0,399 0,522
Lisans Lise 0,199 0,240 0,875

150



On Lisans 0,218 0,339 0,938

Lisansiisti -0,382 0,249 0,507

Lise 0,582 0,318 0,347

Lisansiisti On Lisans 0,600 0,399 0,522

Lisans 0,382 0,249 0,507

On Lisans 0,309 0,514 0,948

Lise Lisans 0,523 0,314 0,431

Lisansiisti -0,091 0,416 0,997

Lise -0,309 0,514 0,948

On Lisans | Lisans 0,214 0,444 0,972

10.Isimi yaparken kendimi Lisansiistii -0,400 0,522 0,899
enerjik hissediyorum. Lise -0,523 0,314 0,431
Lisans On Lisans -0,214 0,444 0,972

Lisansiisti -0,614 0,326 0,323

Lise 0,091 0,416 0,997

Lisansiisti | On Lisans 0,400 0,522 0,899

Lisans 0,614 0,326 0,323

On Lisans 0,436 0,535 0,881

) Lise Lisans 0,478 0,327 0,546
11.Isim geregi, karsilastigim Lisansiistii 0,736 0,434 0,415
insanlarla ¢alistiktan sonra Lise -0.436 0,535 0.881
kendimi gok ding On Lisans | Lisans 0,042 0,463 1,000
hissediyortigs Lisansiisti 0,300 0544 | 0959

Lise -0,478 0,327 0,546

Lisans On Lisans -0,042 0,463 1,000

Lisansiisti 0,258 0,34 0,902

Lise -0,736 0,434 0,415

Lisanstisti On Lisans -0,300 0,544 0,959

Lisans -0,258 0,34 0,902

On Lisans -0,255 0,517 0,970

Lise Lisans -0,104 0,316 0,991

Lisansiisti -0,455 0,419 0,758

Lise 0,255 0,517 0,970

IZ.Isimden kaynaklanan On Lisans Lisans 0,151 0,447 0,990
duygusal problemlerin Lisansiisti -0,200 0,525 0,986
iistesinden gelebilirim. Lise 0,104 0,316 0,991
Lisans On Lisans -0,151 0,447 0,99

Lisansisti -0,351 0,328 0,767

Lise 0,455 0,419 0,758

Lisanstisti On Lisans 0,200 0,525 0,986

Lisans 0,351 0,328 0,767

On Lisans 0,291 0,401 0,913

Lise Lisans 0,477 0,245 0,292

Lisansisti 0,491 0,325 0,519

Lise -0.291 0.401 0913

13.1s yerinde vatandaslara On Lisans | Lisans 0,186 0,347 0,962
birer nesneymis gibi Lisansiisti 0,200 0,407 0,970
davrandigimi hissediyorum. Lise -0.477 0,245 0,292
Lisans On Lisans -0,186 0,347 0,962

Lisansisti 0,014 0,255 1,000

Lise -0.491 0.325 0.519

Lisansiistii On Lisans -0,200 0,407 0,97

Lisans -0,014 0,255 1,000

14.Bu ise basladigimdan beri Lise On Lisans 0,855 0,596 0,563
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insanlara kars1 daha hissiz Lisans 0,314 0,364 0,862
oldugumu hissediyorum. Lisanstiistii 0,255 0,483 0,964
Lise -0,855 0,596 0,563

On Lisans | Lisans -0,540 0,515 0,777

Lisansiisti -0,600 0,605 0,805

Lise -0,314 0,364 0,862

Lisans On Lisans 0,540 0,515 0,777

Lisansiistii -0,060 0,379 0,999

Lise -0,255 0,483 0,964

Lisansiistii | On Lisans 0,600 0,605 0,805

Lisans 0,060 0,379 0,999

On Lisans 0,164 0,538 0,993

Lise Lisans 0,416 0,329 0,660

Lisansiisti -0,136 0,436 0,992

Lise -0,164 0,538 0,993

15_1$im geregi karsllastlglm On Lisans Lisans 0,253 0,465 0,961
insanlara ne olup ne olmadig1 Lisansiistii -0,300 0,547 0,960
beni ilgilendirmiyor. Lise -0,416 0,329 0,660
Lisans On Lisans -0,253 0,465 0,961

Lisansiuisti -0,553 0,342 0,461

Lise 0,136 0,436 0,992

Lisansiistii | On Lisans 0,300 0,547 0,96

Lisans 0,553 0,342 0,461

On Lisans -0,164 0,56 0,993

Lise Lisans -0,627 0,342 0,347

Lisansiisti -0,264 0,454 0,953

Lise 0,164 0,56 0,993

16.Muhasebe Sisteminin ve On Lisans Lisans -0,463 0,485 0,822
Vergi Mevzuatinin siirekli Lisansiistii -0,100 0,569 0,999
degisiyor olmast ige karst Lise 0,627 0,342 0,347
sogumama sebep oluyor. Lisans On Lisans 0,463 0,485 0,822
Lisansiisti 0,363 0,356 0,792

Lise 0,264 0,454 0,953

Lisansiistii | On Lisans 0,100 0,569 0,999

Lisans -0,363 0,356 0,792

On Lisans -0,473 0,673 0,920

Lise Lisans -0,711 0,411 0,398

Lisansisti -0,573 0,545 0,777

. . . Lise 0,473 0,673 0,92
17.Isim geregi karstlastigim On Lisans | Lisans 20,239 0,582 0,082
g;fggfﬁi? ggﬂr‘é :f;gi;ggz Lisansiistii -0,100 0,684 0,999
olumsuz etkiler. . I._.,ISG - 0,711 0411 0,398
Lisans On Lisans 0,239 0,582 0,982

Lisansisti 0,139 0,428 0,991

Lise 0,573 0,545 0,777

Lisansiistii | On Lisans 0,100 0,684 0,999

Lisans -0,139 0,428 0,991

18.1sim geregi her seyin resmi On Lisans 0,782 0,627 0,671
prosediirlere yani Vergi Lise Lisans -0,309 0,383 0,884
Mevzuatina dayandirilmasi Lisansiistii -0,018 0,508 1,000
benim insiyatif almami Lise -0,782 0,627 0,671
engeller. On Lisans | Lisans -1,091 0,542 0,264
Lisansiistii -0,800 0,636 0,665
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Lise 0,309 0,383 0,884

Lisans On Lisans 1,091 0,542 0,264

Lisansiistii 0,291 0,398 0,911

Lise 0,018 0,508 1,000

Lisansiisti | On Lisans 0,800 0,636 0,665

Lisans -0,291 0,398 0,911

On Lisans -0,145 0,783 0,998

Lise Lisans -0,300 0,478 0,941

Lisansiistii -0,245 0,634 0,985

Lise 0,145 0,783 0,998

I9.Vatandalardan On Lisans | Lisans 20,154 0,677_| 0,997

ve@ﬁiﬁﬁgf dl:;?yfr" Lisansisti 20,100 0,795 | 0,999

> . Lise 0,300 0,478 0,941
climlesini duymak . ——

motivasyonumu diisiiriiyor. Lisans On Lisans 0,154 0,677 0,997

Lisansiisti 0,054 0,498 1,000

Lise 0,245 0,634 0,985

Lisanstisti On Lisans 0,100 0,795 0,999

Lisans -0,054 0,498 1,000

On Lisans -0,036 0,686 1,000

Lise Lisans -0,373 0,419 0,851

Lisansiuisti -0,536 0,556 0,818

Lise 0,036 0,686 1,000

20.Vergi Affi yapildiginda On Lisans | Lisans -0,337 0,593 0,955

artan ig yiikii nedeniyle Lisansiistii -0,500 0,696 0,915

psikolojik yorgunlugum Lise 0,373 0,419 0,851

artmaktadir. Lisans On Lisans 0,337 0,593 0,955

Lisanstisti -0,163 0,436 0,987

Lise 0,536 0,556 0,818

Lisansiisti On Lisans 0,500 0,696 0,915

Lisans 0,163 0,436 0,987
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EK-5: KURUM KULTURU OLCEGININ NORMALLIK, CARPIKLIK VE
BASIKLIK DEGERLERI

ifade

Ort.

Varyans

Std.
Sapma

Shapiro
Wilk
Normallik
Testi
Sonucu

Lilliefors
Normallik
Testi
Sonucu

Carpikhik
(Skewnes

s)

Basikhk
(Kurtosis

1.Yo6netim politikalarinin
olusturulma ve karar
verme siirecinde, tim
personelin katilimi
saglanmaya calisilir.

2,55

1,795

1,340

0,000

0,000

0,457

-1,070

2.Kurumda goérev yapan
personel arasinda
igbirligi vardir.

3,53

1,063

1,031

0,000

0,000

-0,993

0,427

3.Kurum personeli
kendilerini kurumun bir
parcast olarak
gormekten mutluluk
duyar.

3,11

1,595

1,263

0,000

0,000

-0,449

-1,030

4 Kurum personeli,
kurumun amaglar1
dogrultusunda
kendilerini gelistirmeye
caligir.

3,36

1,221

1,105

0,000

0,000

-0,709

-0,440

5.Kurum personelinin
yeteneklerinin gelismesi
i¢in yatirimlar
yapilmaktadir.

2,26

1,006

1,003

0,000

0,000

0,604

-0,009

6.Kurumda katilimci
yonetim uygulamalari
daha fazladir.

2,25

0,924

0,961

0,000

0,000

0,526

-0,201

7.Kurum agik ifade
edilmis hedefler
dogrultusunda
yonetilmektedir.

2,90

1,180

1,086

0,000

0,000

-0,283

-0,947

8.Kurumda personel
arasindaki bilgi
paylagima st
diizeydedir.

3,55

1,111

1,054

0,000

0,000

-0,600

-0,281

9.Kurumda karar
almanin en zor oldugu
konularda bile personel
arasinda fikir birligi
saglamak oldukca
kolaydir.

2,78

1,189

1,091

0,000

0,000

-0,017

-0,841

10.Kurum personeli,
farklt gorevler de
yapmalarina ragmen,
ortak bir bakis acisina
sahiptirler

3,00

1,114

1,055

0,000

0,000

-0,199

-0,960

11.Defterdarlik, kurum
personelinin goriislerine
onem verir.

2,54

1,239

1,113

0,000

0,000

0,553

-0,357
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12.Defterdarlik yeniligi
destekler.

2,69

1,331

1,154

0,000

0,000

0,186

-0,944

13.Kurum personelini;
yeni yontemler, teknikler
ve fikirler sunduklarinda
odillendirir.

1,89

1,063

1,031

0,000

0,000

1,367

1,650

14.Kurumda hedeflerin
geligimi siirekli
izlenmektedir.

2,79

1,207

1,099

0,000

0,000

0,025

-0,952

15.Defterdarligin misyon
ve vizyonu kurum
personeli tarafindan
bilinmektedir.

3,10

1,180

1,086

0,000

0,000

-0,264

-0,852

16.Defterdarligin
misyonu, kurum
personellerine yol
gosterici niteliktedir.

2,91

1,043

1,021

0,000

0,000

-0,187

-0,834

17.Defterdarligin
vizyonu, kurum
personellerine heyecan
ve motivasyon
kazandirir.

2,59

1,182

1,087

0,000

0,000

0,163

-0,889

18.Kurumda her y1l
diizenlenen Vergi Haftasi
Etkinlikleri personel /
miikellef kaynagmasina
katki saglar.

2,58

1,615

1,271

0,000

0,000

0,473

-0,811

19.Vergi Mevzuatinin
daha sade ve anlagilir
hale getirilmesi
personelin kuruma
baghiligini arttirir.

4,15

0,610

0,781

0,000

0,000

-0,925

0,985

20.Ulke kalkinmasinda
verginin 6nemi, kurumun
toplum goziinde degerini
yiikseltmektedir.

3,75

0,772

0,879

0,000

0,000

-0,861

0,681
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EK-6: TUKENMIiSLiK OLCEGININ NORMALLIK, CARPIKLIK VE BASIKLIK

DEGERLERI

ifade

Ort.

Varyans

SS

Shapiro
Wilk
Normallik
Testi
Sonucu

Lilliefors
Normallik
Testi
Sonucu

Carpikhk
(Skewness)

Basikhk
(Kurtosis)

1.Sabah uyandigimda, bir
giin daha bu isi
kaldiramayacagimi
hissediyorum.

2,40

1,267

1,126

0,000

0,000

0,840

-0,105

2.Biitiin giin insanlarla
ugragsmak benim i¢in ¢ok
yipratici oluyor.

2,75

1,533

1,238

0,000

0,000

0,578

-0,951

3.Yaptigim isten yildigimi
hissediyorum.

2,51

1,448

1,203

0,000

0,000

0,911

-0,065

4.1simin beni kisitladigini
diisiiniiyorum.

2,88

1,498

1,224

0,000

0,000

0,235

-0,948

5.Isimde ¢ok fazla
galistigimi diislinliyorum.

3,06

1,423

1,193

0,000

0,000

0,102

-1,072

6.Insanlarla iletisim
gerektiren bir igimin
olmasi bende stres
yaratiyor.

2,54

1,398

1,182

0,000

0,000

0,827

-0,342

7.Isim geregi, karsilastigim
insanlarin ne hissettigini
kolayca anlayabiliyorum

3,89

0,659

0,812

0,000

0,000

-0,919

0,820

8.Isim geregi, karsilagtigim
insanlarin sorunlariyla
yakindan ilgilenirim.

4,01

0,841

0,917

0,000

0,000

-1,190

1,345

9.Isimi yaparken,
insanlarin yasamlarina
olumlu katki sagladigimi
diistinliyorum.

4,02

0,536

0,732

0,000

0,000

-0,802

1,193

10.Isimi yaparken kendimi
enerjik hissediyorum.

3,54

0,934

0,967

0,000

0,000

-0,537

-0,122

11.Isim geregi,
karsilagtigim insanlarla
caligtiktan sonra kendimi
¢ok ding hissediyorum.

3,19

0,987

0,993

0,000

0,000

-0,324

-0,507

12.1simden kaynaklanan
duygusal problemlerin
iistesinden gelebilirim.

3,69

0,901

0,949

0,000

0,000

-0,819

0,437

13.1s yerinde vatandaslara
birer nesneymis gibi
davrandigimi
hissediyorum.

1,69

0,559

0,748

0,000

0,000

1,304

2,295

14.Bu ise basladigimdan
beri insanlara karst daha
hissiz oldugumu
hissediyorum.

2,16

1,207

1,099

0,000

0,000

0,869

0,064
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15.1sim geregi
karsilagtigim insanlara ne
olup ne olmadig1 beni
ilgilendirmiyor.

2,08

1,005

1,002

0,000

0,000

1,167

1,249

16.Muhasebe Sisteminin
ve Vergi Mevzuatinin
stirekli degisiyor olmasi ise
karsi sogumama sebep
oluyor.

3,11

1,098

1,048

0,000

0,000

-0,026

-0,743

17.Isim geregi
kargilagtigim insanlardan
maruz kaldigim davranislar
motivasyonumu olumsuz
etkiler.

3,31

1,559

1,249

0,000

0,000

-0,159

-1,198

18.Isim geregi her seyin
resmi prosediirlere yani
Vergi Mevzuatina
dayandirilmasi benim
insiyatif almami engeller.

3,35

1,376

1,173

0,000

0,000

-0,626

-0,398

19.Vatandaglardan
"maaglariniz benim
vergilerimle 6deniyor"
climlesini duymak
motivasyonumu disiiriiyor.

3,70

2,042

1,429

0,000

0,000

-0,785

-0,829

20.Vergi Affi yapildiginda
artan is yiikii nedeniyle
psikolojik yorgunlugum
artmaktadir.

3,69

1,584

1,258

0,000

0,000

-0,774

-0,528
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