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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Orgiit Kiiltiirii ve ise Cezbolma iliskisi: Bir Meslek Yiiksekokulunda Uygulama
Tuba AKUNAL

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Calhisma EKonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dal

Insan Kaynaklan Yiiksek Lisans Program

Kiiltiir bir toplumda, grup ve organizasyonda paylasilan o6zelliklerin tiimiidiir
ve insanla ilgili her seyi kapsar. Belirli bir grup tarafindan paylasilan bu
ozellikler insanlarin ¢evrelerini ve olaylar1 algilama bicimini belirler. Toplumu
olusturan aile, egitim kurumlar1 ve orgiitler gibi pek cok grup, biinyesinde
toplumun kiiltiiriiniin yam sira kendi alt kiiltiirlerini de barindirr.

Orgiitlerde orgiitiin amaclarim ortaya koymaya ve orgiitiin kimligini
olusturmaya yarayan bir oérgiit kiiltiirii vardir. Orgiit Kiiltiirii bireylerin isle
ilgili yasantilarinmi, tutumlarini ve algilarim etkilemektedir.

Ise cezbolma, cahsam orgiite ve orgiitiin degerlerine yonlendiren, dinclik,
adanma ve yogunlasma boyutlarindan olusan olumlu bir tutumdur. Calisaninin
cezbolma diizeyinin yiikseltilmesi oOrgiitlerce onemsenmektedir. Bu nedenle,
orgiitlerin en onemli kaynagi olan insanin isine cezbolmasi1 konusuna orgiit
kiiltiirii penceresinden bakmak, iki kavram arasindaki iliskiyi incelemek
ihtiyac1 dogmustur.

Universitelerde gelecekteki insan giicii yetistirilmektedir. Yoneticilerin orgiit
kiiltiiriinii giiclendirmesi ve c¢alisanlarin bu Kkiiltiirden yararlanarak daha
verimli egitim faaliyetleri yapmalarinin saglamasi 6nem arz etmektedir. Orgiit
kiiltiirii ve ise cezbolma arasinda var oldugunu diisiindiigiimiiz iliski, bir
Meslek Yiiksek Okulu’nda calisan personel 6zelinde ele ahmmstir.

Calismamz yiiriittiigiimiiz Meslek Yiiksek Okulunda personele yapilan anket

calismasi ile ¢cahisanlarin orgiit Kiiltiirii ve ise cezbolma algilar: analiz edilmistir.



Yaptigimiz genel arastirma ve analizlere gore, orgiit Kiiltiirii ile ise
cezbolma arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna varilmistir, her iki
olgunun bir dereceye kadar iliskili olduklar1 ortadadir. iliskinin daha saghkh
bir sekilde ortaya c¢ikarilmasi icin, her iki olgunun alt boyutlarimin analizi de

yapilmis, alt boyutlarin demografik degiskenlerle iliskileri ortaya ¢ikarilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kiiltiir, (")rgiit Kiiltiirii, Ise Cezbolma, Meslek Yiiksek
Okulu



ABSTRACT
Master's Thesis
The Relationship Between Organizational Culture and Work Engagement:
Instance of a Vocational School
Tuba AKUNAL

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Labour Economics and Industrial Relations

Human Resources Program

Culture is the shared characteristics of a society, group or organization
including everything about human. These characteristics determine the people’s
perception of their environment. The subgroups in the society such as family,
educational institutions and organizations own their subcultures in addition to
general culture of the society.

Organizational culture constitutes both the identity of the organization and the
shared organizational purposes as well. Organizational culture effects the
perceptions, attitudes, and the experiences of the employees towards the
organization.

Work engagement is a positive approach leading the employee towards the
values of the organization with the dimensions: vigor, dedication, and
absorption. It is crucial to raise the work engagement level of employees. For
that reason, it is needed to investigate the work engagement from the cultural
point of view and analyze the relationship between those concepts.

The future workforce is trained in the universities. The managers in the
universities need to strengthen the culture that helps the employees be more
effective in their work. The relationship that we assume between organizational
culture and work engagement is studied specifically on the employees of a

vocational school.
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Through the questionnaires, the organizational culture and work
engagement perceptions of the employees working in a vocational school are
analyzed. As a result of our analysis there is statistically a positive relationship
between organizational culture and work engagement. Because both concepts
have a relationship to an extent, to put this relationship in a more reliable way,
we analyzed the dimensions and found outthe relationship between the

dimentions of the concepts and demographic variables.

Keywords: Culture, Organizational Culture, Work Engagement, Vocational
School
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GIRIS

Orgiit kiiltiirii, bir drgiitii digerlerinden ayiran, drgiit ile calisam biitiinlestiren
bir olgudur. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iiyelerine belli bir kimlik vermekle kalmaz, &rgiit
tiyeleri tarafindan paylasilan degiskenleri de kapsar ve calisanlarin Orgiitsel
davraniglarina 6nemli etkilerde bulunur. Bu noktada calisan psikolojisine olan
etkileri tartisilmazdir ve yazinda pek c¢ok kavramla birlikte kullanilmaktadir. Orgiit
kiiltiirtiniin ise baglanma, ise cezbolma, algilanan adalet, liderlik gibi olgulara etkisi,
orgiit kiiltiirinii etkileyen kavramlar ve olgular, orgiit kiiltiirii modelleri gibi daha ¢ok
genisletilebilecek sekillerde incelenmistir. Gorildigl iizere, orgiitiin 6zelliklerini
belirleme siirecinde dikkate alinmasi gereken en 6nemli unsurlardan biri o orgiitiin
kiiltiiridiir. Diger orgiitlere géredaha karmasik bir yapidave pekcok farklr alt kiiltiirii
blinyesinde barindiran, pek c¢ok birime ve onlarin kiiltirlerine de sahip
olaniiniversiteler, bu konuda arastirma yapilmadan gecilemeyecek orgiitlerdir ki
nitekim yazinda pek ¢ok makale, tez ve incelemenin de konusunu olusturmustur.

Ise cezbolma son yillarda daha gz 6niinde, birebir calisan psikolojisinden
dogan, isine cezbolmus g¢alisanlarin enerji seviyelerinin yiiksek oldugu ve isleriyle
siki sikiya biitiinlestiklerini kapsayan pozitif bir yaklasimdir. Onceki zamanlarda
calisan psikolojisi icerik olarak daha cok calisanlarin karst karsiya kaldiklari
olumsuzluklart incelemisken, son yillarda pozitif psikoloji c¢atis1 altinda da ise
cezbolma gibi olumlu kavramlar ele alinmaya baslanmistir. Bu kapsamda onceleri
tilkenmislik olgusundan dogdugu kabul edilen, bir siire tilkenmisligin zitti olarak
anilan, sonrasinda ise pek ¢ok yayinda farkliliklarmin alti ¢izilerek ayr1 bir olgu
oldugu kabul edilen cezbolmanin temelinde Orgiitlerin rekabetgi ekonomide ihtiyag
duyduklar1 ve devamli suretle de bu ihtiyacin arttigi, isine bagli, kendini adamas,
enerjik ve enerjisini isine veren, isiyle ilgilenen ¢alisanlar1 kapsadigi kabul edilmistir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kiiltiiriin  tanimu,
ozellikleri, diizeyleri ve tiirleri, daha sonra sirasiyla; oOrgiit kiiltiiriiniin tanima,
ozellikleri, fonksiyonlari, oOrgiit kiiltiirlinii olusturan unsurlar ve Orgiit kiltiiri

modelleri iizerinde durulmustur.



Ikinci boliimde ise cezbolma basligr altinda, dncelikle kavramin tarihi siiregte
ortaya cikisi, tanimi, ise cezbolma kavrami ile orgiitsel baghilik ve ise baglilik
kavramlar1 arasindaki iliski, son olarak da ise cezbolmanin onciilleri ve sonuclar1 ve
yazinda simdiye kadar yapilmis olan calismalar incelenerek, iki kavram arasindaki
iligki ele alinmustir.

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma arasindaki iliski bir Meslek Yiiksek Okulunda
gorev yapan Ogretim elemanlar1 ve idari personel Ornekleminde incelenmis,

caligmanin {igiincii boliimiinde uygulamanin sonuglarina yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KULTUR KAVRAMI VE ORGUT KULTURU

1.1. KULTUR KAVRAMI

Sosyoloji, biyoloji, antropoloji, giizel sanatlar, edebiyat, tarih ve felsefe gibi
bircok bilim dali ve arastirma alaninda kullanilmakta olan kiiltiir kavrami®, Latince
’de “colere” veya “cultura” kokiinden gelen bir fiil olup ekip bigmek, bakmak veya
yetistirmek anlamlarini tagimaktadir.

Glinlimiizde bir toplum ya da toplulugun sahip oldugu bilgi, inang, gelenek,
orf, adet, ahlak ve bilincin olusturdugu, genis manali bir kavram biitiinii olarak
kullanilan s6zciik bati dillerinde sonralari “Culture” halini almistir. Kiiltiir terimi
19.yiizyilin sonlarinda Ingiliz antropologlari tarafindan, toplumlara 6zgii diisiince ve
eylem bigimlerini, inanglar, etik sistemler ve simgelerin tiimiinii anlatmak icin
kullanilmistir.?

Kiiltiir kavrami daha 6nce Tiirkge'de yokken Osmanli Devleti'nin batililagsma
doneminde dilimizde ilk defa sosyolojik olarak kiiltiir ve uygarlik ayrimini yapan
Ziya Gokalp tarafindan kullanilmistir.®> Gokalp, kiiltiirii “hars” olarak adlandirmis ve
kiiltirle uygarlik arasinda bazi farkliliklar ve benzerlikler oldugunu ileri siirmekle
birlikte iki sozcligii es anlamli olarak da kullanmigtir. Gokalp’e gore kiiltiir biitiin
toplumsal deneyimleri kapsamaktadir. Toplumsal yasayislar: din, iktisat, dil, hukuk,
biling, ahlak, estetik ve bilimle ilgili yasantilardir. Bunlarin toplamina kiiltiir adim
verdigi gibi, uygarlik diye de adlandirmistir. Kiltir ve uygarlik arasindaki bu
benzerligin altin1 ¢izerken farkliliklarini da ortaya koymus; kiiltiiriin tek bir ulusun
dil, iktisat, din, ahlak, hukuk, biling, estetik ve bilim ile ilgili deneyimlerinin tiimiinii
igeren bir kavram oldugunu fakat uygarligin ulusal degil uluslararasi oldugunu ileri

siirmiistiir. Ornegin, Avrupali uluslararasinda ortak bir “Bat1 Uygarlig1” vardir.

1 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Furkan Ofset, Bursa, 2003, s. 30.

2Bekir Kocadas, “Kiiltiir ve Medya”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, Cilt:1, Sayi:1, 2004, s.1.
Sfbrahim Arslanoglu, “Kiiltiir ve Medeniyet Kavramlari”, Hac1 Bektas Veli Arastirma Dergisi,
Cilt:15, 2001, s.2.



Bu uygarligin icinde ise birbirinden farkli “Ingiliz Kiiltiiri”, “Fransiz
Kiiltiirii”, “Alman Kiiltiirii” vardir.*

Bireylerin, kiiltiir tarafindan bigimlenmis ve toplumsal yasamin her alaninda
ortak kabul gérmiis davranis tipleri vardir. Bireylerin hayata karsi nasil bir tutum
izleyecegini de kiiltiir belirlemektedir.®

“Sosyal bilimlerde, bilgi, inan¢ ve adetlerin tiimiinii i¢ine alan kiiltiir kavrama,
antropologlara gore insanin estetik zevkinin tesine giden bir kavramdir.”

Hofstede’ye gore ise kiiltlir kelimesi birgok dilde figiiratif olarak iki anlamda
kullanilmaktadir. Bunlar:

1. ik ve en ¢ok kullanilan anlamiyla kiiltiir; egitim, davramislar, sanat ve
bunlarin {iriinlerini kapsayan medeniyet anlamidir. Bu da kiiltiir
bakanliklarinin ¢calisma sahasindadir.

2. Ikinci anlamyla kiiltiir; sosyal antropolojinin ¢alisma sahasidir. Insanlarin
diisiince yapisini, davraniglarini ve duygularini isaret eder. Hofstede bu
tanimdan yola c¢ikarak kiiltiirii “bir grup insanm1 diger bir gruptan ayiran
zihnin kolektif programlamasidir” seklinde dile getirmektedir. Gruptan
kasit uluslar, etnik gruplar, dini gruplar, mesleki gruplar, organizasyonlar
ve cinsel gruplar olabilmektedir. Daha basit ve kisa tanimiyla kiiltiir,
sosyal oyunun yazili olmayan kurallaridir.’

Hofstede’ye gore; kiiltiir kavrami genellikle antropolojide kabileler ve
topluluklar i¢in, siyasal bilimler, sosyoloji ve isletmede uluslar ve yine sosyoloji ve
isletme biliminde organizasyonlar i¢in kullanilmaktadir. Kiiltiir kavraminin nispeten
heniiz kesfedilmekte olan bir kullanim alani ise mesleki kiiltiirdiir. Ornegin;
miihendislere kars1 muhasebeciler ya da farkli dallardan akademisyenler.

Kavram, bunun yani sira cinsiyetler, kusaklar ve sosyal smiflar i¢in de
kullanilabilmektedir. Elbette ki kiiltiir kavraminin kullanim seviyesinin degismesi ile

kavramin anlaminda da degisiklikler meydana gelmektedir.

4Ziya Gokalp, Tiirkeiiliigiin Esaslari, inkilap Kitabevi, Istanbul, 1987, ss. 25-26.

5 Kocadas, s. 4.

SMehmet Serif Simsek, Tahir Akgemici ve Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davrams, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 1998, s. 23.

"Geert Hofstede, “Cultural Dimensions In Management And Planning”, Asia Pacific Journal of
Management, Ocak 1984, (culture), Cilt: 1, Say1: 2. s. 92.



Cocuklarin kiigiikliik yillarinda edindikleri sosyal, ulusal ve cinsel kiiltiirleri
sonradan {iniversitede ya da ise girdiklerinde edindikleri mesleki ya da orgiit
kiiltiirlerinden daha fazla derinlige sahiptir. Insanlar meslek ya da islerini
degistirdikleri zaman degisir. Sosyal kiiltiir ise daha derinlerde bilingaltindaki
degerlerde yasarken, Orglitsel kiiltiir daha yiizeyde, bilincin gozlemlenebilen
uygulamalarinda yasar.®

Prensipte kiiltiirel goreceliligin altinda yatan tiim kiiltiirlerin insan biyolojisi
veya hayata dair genellestirilmis sorunlara farkli cevaplar vermesidir. Her toplumun
yagsam tarzi, cinsiyetlerin varligi, bebeklerin muhtagligi, yemek, 1sinmak, seks gibi
temel ihtiyaglart iceren evrensel durumlara karst benimsenmis ve onaylanmisg
davranis kaliplarina sahiptir.°

Bozkurt Giiveng, kiiltiir kavraminin temellerini asagidaki sekilde anlatmistir:

J Kiiltiir, bir toplumun ya da biitiin toplumlarin birikimli uygarligidir.
. Kiiltiir, toplumun ta kendisidir.

o Kiiltiir, bir dizi sosyal siire¢lerin toplamidir.

. Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramidir.°

Ziya Gokalp’in kiiltir ve uygarlik tanimlamalarindan benzer ve farkl
noktalar incelendiginde; kiiltiir ve uygarligin birbiriyle i¢ i¢e gecmis kavramlar
oldugu, uygarligin belki de kiiltiiriin bir iist ¢ercevesi olarak kabul edilebilecegi,
ortak noktalar1 bulunan birden ¢ok kiiltiirii olusturan 6geler olabilecegi diisiiniilebilir.

Toplumda ortak olan aligkanliklar1 ve kalip davranislar1 iceren kiiltiiriin hangi
cercevede ele alinirsa alinsin, degismeyen yonlerinden bazilari; bazi o6gelerin
birlesmesinden olusmus olmasi, edinilmis davranislar toplulugu olmasi, bir
toplulugun iiyeleri tarafindan paylasiliyor olmasi ve toplumdan topluma farkliliklar
gostermesidir. !

Kiiltiir, bir topluluk i¢in zaman i¢inde tecriibe edilerek 6grenilen seylerdir. Bu

ogrenme, davranissal, anlayigsal ve duygusal bir siirecin tamamidir.

8Geert Hofstede, Dimensionalizing Cultures: “The Hofstede Model in Context”, Online Readings in
Psychology and Culture, 2001, (Dimentions) Cilt: 2, Unite: 1, s.3.

® Edgar Henry Schein, Organizational Culture and Leadership: A Dynamic View, Jossey-Bass,
San Francisco, (Dynamic), 1991,s. 27.

10 Bozkurt Giiveng, insan ve Kiiltiir, Remzi Kitabevi, Istanbul, 1991, s. 95.

11 Beril Akinc1 Vural, Kurum Kiiltiirii, {letisim Yayinlari, Istanbul, 2003, 5.38.



Daha derin anlamiyla, bir grubun paylastigi ortak duygularin, dilin ve
degerlerin ve davranislarin belirleyicisi ve temeli olan anlayigsal bir kavram
olmasidir.?

Simsek, Akgemici ve Celik, kiiltiirii insanlarin dogumdan o6liime kadarki
stirecte 6grendikleri ve edindikleri, toplumsal olarak da paylasilan davranis kaliplari
ve aliskanliklar1 olarak tanimlamistir.t®

Belli bir kiiltiiriin etkisi altinda olan bireylerin, toplumsal yasamda kabul
ettikleri davrams tipleri vardir. Ornegin evlenme tdrenleri, orf-adetler, gibi
yasamdaki ana olaylara kars1 yaklasimlar da kiiltiir tarafindan belirlenmektedir.'4

Kiiltiir; belirli bir grup:

(a) dis ¢evreye uyum ve igsel biitlinlesme problemleriyle basa cikmay1

Ogrenirken,

(b) dogru olarak kabul edilecek kadar yeterince ise yaramis ve bu sebeple,

(c) o problemlere iligkin olarak algilamak, diisiinmek ve hissetmek i¢in dogru

yol olarak,

(d) yeni iiyelere dgretilmesi gereken,

(e) bu grup tarafindan icat edilmis, kesfedilmis veya gelistirilmis,

(f) temel varsayimlarin bir motifidir

seklinde tanimlanabilir.*®

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikildiginda; bir toplumun kiiltiirli, o
toplumun dili, orf, adet ve gelenekleri, inanglari, aliskanliklari, ahlaki ve hukuki
degerleri, ekonomik anlayisi, edebiyati, sanati, miizik, resim, oyun, heykel, bilimi,

felsefesi ve mimari tarzidir.'®

2Edgar Henry Schein, “Orgiitsel Kiiltiir”, ¢ev. Atilla Akbaba, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 4, Say1: 3, 2002, s. 6.

13 Simsek, Akgemici ve Celik, s. 24.

14 Kocadas, s. 4.

15 Akbaba, s. 7.

18 Arslanoglu, s. 247.



1.1.1. Kiiltiiriin Diizeyleri

Kiiltiir, binlerce yillik insanlik tarihinin gegirdigi evrimin bir sonucudur. Bu
siirecin biiylik bir kisminda avci-toplayict gruplar arasindaki rekabet ile sosyal ve
zihinsel yetenekler gelismistir. Ornegin gii¢ i¢in savasmak, es bulmak icin rekabet
etmek, aidiyet giidiisii gibi temel gilidiilerimiz i¢imizde var olmay1 siirdiirmiis ve
degisime ugramistir. Bu nedenle kiiltiir konusunun aidiyet, otorite, cinsel roller,
ahlak, diirtiiler ve duygular gibi temel alanlarla alakali olmasi hi¢ de sasirtici
degildir. Kiiltiir; is yasamimizi, ask hayatimizi, savaslarimizi ve hayallerimizi bile
etkilemektedir.*’

Bireyler, zihinsel programlarinin biiyiik bir kismin1 ergenlik 6ncesi ¢ocukluk
doneminde edinmektedirler. Yasamin bu doneminde ¢ok fazla bilgiyi edinme ve
ebeveynler, aile biytikleri, kardesler ve oyun arkadaslarindan olusan sosyal
cevredeki Ornekleri takip etme kapasitemiz bulunmaktadir. Elbette tiim bu 6rnekler
ve kapasite zenginlik-fakirlik, giiven-giivensizlik, i¢inde bulunulan teknolojik diizey
gibi cevresel faktorlerle sinirlidir. Cekirdek aileden topluma tiim sosyal gruplar
yagsam siirecinde kiiltiirli yaratirlar. Kiiltiir bir toplulukta islerin diizglince gitmesini
saglayan seydir. Kiiltiiriin en bilinen diizeyleri:'®

1. Ulusal Diizey

2. Organizasyonel Diizey

3. Mesleki Diizey

4. Cinsel Diizeydir.

1.1.1.1. Ulusal Diizey

Bugiin diinya niifusu 200 farkli wulusa boliinmistir. Uluslararasi
karsilastirmalar yapmak ve incelemelerde bulunmak sosyal bilimlerde bir¢ok dalin
calisma sahasi igindedir. Ozellikle Brezilya, Cin, Hindistan ve Endonezya gibi
kiiltiirel olarak farkli bolgelerden olusan biiylik uluslar digerlerine gore kiiltiirel

acidan daha homojendir.

"Hofstede, (Culture), s.11.
18 Unsal Sylemezoglu, Iskalanan Genglik, Dost Yayinevi, Ankara, 2012, ss. 18-25.



Bunun yani sira, ayn1 Afrika 6érneginde oldugu gibi, kiiltiirel olarak benzerlik
gosteren bolgeler ise farkli iilkelerin sinirlar1 iginde olabilmektedirler.

Bu tiir sinirlamalar ile ulusal kiiltiir karsilastirmalar1 yine de incelemeye deger
konulardir. Ulusal kiiltiirler genellikle niifusun biiyiik boliimii tarafindan bilingsizce
paylasilan degerler seviyesinde farkliliklar arz etmektedir.’®Ulusal kiiltiir, belirli
cografi sinirlar i¢inde yasayan bireylerin ortaklasa yasadiklari ve hissettikleri
tarihsel/kiiltiirel bir kimlik duygusudur.?

1.1.1.2. Orgiitsel Diizey

Orgiit kiiltiirii 6zellikle kolay &grenilebilen ve yiizeysel olan uygulamalar
diizeyinde (semboller, kahramanlar ve torenler) farkliliklar gostermektedir. Bu
nedenle oOrgiit kiiltiirii ulusal kiiltiirle ayn1 yontemle karsilastiriimamalidir. Ulusal
kiiltiir antropolojinin, oOrgiit kiltliri ise sosyoloji biliminin ¢alisma alanina
gormektedir. Orgiit kiiltiirii uygulamalarda kendini gosterdiginden, belli 6lgiide
yonlendirilebilmektedir; fakat ulusal kiiltiir degerlerden kaynaklanmakta oldugundan

yonlendirilememektedir fakat drgiit yonetimi igin kullamlabilmektedir.?!

1.1.1.3. Mesleki Diizey

Mesleki kiiltiirlerin orgiit kiiltlirleri ile ortak sembolleri, kahramanlar1 ve
torenleri vardir fakat belli birtakim deger ve kisitlar1 da igerir. Bu anlamda mesleki
kiiltiirler orglitsel ve ulusal kiiltiirler arasinda bir yere sahiptir. Meslek anlaminda

yoneticilik kiiltiirii hem ulusal hem de drgiitsel d3elere sahiptir.??

BHofstede, (Culture), ss.2-4,Joseph H. Reitz, Behaviour in Organizations, Irwin Inc, USA, 1987, ss.
512-513.

2Nejla Mora. “Medya ve Kiiltiirel Kimlik”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, Cilt:5 Say1:1,
2008, s. 4.

21 Arslanoglu, ss: 5-8.

22Hofstede, (Culture), s. 2.



Meslek 6gretiminde ve egitiminde, meslek bilgisinden ve bilincinden, giderek
koklesmis bir meslek kiiltiirline yonelmeyi iceren bir kavram olarak karsimiza ¢ikan
mesleki diizey kiiltiir, salt meslek bilgisini gelistirmeye degil, meslek kiiltiirtini

gelistirmeye de yonelik bir kavramdir.?3

1.1.1.4. Cinsel Diizey

Cinsiyet farkliliklar1 ¢ogunlukla kiiltiir bazinda agiklanamaz. Eger ki bir
toplumun i¢inde erkek kiiltiirinlin kadin kiiltiiriinden farkli oldugunu kabul edersek,
o takdirde geleneksel cinsel rolleri degistirmenin ne kadar zor oldugunu kabullenmis
oluruz. Teknik olarak, kadin ve erkek ayni meslekleri ve isleri yapabilecek
kapasitededirler fakat kiiltiiriin ana bilesenlerinden olan sembollere ayni tepkiyi
vermezler, kahramanlar1 ayni sekilde sevmezler ve torenleri de paylasmazlar.
Bazilar1 bunlar1 yapsa bile, bu defa da karsi cins tarafindan kabul gérmezler. Bir
iilkedeki cinsiyet farklilasmasinin derecesi o ilkenin wulusal kiiltiirine

baglidir.?*Dolayistyla kiiltiir, bireylerin cinsiyet bakis acilarina da yon vermektedir.

1.1.2. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiltiiriin - 6zellikleri toplumsal yapi, Ssosyo-ekonomik ve sosyokiiltiirel
kosullara bagli olarak degisebilmektedir.?®> Bununla birlikte, kiiltiiriin baslica
ozelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:?®

o Kiiltiir stireklidir.

e Kiiltiir birikimdir.

ZHofstede, (Culture), s. 1.

2AHofstede,(Dimensions), s. 3.

% smail Bakan, Tuba Biiyiikbese ve Cetin Bedestenci, Orgiit Sirlarmin Céziimiinde Orgiit
Kiiltiirii: Teorik Ampirik Yaklasim, Aktiiel Yayinlari, Istanbul, 2004, s.14.

%Mats Alvesson, Cultural Perspectives on Organizations, Cambridge University Pres, New York,
1993, s. 2°den aktaran Cemile Giircay, isletmelerde Orgiitsel Kiiltiiriin Olusumunda Etkili Olan
Faktorler, (Yaymlanmamis Doktora Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Izmir, 1994,(doktora tezi) s. 35.Mustafa Yasar Tinar, “Kurumsal Kiiltir Orgiit Yonetiminde
Goriinmeyen E1?”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 5, Say
1-2,1990, s. 82.

Hatice Sebnem Seger, Benchmarking Uygulamasimn Orgiit Kiiltiiri  Agisindan
Degerlendirilmesi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Izmir, 2000, s. 46.



Kiiltiir, yasam i¢inde edinilerek sonraki kusaklara aktarilir. Kiiltiiriin kabul
edilmesi ve aktarimi farkinda olmadan ve bilingsizce yapilmaktadir.?’

Bir grubun iiyeleri tarafindan paylasilir. Paylasilan idealler, duygular,
degerler ve davranis standartlaridir.?8

Ortak degerler, inanclar, bilgiler ve anlayislardir.

Bir toplumun tiim sosyal kisiligini yansitan semboller biitiiniidiir.

Kiiltiir topluma 6zgiidiir, toplumdan topluma farkliliklar gosterir.

Kiiltiir bir siirectir, zaman i¢inde degisiklikler gosterir.

Kiiltiir biitiinlestiricidir. Tim 0Ogeleriyle biitlinlesmis sistemi olusturma
egilimindedir.

Kiiltiir toplumsal yasaminin tiim alanlarini kapsar.?®

Kiiltiiriin 6zelliklerine Simsek ve digerleri de:

Kiiltiir bir toplumun yasam bi¢imidir.

Kiiltiir 6grenilmis davranislardan olusan bir biitiindiir.

Toplum tarafindan benimsenir.

Toplumun tiyeleri tarafindan paylasilir.

Kiiltiir devamlidir. Teknolojik, iktisadi, fiziki g¢evre, diger Kkiiltiirlerle
etkilestiginden degisebilir ve gelisebilir.

Insanin biyolojik ve psikolojik ihtiyaglarini gideren bir yapidadir.

Kiiltiir biitiinlestirici bir egilime sahiptir.*°Seklinde deginmislerdir.

2T Alper Degerli, Orgiit Kiiltiirii ve Iy Tatmini Arasindaki fliski ve Egitim Kurumlarinda bir
Arastirma, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze, 2010, s. 5.
BDegerli, s.6.

29 Edgar Henry Schein, Organizational Culture and Leadership, 2™ Edition, SanFrancisco: Jossey-
Bass,1992,(Second edition), s.10.

%0 Simsek, Akgemici ve Celik, s. 26.
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1.1.3. Kiiltir Tirleri

1.1.3.1. Zaman Temelinde Kiiltiir

Insanin yasam siiresi ile simirli olmayan kiiltiir hakkindabirey igine dogdugu
kiiltiir hakkinda kendi yorumlarini gelistirir. Bireyin yasami boyunca ge¢irdigi
kavrayis asamalarina gore kiiltiir de asamalandirilabilir.3! Diger bir deyisle, kiiltiiriin
kisi hayat1 i¢cinde Ogrenilmesi acisindan; sonradan Ogrenilen, birlikte olusan ve

onceden olusan kiiltiir seklinde iiclii bir ayrim yapilabilmektedir.

e Sonradan Ogrenilen Kiiltiir (Postfigurative): Atalardan alinan, tarihi
siiregte yerlesmis ve yasam boyunca tecriibe edilen kiiltiirdiir. Genellikle
cemiyetlerde ve dinlerde goriiliir.>®

e Birlikte Olusan Kiiltiir (Cofigurative): Kisilerin yasantilarindan
ogrendikleri kiiltiir olan birlikte Ogrenilen kiiltiir, toplum {iyelerinin
cagdaslarryla birlikte 6grendikleri kiiltiirdiir.>* Bu kiiltiirde, yaslilar model
olustururlar ve gencler de gelenekleri tamamen terk etmezler.®

e Onceden Olusan Kiiltiir (Prefigurative): Kiiltiiriin edinilmesinin daha
ileri yaslarda oldugu, yashlarin genclerden 6grendigi, yeni kusagin yeni

degerler yarattig: kiiltiirdiir. 3
1.1.3.2. Genel Kiiltiir-Alt Kiiltiir
Kiiltiir, toplumsal diizeye gore genel kiiltiir ve alt kiiltiir olarak ayrilir.

Toplumun genel inanglari, degerleri ve tarzlar1 genel kiiltiir; bu kiiltiir igindeki etnik,

bolgesel ve kendisine dzgii yasama tarzlari ve degerleri olan kiiltiir alt kiiltiirdiir.%’

31 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 32.

32 Simsek, Akgemici ve Celik, s. 25.

33 Secer, s. 49.

34 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 32.

3 Secer, s. 50.

$Elif Arslan, “Tersine Toplumsallasma Hipotezinin Kavramsal Olarak incelenmesi ve Ergenlerin
Ailelerin Teknolojik Uriin Satin Alim Siirecine Etkileri”, Tiiketici ve Tiiketim Arastirmalar
Dergisi, Cilt:2, Say1: 2, 2010, ss. 10-11.

37 Simsek, Akgemici ve Celik, s. 24.
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Genel kiiltiir ¢ogunlukla iilke diizeyinde; alt kiltir ise genellikle yerel
farkliliklara sahip, sosyal yasam bigimlerine isaret eder.*

Genel kiiltiir ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde de bulunur. Bu anlamda 6rgiitiin
kultirii genel kiiltiir olarak ifade edilirken, orglitteki belirli bir grup tarafindan
paylasilan normlar, degerler ve yargilar da alt kiiltiir olarak diisiiniilebilir.*®

Genel olarak kiiltiir, hep birlestirici yonii ile vurgulanmistir. Fakat kiiltiir
sadece bir birlestirici degildir aym1 zamanda ayirici olma &zelligine de sahiptir.
Kiiltiir, genel olarak karsitlarin1 da yaratmaktadir. Ornegin egemen kiiltiir karsisinda
ona bagkaldiran bir kiiltiiriin varligindan ya da seckinler kiiltiirii karsisinda kitle
kiiltiirinden veya burjuvazi karsisinda emekg¢i kiiltiirden s6z edebilir. Bir toplum,
sadece bir tek ulusal kiiltiire sahip olabildigi gibi, ulusal kiiltiire 6zde yabanci olan
ancak ulusal kiiltiirin tanimlanmasinda varligina ihtiya¢ duyulan bir alt kiiltiir ile de
kurgulanabilir. Mahalli kiiltiir de ulusal kiiltiire yabanci olmayan ve onu tarihsel
olarak tamamlayan 6zellikleri yansitmaktadir. Alt kiiltiir ise toplum igerisinde amaci,
beklentisi, duygusu, diisiincesi, ilkesi, ayri olan bu nedenle de baskalarindan farkli
davranan, eylem yapan, bir grup insanin veya toplum kesiminin benimsedigi
kiiltiirdiir.*°

Genel kiiltiir-alt kiiltiir iligkisindeki en Onemli nokta; paylastiklar1 ortak
ozellikler olmakla birlikte, alt kiiltiirler her zaman genel kiiltiirle uyum i¢inde ve

genel kiiltiire yardimci fonksiyonlara sahip olmayabilirler.*!

38 Giirgay, (Doktora Tezi) s. 69.

%9Ali Danisman ve Mehmet Ali Tekiner, “Tiirk Polis Teskilatinda Orgiitsel Alt Kiiltiirler: Adana
Emniyet Miidiirliiglinde Bir Arastirma”, 18. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler
Kitabi, Cukurova Universitesi IIBF Isletme Béliimii, Adana, 20-22 May1s 2010,s. 836.

40Halis Adnan Arslantas, “Kiiltiir-Kisilik ve Kimlik”,Dogu Anadolu Bélgesi Arastirmalari, 2008.
web.firat.edu.tr/.../17%20KItiir%20kisilik%20Halis%20Adnan%20Aslantas-6dendi-8%20syf-105-
112.doc, (05.02.2011), ss. 105, 107.

41 Seger, s. 48.
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1.1.3.3. Maddi Kiiltiir- Manevi Kiiltiir

Kiiltiir, maddi ve manevi olarak da gesitlere ayrilabilmektedir. Ayni1 zamanda
medeniyet olarak da adlandirilan maddi kiiltiir, yapilar, teknikler, yollar ve ulastirma
vasitalar1 gibi gozle goriiliir maddi unsurlardan ve toplumun kullandig1 kap-kacak,
giyim esyalari, her tirlii alet, teknik araglar, makineler ve fabrikalardan
olusmaktadir.*?

Manevi kiiltiir ise bir toplumun dili, edebiyati, folkloru, orf, adet ve
gelenekleri, ahlaki algilari, normlari, evlenme, yemek yeme sekilleri ve sanati,
bilimi, felsefesi, halk inanglar1 gibi seylerdir. Maddi ve manevi kiiltlir birbirinden
etkilenmektedir.*® Toplumlar kiiltir bakimindan birbirinden ayiran ise maddi
kiiltiirde bulunan esyalar degil, bunlar1 kullanan bakis agisidir.**

Diger bir deyisle, insanin maddi esyalari, kiiltiriin elle tutulabilir
gorlintlileridir diger taraftan insanin diigiincesinin, inanglarmin ve degerlerinin

olusturdugu manevi ¢evre manevi kiiltiir olarak adlandirilmaktadir.

1.2. ORGUT KULTURU KAVRAMI

Toplumda insanlar  ihtiyaglarimi  karsilayabilmek  ve  yasamlarim
stirdiirebilmek icin ortak amagclar dogrultusunda, bir araya gelir ve birbirleriyle
etkilesim igerisine girerler. Bu etkilesimden toplumun ihtiyaclarina gére sekillenen
orgiitler dogar ve yasamin her yoniinii kapsarlar.*®

Orgiitlerin iyi kurulmas: ve iyi yonetilmesi gerekmedir ciinkii orgiitler ile
toplumun kiiltiirel dokusu arasinda etkilesim gergeklesmektedir. Dolayisiyla orgiitler

de toplumlar1 zaman i¢inde etkilemektedir.

42 Arslanoglu, ss. 250-251.

43 Arslanoglu, s. 251.

4 Kocadas, s. 6.

“ipek Pulat, Denizli ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin Orgiit Kiiltiirii ve
Onemine Iliskin Algilari, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Yonetimi
Denetimi Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali, Denizli, 2010, s.4.
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Bu esnada, orgiit varligini siirekli kilabilmek i¢in sahip oldugu tim maddi ve
manevi kaynaklarini hedefe yoneltirken, orgiit icerisindeki bireylerin, ayn1 amag
etrafinda birlesmelerini saglayacak bir orgiit kiiltiirii de gerekmektedir. 4°

Orgiitler, farkl1 kiiltiirel 6zellikler tasiyan insanlardan olusur. Bu bireyler,
gorevsel ve mesleksel olgiitlerle bir araya gelmis, diger orgiitlerden farkli ama kendi
iclerinde bir takim ortak inang ve degerler sistemi olusturmuslardir. Olusan bu
sistem, orgiit i¢inde farkli inang, tutum, diisiince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada
var olmasini saglar ve bu da orgiit kiiltiirii olarak tanimlanir.*’

Orgiit kiiltiirii kavrami ilk defa Amerikan yazininda Pettigrew’in 1979°da
“Administrative Science Quarterly” dergisinde c¢ikan makalesinde yer almistir.
*BElliott Jaques tarafindan 1951 yilinda Ingiltere’de The Changing Culture of a
Factory adiyla basilan Kitap ise, kiiltiiriin yonetim yazininda kullanildig ilk ¢aligma
olarak bilinmektedir.*°

Kiiltiir kavraminin taniminda oldugu gibi, orgiit kiiltiiriiniin de yazinda pek
cok tanimi yapilmustir. Orgiit kiiltiirii kavramu; kiiltiirii organizasyonun performansi
ile iligkilendiren bircok kitap tarafindan irdelendigi i¢in, son yillarda popiiler bir saha
olmustur. Kiiltiir ve performans arasinda kurulan bu iligki igerisinde orgiitler, orgiit
kiiltliriiniin tizerinde daha da yogunlasmislardir.

Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitiin ya da bir isletmenin iiyelerinin paylastiklari,
onlarin  davraniglarint  yonlendiren = normlar,  degerler, inanglar  ve
aliskanliklarsemboller ve uygulamalar biitiiniidiir.%°

Schein orgiit kiiltiirlinii 6rgiitteki temel varsayimlar olarak ele almis ve bir

tanimlama yapmustir.

“Ethem Duygulu, Kemal Erogluer, “Orgiit Kiiltiiriiniin Calisanlarin Is Doyumuna Etkisi: Bir Firma
Uygulamas1”, Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:21 Say1:2,
2006, s.1.

47 Eren, s. 86.

4 Andrew Pettigrew, “On Studying Organizational Cultures”, Administrative Science Quarterly,
Aralik 1979, Cilt: 24, s. 572’den aktaran Tiilay Bozkurt, “Isletme Kiiltiirii: Kavram Tammu ve
Metodolojik Sorunlar”, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, (der. Suna Tevriiz), Tiirk Psikologlar Dernegi
ve Kalder Yaym, Istanbul, 1997, s. 83.

“Geert  Hofstede, Culture’s Consequences, Sage Publications, Second Edition,
London,2001,(Consequences), s.392.

50 Fatih Karcioglu, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi Iliskisi”, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:
15, Say1: 1-2, 2001, s. 268. Cemile Giirgay ve Giiler Tozkoparan, “Orgiit Kiiltiirii ve Iklim”, Anadolu
Universitesi Agikégretim Dergisi, Cilt: 2, Say1:1, ss. 71-82.
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Buna gore orgiit kiiltiiri bir sirketi veya Orgiiti ziyaret esnasinda
gozlemlenebilecek bir davramig, orgiit kurucusu tarafindan olusturulmus degerler
sistemi degil, degerlerin arkasinda bulunan ve davranis kaliplari, yap1, isyeri diizeni,
giyim kusam stili gibi gézlemlenebilen seyleri belirleyen varsayimlardir. Tim bu
varsayimlar, ge¢misteki 6grenme siireglerini ve birikimleri yansitir.>!

Pettigrew orgiit kiltiiriinii “anlamlarin iletisimi” olarak ele almis, odak
noktaya semboller, dini inanglar, ideolojik vizyonlar, hikayeler, torenler, insanlar ve
mitleri yerlestirmistir.>?

Bu goriise gore kiiltiir, orgiitteki rolleri, orgiitsel yapiyi, planlama ve bilgi
sistemlerini, yazili politikalar1 ve insan kaynaklari sistemi gibi yapisal o6geleri
kapsamaktadir. Tiim bu 6geler davranisa yol agma ve davranisi sinirlama etkisine
sahiptir.

Orgiit kiiltiiriine biitiinciil bir yap:1 olarak bakan yaklasimda tiim yapisal
Ogeler, inanglar ve degerler tanimlamanin igerisinde yer almaktadir. Bu goriiste,
degisimin sebebi bircok faktor olarak ele alinmaktadir.®

Birer kiiclik toplum olan orgiitler, diinyadaki farkli toplum ve kiiltiirler gibi,
farkl1 dzelliklere sahiptirler.>

Toplumda bir grubun {iyesi olmak o gruba uyum saglamay1 gerektirir. Uyum
saglamanin ve benimsenmenin temel kosulu ise; ortak amaglar, degerler ile
aligkanlklar, felsefe ve ideolojileri paylasmay1 gerektirir. Uyelerin benzer
davranislar, tutumlar ve isbirligi icinde hareket edebilmeleri igin bu gereklidir. >

Diger bir deyisle o orgiitiin kiiltiirii ile uyum i¢inde olmay1 gerektirmektedir.

SIChris Hendry, Human Resource Management: A Strategic Approach to Employment,
Contemporary Business Series, London, 1995, ss. 129-130.

52 Andrew Pettigrew, “On Studying Organizational Cultures”, Administrative Science Quarterly,
Cilt: 24, Aralik 1979, s. 572.

53 Hendry, s.132.

5 Fatih Karcioglu ve Cafer Yakupogullari, “Meslek Yiiksekokullarinda Orgiit Kiiltiiriiniin Tespitine
Yénelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesiiktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 1, Sayr: I,
2000, s.248.

5 Erol Eren, Orgiitsel Davramis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin Dagitim, Istanbul, 1998,
s. 86.
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Orgiit kiiltiiriiniin olumlu y&nii bireylerde ortak bir kimlik duygusu yaratmak,
isgorenlere olaylar1 degerlendirebilecekleri bir cerceve saglamak, kisiler arasi
iliskilerin dengesini saglamak iken, ayni zamanda degisime kars1 diren¢ meydana
getirerek, biirokrasi ve katiligi Ozendirmesi yoniiyle de olumsuz bir ozellik
tasimaktadir.>®

Okay’a gore oOrgiit kiiltiirii bir grubun elde ettigi ve neticelerinin olumlu

oldugu tecriibelerin, yeni gelenlere bir sorun ¢6zme Yolu olarak iletildigi

hipotezlerdir.>’

Sekil 1: Orgiit Kiiltiirii Tanimlari

“Oykiiler, mitler, kahramanlar, sloganlar gibi sembolik
anlamlan iceren, baskin ve i¢ tutarlilia sahip, paylasilan
degerler biitliinii”

T.Peters,
R.H.Waterman
(1980)

“Kollektif olarak programlanmig diisiinceler”

G. Hofstede (1980)

“Orgiitiin ¢alisanlarina ve miisterilerine yonelik politikasina
kilavuzluk eden felsefesi”

R.T Pascale, A.G.
Pathos (1981)

“Organizasyonun c¢alisanlarina verdigi deger ve inanclarla
iligkili semboller, torenler ve mitler biitiinii”

W.G. Ochi (1981)

“Isler burada bdyle yiiriir seklinde ifade edilen yargilar”

T.Deal,
A.A:Kennedy (1982)

“Bir organizasyonun iiyeleri tarafindan paylasilan degerler
sistemi”

J.C.Spender (1983)

“Giiglii genis dlglide paylasilan temel degerler (core values)”

C.O’Reilley (1983)

“Is yasaminda yaratilan ve siirekli ve semboller aracihig: ile
iletilen inanglar ve degerler”

J.M. Kauzes (1983)

“Bir grubun igsel ve digsal uyum problemlerine iliskin
olarak devraldigi, kesfedip gelistirdigi temel davranig
kaliplar1”

E.H.Schein (1985)

“Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit i¢inde ortaklasa paylasilan ve
goreli olarak duragan inanglar, tutumlar ve degerlerdir.”

Mwaura vd. (1998)

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz,s. 30, Vural, s. 40.

%6 Roger Bennet, Corporate Strategy, Financial Times Pitman Publishing, London: 1999, ss. 123-

124,

57 Ayla Okay, Kurum Kimligi, Mediacat Kitaplari, istanbul, 2002, s. 212.
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Cok cesitli tanimlamalar1 yapilan kiiltiir, hangi manada ele alinirsa alinsin, en
O6nemli yonii bir takim 6gelerin birlesiminden olusmus olmasidir. Yapilan tanimlara
bakildiginda goze c¢arpan ortak Ozellikler; Ogrenilen davranislar biitiinii olmasi,
iiyelerce paylasilmasi, degisime agik olmasi, kisinin ihtiyaglarim1 karsilamasi ve
biitiinlestirici bir 6zellige sahip olmasidir. Nasil ki her toplumun kendine 6zgli bir
kiiltirii varsa ve bu kiiltiir diger toplumlarin kiiltiirinden farkliysa, o toplumda
faaliyet gosteren bir orgiitiin kiiltiiriniin de diger orgiit kiiltiirlerinden farkli olmasi
beklenir.

Her orgiitte, orgiitiin ne oldugu ve ¢alisanlarin nasil davranmasi gerektigi gibi
bireyler arasinda ortak anlayiglar yaratan inanglar, semboller, adetler, efsaneler ve
uygulamalar vardir. Bu ortak anlayis, orgiit liyelerinin paylastigir duygular, normlar,
etkilesimler, etkinlikler, beklentiler, varsayimlar, inanclar, tutumlar ve degerlerden
olusur.®

Orgiit kiiltiiriine iliskin yapilan tanimlamalarda ortak olan &zellikleri
Sabuncuoglu ve Tiiz asagidaki gibi ifade etmislerdir:*®

e Tanimlarin hepsinde Orgiit iiyeleri tarafindan degerler kapsaminda bir
paylasim s6z konusudur. Bu degerler biitiinii liyelere dogru, yanlis, kabul
edilebilir, kabul edilemez davraniglarin neler oldugu hakkinda bilgi
vermektedir.

e Tanmimlardaki ortak noktalardan biri de, paylasilan degerler biitiiniiniin
orgiitiin iiyelerince genel olarak dogru kabul edildigidir.

e Bircok tanimda kiiltiiriin zaman iginde karsilasilan oOrgiitsel varlik
sorunlarina bulunan c¢oziimlerden ve bunlara iliskin genel kabullerden
temellendigi belirtilmektedir.

e Orgiit kiiltiirii unsurlar1 olan semboller, hikdyeler ve gecmis olaylar hem
ortak kiiltiiriiyarattigin1 ve ilettigini, hem de davranislari yonlendirdigini

belirtilmektedir.

%8 \ural, ss. 38, 42.
%Sabuncuoglu ve Tiiz, ss. 37-38.

17



1.2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Farkli sekillerde tanimlanan orgiit kiiltiiriintin 6zellikleri de farkliliklar arz

etmektedir. Ornegin Hofstede’ye gore orgiit kiiltiirii;®°

Biitiinciildiir.

Tarihsel olarak belirlenir.
Antropolojik kavramlarla iligkilidir.
Sosyal bir yapiya sahiptir.

Degistirilmesi zordur.

Orgiit kiiltiiriiniin 6zelliklerini daha ayrmtili bicimde aciklayan Charles

Hampden Turner’a gore orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri:®

Calisanlarin potansiyelinden kaynaklanir.

Uyelerine kimlik kazandirmaktadir. Inanglar paylasilir, kabul edilir ve
kimlik duygusu korunur.

Bir dizi tasdiktir. Calisanlarda giiven duygusu yaratmaktadir.

Kiiltiirti olusturan degerler calisanlara bir anlam ifade etmeden ¢ok 6nce
olusmuslardir.  Orgiit {iyeleri sonradan bu degerler etrafinda
toplanmiglardir.

Uyelerinin istek ve ihtiyaglarini diizenler.

Karsit degerler denge icindedir. Orgiit kiiltiirii, calkant1 ve duraganlik,
devamlilik ve degisim arasinda denge halindedir. Zaman i¢inde kiiltiir
tamamen degismemekle birlikte tamamen de korunamamaktadir.

Fikir ve anlam birligi saglar. Orgiit kiiltiiriiniin anlagtimadan takip
edilmesi imkansizdir. Orgiitte caliganlar temel degerleri ve dayanak
noktalarini 6rnekleri izleyerek mantigini kavrayabilirler.

Sibernetik bir sistem olan Orgiit kiltiri hem kendi kendini
yonlendirmekte hem de belirlemis oldugu yonde ilerlemeye devam

etmektedir.

8Geert Hofstede, Bram Neuijen, Denise Daval Ohayv ve Geert Sanders,” Measuring Organizational
Cultures: A Qualitative and Quantitative Study Across Twenty Cases”, Administrative Science
Quarterly, Cilt: 35, Say1: 2, 1990, s. 287.

61 Charles Hampden-Turner, Corporate Cultures: From Vicious to Virtuous Circles, London,
Butter and Tanner, 1990, ss.12-13.
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Orgiit kiiltiirii iletisimdir. Bilgi ve tecriibenin ¢alisanlarla paylasilarak,
onlar1 birbirini destekleyecek sekilde bir arada tutarak iletisimi saglar.
Orgiit kiiltiirii bir modeldir. Kiiltiir bir obje degil, zaman iginde Srgiitte

ortaya ¢ikan bir modeldir.

Erol Eren’de orgiit kiiltiiriiniin 6zelliklerini asagidaki bicimde ele almistir: ®2

Orgiit kiiltiirii &grenilmis bir olgudur. Ozetle orgiit kiiltiirii, orgiitiin
faaliyet alani, bu alanda basarili olmus kisiler ve liderlerin dayattig
normlar ve davraniglarla ortaya ¢ikar ve tiim liyeleri etkiler.

Kiiltiir, her orgiit i¢in ayirt edici niteliklere sahip ve kendine has olmalidir.
Uye bu ortak degerler biitiiniine inanmali ve onun siirekliligi i¢in s6z ve
davranislari ile paylasimda bulunmalidir. Boylece orgiit kiiltiirii devam
edebilecek, yayilacak, gelisecek ve anonimlesecektir. Bu da kiiltiiriin
hikayeler, semboller ve seremoniler ile yayilmasi ve tiim {iyelerce ayni
algilanmasini saglayacaktir.

Orgiit kiiltiirii yazili bir metinden ziyade iiyelerin diisiince yapilarinda
bulunan bir inang ve degerler biitiiniidiir.

Orgiit kiiltiirii diizenli ve tekrarlanan davramis kaliplaridir. Kiiltiir,
inanglarin ve degerlerin sonucunda ortaya ¢ikan ve iiyeler tarafindan
sergilenen davranis kaliplaridan olusan bir sistemdir. Uyelerin kullandig
ve diger liyelere aktardigir dil, semboller, sembolik hareketler iliyeler
tarafindan genellikle sorgulanmadan edinilir ve tekrarlanir. Tiim bunlar
orgiit TUyelerine zaman zaman Orgilitsel Ogrenme ve Ogrenen

organizasyonun yontemleriyle pekistirilmelidir.

Schein’a gore orgiit kiiltiirii ii¢ katmandan olusur. ilk katman fiziksel ve

sosyal diizendir. Kullanilan teknolojiler, is akislari, ofis diizeni gibi 6geler bu

gruptadir. Ikinci katman degerler biitiiniidiir. Uyeler yazili olmayan ama davranislar:

yonlendiren bu degerleri birbirlerine aktararak yayarlar.

Son katman ise orgiitte genel kabul gormiis varsayimlardir. Degerlerin

olusmasi i¢in bu varsayimlarin tiim iiyelerce anlasilmasi ve bilinmesi gerekmektedir.

Bu da orgiitsel 6grenme ile miimkiindiir. Bu olmadig: takdirde bireyler her seyi

bilingsiz bir sekilde 6grenir ve basmakalip sekilde uygulamaya koyarlar.

62 Eren, ss. 90-91.
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Bilincin  gelistirilmesi ve yayilmasi, inanglar1 bilingli davraniglara
dondiirmeye yarar. Bu nedenle oOrgiitsel 6grenme kiiltiirde onemli bir yer tutar.
Normlarin, inanglarin ve varsayimlarin ilk olarak nasil yaratildiklar ile ilgili ¢ok
fazla model yoktur. Ancak liderler ve gii¢lii 6rgiit tiyeleri bunlar1 grup aktivitelerine
yerlestirirler.%

Orgiit kiiltiirii, o toplumdaki alt kiiltiirlerin etkilesiminin bir sonucudur.
Kiiltiirin homojen veya heterojen olusunu alt kiltiirlerin birbirleriyle benzerlik ve
farklilik diizeyleri belirler. Diger bir deyisle, alt kiiltiirlerin degerleri ve tutumlari

birbirleriyle ne kadar ¢ok benzesiyorsa, drgiitiin kiiltiirii o derecede homojendir.%*

1.2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Genel olarak bir orgiitii digerlerinden ayiran 6zellikleri i¢inde barindiran,
tiyelerin bir birlik olmasini saglayan, orgiit ile calisani biitiinlestiren, orgiit icinde
birtakim kabul edilmis davranis kaliplarini iginde barindiran Orgiit kiiltiirlinlin
fonksiyonlar1 farkli akademisyenler tarafindan farkli siiflandirmalar altinda
irdelenmistir. Ornegin Ozkalp ve Kirel 6rgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarmi asagidaki
gibi siralamiglardir:®

o Kiiltiir, bir orgiitii baska bir orgiitten ayirir.

o Kiiltiir, orgiit tiyeleri i¢in bir kimlik olusturan kiiltiir sayesinde Orgiit

tiyeleri ayricalikl bir kimlige sahip olurlar.

o Kiiltiir sayesinde orgiit liyeleri arasinda dayanisma artar.

e Orgiit kiiltiiri, {iyeler i¢in bir kontrol mekanizmasidir.

Yine ayni sekilde Mary Jo Hatch ve Majken Schultz’de orgiit kiltliriiniin
fonksiyonlarini ii¢ ana grupta toplamislardir. Buna gore:®
e Orgiit kiiltiirii calisanlar1 kurum ile biitiinlestirir. Buna &rgiit kiiltiiriiniin

biitiinlestirici fonksiyonu denir.

83 Schein, s.16.

64 Ferda Erdem ve Janset Ozen Isbasi, “Egitim Kurumlarida Orgiit Kiiltiirii ve Ogrenci Alt
Kiiltiiriiniin Algilamalar1”, Akdeniz Universitesi [IBFDergisi, Antalya, Say1: 1, 2001, s. 84.

8 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Etam Matbaasi, Eskisehir, 1996, 5.172.
®Mary Jo Hatchve Majken Schultz, "Relations Between Organizational Culture, ldentity And Image",
European Journal of Marketing, Cilt: 31, Say1: 5/6, 1997, s. 358 den aktaran Okay, ss. 226-227.
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e Orgiit kiiltiirii davranislar1 yonlendirir, kontrol eder, orgiitiin ruh halinin
tyilestirilmesine katkida bulunur, yani stratejik yonetime katkida bulunur.
Bu da orgiit kiiltiirlinlin koordinasyon fonksiyonudur.
e Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin orgiit ile ilgili anlayislarinin iyilestirilmesine
katkida bulunur. Buna da o6rgiit kiiltiiriiniin motivasyon fonksiyonu denir.
ABD’li ve Alman yoneticiler lizerinde yapilan bir arastirmada ise orgiit kiiltliriiniin
fonksiyonlar1:
e Dahili Fonksiyonlar
e Biitlinlestirme ve Motivasyonun Gelistirilmesi
e Hedef Yoneliminin ve Koordinasyonun Kolaylastirilmasi
e Harici Fonksiyonlar, Kurum Imaji, Kurum Kimligi
e Kurumun Basarisin1 Giivence Altina Almak olarak siralanabilmektedir.®’

Orgiit kiiltiiriinde dncelikli olarak dahili fonksiyonlar ve ardindan da drgiitiin
basarisinin saglanmast ve kurumsal imaj ve orgiit kimligi olusturmak gibi harici
fonksiyonlar gelmektedir. Dahili uyum siirecinde uygun davranig ve iliskiler
belirlenmekte, tiiyeler birbirine baglanmakta ve motive edilmekte, bir sorun
durumunda ise ¢oziimler sunulmaktadir. 8

Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarma iliskin olarak Schein’in simiflandirmasinda
digsal uyum fonksiyonlara ve igsel biitiinlesme gorevlerine yer verilmektedir:5®
Bunlardan digsal uyum fonksiyonlar olan:

Orgiitiin temel amaci, fonksiyonlar1 ve onemli gorevleri, ulasilacak
hedefler, hedeflere ulasmak i¢in kullanilacak araglar, alinan sonuglari 6lgmede
kullanilacak olgiitler, diizeltici veya iyilestirici stratejiler lizerinde fikir birligi
saglamak gerekmektedir.

Bunlardan igsel biitiinlesme gorevleri olan:

Ortak dil ve kavramsal sistem, gruba katilim i¢in kistaslar, statii, giic
dagitimindaki kistaslar, is ve aile ortamlarindaki dostluk, arkadaslik ve sevgi i¢in,
odil ve cezalarin dagitimi i¢in kistaslariizerinde de fikir birligi saglamak

gerekmektedir.

70Okay, s. 227.
® Turner, s.11.
9Schein, ¢ev. Akbaba, s.13.
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Shein’a gore Oorgiit kiiltlirliniin fonksiyonlar1 belirli bir grubun igsel
biitiinlesme ve digsal uyum sorunlarii ¢oziimlerken tecriibe ettigi, buldugu, yaydigi
algilama, diisiinme ve hissetme yollar1, varsayimlar veya inanglardir.”

Orgiit kiiltiirii; iiyelerinin algi, tutum ve davramslarmi etkiledigi gibi
tiyelerinden de etkilenen, {iyeler i¢in bir kimlik olusturan, bir tiir kontrol
mekanizmas1 gorevi yapan, Uyeler arasinda dayamigmayi artiran, gelistirdigi
uygulamalar ve siiregler yardimi ile catigmalar1 azaltan, yoneticilerin yetismelerine
ve gelismelerine katkida bulunan, orgiit igerisinde saglikli iletisimi giiclendiren bir

yapidir.

1.2.3. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Unsurlar

Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlar toplumsal kiiltiirii olusturanunsurlarla
ayni, her Orgiitte yer alan insanin yapisinin farkliligindandolayr dafarkl
sonuclardogurmaktadir. Bu unsurlar degerler, liderler ve kahramanlar, normlar,
hikayeler, orfler, dil, semboller ve torenler, felsefe, calisanlarin ve ise yeni girenlerin
sosyalizasyonu olarak siralanabilmektedir.’*

Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlarm belirlenmesinde farkli yaklasimlar
vardir. Bununla birlikte, temelde hepsi orgiit kiltiirlinlin hemen hemen aym
boyutlaria isaret etmektedir.”?

Schein’a gore orgiit kiiltiiriiniin temel unsurlar kiiltiire temel olusturan fakat
goriilmeyen ve bilingli olunmayan diizeyden, goriilen ve agiklanabilen diizeye kadar

gitmektedir.”

0Schein, ¢ev. Akbaba, s. 7.

L Giirgay, (Doktora Tezi) s.79-94.

2 Secer, s. 66.

Aylin Unal Giilgiin, Degisim Yonetiminde Orgiit Kiiltiirii Uzerinde Bankacilik Sektoriinde Bir
Aragtirma, (Yayinlanmamis Doktora Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
[zmir, 1999, 5.72.
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Schein, orgiit kiiltiiriini  i¢  katmana ayirmugtir: En {stte anlayip
hissedecegimiz davraniglar ve is yapma bicimleri, dil, teknoloji ve diger somut
objeler, ikinci katmanda dogru-yanlis, iyi-kotii gibi degerler ve tiglincii katmanda da
varsayimlar yer almaktadir. Varsayimlari sorgulamadan bilingsiz olarak kabul

ettigimiz diisiinceler, duygular ve inanglar olarak degerlendirmektedir.’®

Sekil 2:Schein’a Gére Orgiit Kiiltiiriiniin Katmanlar

SEMBOLLER VE UYGULAMALAR
e Uriinler

e Teknoloji aciklanabilen diizey.
o Orgiitsel yapu, siire¢ ve davranis drnekleri

1. Diizey: Goriilen ve

[ DECERLER ] 2. Diizey: Goriilen ve
I bilingli diizey.
TEMEL VARSAYIMLAR 3. Diizey: Kesin olarak
e Cevreyle iligkiler . -
o Insan dofasmm yapist kabul edilen, goriilemeyen
einsan faaliyetlerinin ve iliskilerinin ve bilincinde olunamayan
yapist

diizey.

Kaynak: Unal Giilgiin, s.73.

Tablonun aksine, Hofstede’e gore degerler kiiltiiriin en alt katmanidir. Bir
seyi basgka bir seye tercih etme egilimi olan degerler, normal-anormal, temiz-Kirli,
giizel-cirkin, 1yi-kotii gibi duygusal duruslar olarak degerlendirilir. Goriiniirdeki
ritiieller, kahramanlar ve semboller de kiiltiiriin yansimasi olarak ortaya

cikmaktadir.”

4 Schein, (Second Edition), s. 19.
> Geert Hofstede, Cultures and Organizations, London, McGraw-Hill Company, 1991, s. 8.
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Hellriegel, Sloum ve Woodman’a gore kiiltiirel sembollerden varsayimlara
dogru inildikge kiiltiirii degistirmek zorlagmakta, ayn1 zamanda daha derin diizeydeki

unsurlarm goriilme ve hissedilme derecesi azalmaktadir.”®

Sekil 3:Hellriegel, Sloum ve Woodman’in Orgiit Kiiltiiriiniin Diizeyleri

Yiiksek
o Kiltirel
Derecesi
Paylagilan
[ davramig
/ Kiiltiirel

Diisiik degerler

Paylasilan

varsayimlar

Daha zor Degisimin Kolayligi Daha kolay

Kaynak:Don Hellriegel, Richard Woodman, John Sloum, Organizational Behaviour, New
York, West Publishing, 1995, s. 467°den aktaran Atilhan Naktiyok, Cevresel Calkanti ve
Orgiit Kiiltirii: Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum,
1999, s.87.

Deal ve Kennedy’e gore, orgiitsel kiiltiiriin unsurlar1 degerler, is ortamindaki
uygulamalar, kahramanlar, prosediirler ve torenler ve anlatilan hikayelerdir.”’

Orgiit kiiltiirii  degerler, dil, liderler ve kahramanlar, isortamindaki
uygulamalar, torenler, semboller ve enformeliletisim kanallariyla anlatilan hikayeler
ve mitler gibi pek ¢ok bilesenden olusmaktadir. Bu unsurlarin 6rgiitte ¢alisanlarin
algilarinda tuttugu yer ve agirliklar1 o érgiitiin kiiltiiriinii sekillendirmektedir. Orgiite
yeni dahil olan galisanlar da sosyallesme yoluyla bu unsurlar1 edinerek o 6rgiitiin bir

parcasi olurlar ve bu yolla orgiit kiiltiirtiniin devami saglanmis olur.

6 Hellriegel, s. 467’den aktaran Atilhan Naktiyok, Cevresel Calkant1 ve Orgiit Kiiltiirii: Bir
Uygulama, (Yayinlanmuis Doktora Tezi), Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum,
1999, s.87.

" Terrence Deal ve Allan Kennedy, Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life,
Washington DC, Addison-Wesley, 1982, s. 152.
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1.2.3.1. Hikayeler ve Mitler

Hikaye gergek ya da hayali olan bir olay veya durumun anlatimidir.’® Hikaye,
bir tanim degil, bir fikir hakkinda o fikrin 6rnegini temsil eder. Hikayeler, gegmisi bu
giine mesru bir sekilde tasirlar ve mevcut uygulamalara agiklik kazandirirlar.”

Orgiit kiiltiirii agisindan bakildiginda ise orgiitiin  gegmiste yasadig
tecriibelerin anlatilmasidir.

Orgiitler kiiltiirlerini, yonetim felsefelerini ve politikalarindaki mantig
calisanlara iletmede, daha sembolik olan hikdye ve mitleri kullanirlar. Hikaye ve
mitler, orgiitteki kahramanlari, kuruculari, en bagarililar1 ve tinlileriyle ilgili gegmis
yasantilar1 iiyelere anlatirlar. Bu hikdye ve mitler, ¢alisanlarin kissadan hisseler
¢ikarmalarini, motive olmalarmi ve orgiitle 6zdeslesmelerini saglamaktadir. &

Orgiitlerde farkli hikdye tiplerivardir. Bu hikayeler; kurallar herkes icin
midir, insan en biyiikk patron mudur, alt diizeydeki bir personel st diizeye
yiikselebilir mi, igsiz kalacak miyim, yer degistirmek istedigimde orgiitiim bana
yardim edecek mi, patron hatalara nasil tepkiler veriyor, bu orgiitte engeller ve
zorluklarla nasil miicadele ediliyor gibi sorulara cevaplar sunmaktadir.®!

Orgiit i¢inde gerceklesmis olaylar liderler, kahramanlar ve ¢alisanlarla ilgili
Oykiler ile orgiitiin bu giliniine kadar gelen masal ve efsaneler orgiit kiiltiiriiniin
olusumunda, &rgiitii tammlamada biiyiik rol oynarlar.8?

Orgiitsel hikayeler, torenler, efsaneler incelenerek oOrgiitiin kiiltiirii daha
kapsamli olarak ortaya koyulabilir.%

Mitos kokiinden gelen mit kelimesinin anlami ise geleneksel olarak yayilan
veya toplumun hayal giicii etkisiyle bigim degistiren alegorik bir anlatim1 olan halk

hikayesidir.8*

8 Giirgay, (Boyutlar), s. 85.

7 Ali Riza Terzi, Orgiit Kiiltiirii, Ankara: Nobel Yayin ve Dagitim, 2000, s. 197.

80 Secer, s. 80.

8 Giirgay, (Boyutlar), s. 85.

8 Karciogluy, s. 271.

8 Ayse Nergis Isik ve Musa Giirsel, “Orgiit Kiiltiiriiniin Bazi Degiskenlere Gére Analizi Egitim
Fakiiltesi Ornegi”, Selcuk Universitesi Ahmet Kelesoglu Egitim Fakiiltesi Dergisi, sayi: 27, 2009,
s. 201.

8 Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkge Sozliigii, http://tdkterim.gov.tr/bts/ (13.03.2017)
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Bir orgiitiin degerlerine, kurucularina veya farkli kisilere iliskin ilging olaylar
zamanla mitlesir ve belirli bir anlam1 olanbirer mesaja donisiir. Mitlerin hem pozitif

hem de negatif anlamlar: olabilir.

1.2.3.2. Semboller, Torenler ve Uygulamalar

Icerisinde gegmise ve kiiltiire ait pek ¢ok anlam barindiran, yasamin hemen
her alaninda karsilasilan semboller 6rgiit kiiltiiri agisindan da 6nem tasiyan ve Orgiit

kiiltiirinli olusturan unsurlar arasinda yer alan 6gelerdendir.

“Es anlamlis1 simge sozciigii olarak Tiirk dilinde ifadesini bulan sembol
kelimesi, duyularla ifade edilemeyen bir seyi belirten somut nesne veya
isaret, ... bir seyi gosteren, bir anlami, bir diisiinceyi goriilebilir kilan
simge ve goriilmez bir gercekligi canlandiran imge ya da 6zdeksel nesne
olarak agiklanmaktadir. %

Orgiit icinde ortak tavir gelistiren, diisiince, duygu ve tepkileri kodlayan
iletisim araglarina semboller denir. Sembol haline gelmis bir nesne ya da davranisi
kullanarak, yonetim ve kontrol konusunda mesaj iletmek ve ortak degerler
gelistirmek miimkiindiir.®’

Semboller kiiltiirel diizeye ait isaretlerle doludur ve ¢evreye mesaj iletirler.
Bu semboller, davranislar, fiziksel yapi, adetler, tarih ve logo olarak tanimlanabilir.%

Sisman, sembollerin kiiltiirin i¢inde bulunan insanlar tarafindan 6zel anlama
sahip kelimeler, resimler, sekiller, davranislar ve nesneler olarak tanimlamistir.

Bir toplumun sahip oldugu degerler, bir takim sembollerle somut ve gozle
goriiliir hale gelmektedir. Semboller, kodlanmis 6zel anlamlara sahiptir ve kiiltiiriin
en kapsamli dgeleridir. Orgiite yeni katilan {iyelerin sosyallesmesinde, 6rgiitiin deger
ve normlarmi tanimalarinda ve Ogrenmelerinde Onemli bir yer tutarak sosyal

ogrenme araci olarak is gérmektedirler.%®

8 Ferda Erdem, Orgiitsel Davrams ve Yonetsel Psikoloji, Ankara, Friedrich - Nauman Vakfi ve
Akdeniz Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yaymni, 1996, s. 127.

% Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkge SoézIiigii.

87 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 48

8 F, Erdem, s. 44.

8 Mehmet Sisman, Orgiitler ve Kiiltiirler, Ankara, Pegem AkademiYaycilik, 2002, s. 96.
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Semboller, kiiltiirel degerlerin ve inanglarin anlagilmasini saglar. Sembollerin
ayni zamanda Onemli bir digsal fonksiyonu da vardir. Kahramanlar ve hikayeler
yalnizca Orgiit i¢inde bilinirken, orgiitsel semboller orgiitiin diger insanlar tarafindan
bilinmesini ve ayirt edilmesini saglar.*

Mimari, giyim kurallari, dekor, ofis planlari gibi fiziksel semboller orgiit
kiiltiiriiniin gdzle goriilebilen birgok semboliinii olustururlar.®

Orgiit icindeki bireyler gibi, drgiite yeni giren bireyler de drgiitsel yasami ve
bu yasamda egemen olan degerleri, inancglari, normlari, biiyiik 6l¢iide oOrgiitsel
semboller yoluyla tanimakta ve 6grenmektedir.%?

Semboller sayesinde oOrgiit lyelerinin duygulari kabarmakta, rol ve
gorevlerine kars1 ilgi, arzu ve heyecanlar1 artmaktadir. Semboller, {iyelerin
birbirlerini tanimalarina, yakinlasmalarina ve dayanismalarii giiclendirmelerine de
aracilik etmektedir.®

Torenler, tarihsel nitelik tasiyan bir olaya toplumun verdigi kiiltiirel agirlig
siirekli kilmak icin belirli yer ve zamanlarda diizenlenen toplu bir davranis tiiriidiir.%*

Torenler toplumsal yasamda oldugu kadar oOrgiitsel yasam igerisinde de
onemli bir yere sahiptir. Orgiit kiiltiirii agisindan ele alindiginda ise; orgiit iginde
téren, merasim, ayin, protokol gibi bazi torensel hareketler, calisanlar1 birbirlerine
daha fazla baglamakta ve giiclii bir organizasyon kiiltiirii olugsmasinda biiyiik 6nem
tagimaktadir. Bu gibi téren ve merasimlerin amaci, orgiitte ¢alisanlarin kendisini bir
biitiinlin pargas1 olarak hissetmesi ve agiklanan orgiit kiiltiiriinii benimseyebilmesini
saglamaktir.%®

Orgiitsel tdrenlerin orgiit iiyelerini drgiitsel amaglar etrafinda biitiinlestirmek
ve orgiitsel siirekliligi saglamak seklinde islevler icra ettigi sdylenebilir.%®

Diger bir ifade ile torenler, katilimcilara genellikle kiiltiirel degerleri iletmek

amactyla detayli bir sekilde hazirlanan canli, planlanmus aktivitelerdir.%’

®Andrew Masland, “Organization Culture in the Study of Higher Education”, Review of Higher
Education, Cilt: 8, Sayi: 2, 1985, s. 112.

% Isik ve Giirsel, s. 191.

92Seving Kose ve Aylin Unal, Toplumsal Kiiltiirler, Orgiit Yapilari, Liderlik Davramslan, Giiven
Kitabevi, Izmir, 2003, s. 19.

% Eren, s. 91.

% Terzi, s. 48.

% Karcioglu, 2001, s. 277.

% Terzi, s. 48.

% Vural, s. 166.
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Belirli bir olay s6z konusu oldugunda bir izleyici kitlesi karsisinda ortaya
konan Onemli etkinlikler olan torenler, Orgiitiin temel degerlerini, amaclarini
vurgulamaya ve kuvvetlendirmeye katkis1 bakimimdan olduk¢a nemlidir.*

Liderler cosku igeren yeni téreler yaratabilir ve kabul edilecek yeni
varsayimlar etrafinda yeni semboller ve suni yapilar gelistirebilirler.®®

Torenler ayni zamanda Orgiit kiltiiriiniin bir kutlama aracidir ve Orgiit
icindeki kiiltiirel degerleri pekistirmeyi amaglar.%

Trice ve Beyer, torenlerin diger kiiltiir diizeylerinden farkli bazi1 6zellikleri
oldugunu belirtmis, bu 6zellikleri asagidaki sekilde siralamistir:10

e Onceden planlanmis ayrintili uygulamalardir.

e Sosyal etkilesim yoluyla iletilirler.

e (Cogunlukla, belirli bir kitlenin yarar1 igin diizenlenir.

e (esitli sosyal sonuglar dogurur.

Deal ve Kennedy’e gore oOrgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlardan biri olan is
ortamindaki uygulamalar Orgiit kiiltiiriiniin 6zellikle yeni gelenlere aktarilmasi ve
yasatilmasinda 6nem arz etmektedir. 192

Kurumdaki ise alim siireci, performans degerlendirme, odiillendirme, egitim ve
kariyer gelisim uygulamalar1 ise alman kisilerin oOrglit ile uyumunu saglar,
destekleyenleri ddiillendirir ya da bunu reddedenleri cezalandirir.'®
Is ortamindaki uygulamalar ve siirecler orgiitlerde ¢esitli nedenlerle ortaya

c¢ikan ¢atigmalar azaltabilmekte veya bu catismalardan dogan bazi sonuglar iglevsel

kilabilmektedir.1%*

% Reitz, s. 544.

9 Akbaba, s. 22.

100 Eren, s.181.

101 Harrison Miller Trice ve Janice Mary Beyer, “Studying Organizational Cultures Through Rites and
Ceremonials”, Academy of Management Reviews, Cilt: 9, Say1: 4, 1984, s. 657.

192Deal ve Kennedy, s. 152

103Stephen P.Robbins, Organizational Behavior, 10th ed. N.J: Prentice Hall, 2003, s. 690’dan
aktaran Murat Fidan, Yeni Kurulan Universitelerde Cahsanlarin Orgiit Kiiltiirii Algis::
Bilecik Universitesi Ornegi, Bilecik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bilecik, 2011, s.11.
1%Fidan, s. 12.
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Orgiitte is tanimlarina uygun gorevlere yerlestirilmek, performans
degerlendirmesi, ddiillendirme, siirekli egitim, terfi gibi uygulamalar, 6rgiite yeni
katilanlara semboller, torenler ve hikayeler gibi orgiit kiiltiiriinii olusturan somut
faktorler ile aktarilmaktadir. Tim bu faktorlerin Orgiitte c¢alisanlar tarafindan

algilanis sekli de o orgiitiin kiiltiiriinii olugturmaktadir.

1.2.3.3. Dil

En bilinen manastyla bir iletisim araci olan dil, orgiit kiiltiiriinii olusturan
unsurlar arasinda yerini almakta, nasil ki bir iilke ya da kiiltiire ait dil varsa, bir

orgiite ait dilin de olabilecegini gozler oniine sermektedir.

“Dil, toplumsal yasamin, ozelikle de iiretim etkinliginin kendi
gereksinimlerinden dogmus olup siirekli gelisme gosteren, sozel
gostergeler sistemi; bu sistem, nesnel gercekligi bilme siirecinde
insanlarin diistincelerinin olusmasina yardim ettigi gibi, insanlarin
diigiinceleriyle coskusal yasantilarini  birbirleriyle paylasmalarini,
edindikleri  bilgileri tutabilip  saklayabilmelerini  olanakl  kilan
unsurdur.” 1%

Dil, her seyden once bir iletisim ve anlasma aracidir ve kiiltiirin temel bir
ogesidir. Dil, kiiltiirlin anlasilmas1 ve kazanilmasinda gerekli araclarin 6grenilmesine
yardim eder. Dil her seyden dnce manalarin taginmasinda kullanilan bir isaretler
sistemi olarak orgiit iiyelerinin davranislarim etkiler.'%

Dil, toplumda kullanilan semboller sisteminin en 6nemlisidir. Her iilkenin bir
ana dili oldugu gibi her orgiitiin icerisinde o orgiite dzel bir dil de vardir. Orgiit
tiyelerince paylasilmis bir dil, liyelere topluluk hissi ve orgiit kimligi kazandirir.
Orgiitler veya orgiitiin alt birimleri, islerini ve terminolojilerini tanimlamak igin
gelistirdikleri kendilerine ozgii oOrgiitsel dil sayesinde kiiltiiriin desteklenmesine
yardim eder ve o kiiltiire ait bireyleri bir arada tutmaya yarayan ortak bir faktor

olusturmus olurlar.%’

105 Aziz Calislar, Ansiklopedik Kiiltiir Soz1iigii, Altin Kitaplar Yayinevi, 1983.

196flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, istanbul, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari,
1997, Yayin no. 272, s. 145.

107 Terzi, s. 56.
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Dil, sadece orgiit liyeleri arasinda iletisimi saglayan bir semboller toplulugu
degil, orgiit tiyelerinin olaylara, insanlara, diger orgiitlere ve dis ¢evreye yani yagsama
bakis agilarmi etkileyen bir fonksiyonu da yerine getirmektedir.1%®

Sloganlar da dil ile ilgili diger bir unsurdur. Orgiit kiiltiiriinii yaymada ¢ok
etkili yollardan birisi olan sloganlar genellikle iist yoneticiler tarafindan belirlenir.
Bununla birlikte yoneticilerin ¢alisanlarin da katkisiyla belirleyecekleri sloganlar,
daha kolay benimsenebilir ve orgiit kiltirini yaymada daha etkin rol

oynamaktadir.'®

1.2.3.4. Liderler ve Kahramanlar

Liderler orgiit kiiltiiriinde etkin, ¢alisanlart motive edebilen, disarida orgiitii
ve kiiltiiriinii temsil eden yonetim kademelerindeki kisilerdir.*°

Liderlerin orgiit igindeki olaylara kars1 takinmis olduklar tavirlar,
gosterdikleri tepkiler ve kriz durumlarindaki tutumlari orgiitsel kiiltiiriin olusumunda
etkin rol oynar.!!

Kahramanlar orgiit kademelerinin herhangi birinden ¢ikabilirler. Lider ya da
yonetici olmalar1 gerekmez. Kahraman, yeni bir {irlin yaratmis, iriin i¢in Kkalite
artirict proje Uretmis veya bir Uriinii, bir markayr biitin miisterilere tanitmak
amaciyla sloganlar yaratms bir kisi olabilir.}2

Kahramanlar, orgiitiin degerlerini ve kiiltiiriinii kisiliklerinde somutlagtiran
kisilerdir. Orgiit i¢inde her iiyenin bireysel performansim 6rnek aldig: kisiler olan
kahramanlar, ayn1 zamanda ulagilabilir bir kisiligi de temsil ederler.'!3

Orgiit kiiltiiriiniin calisanlara iletilmesinde etkili rol modelleri olan bu
kisilerin, temel degerleri uygulamadaki basarilari onlarin O6zenilecek veya taklit

edilecek bir kahraman olmalarini saglamaktadir.

108 Naktiyok, s. 81.

109 Kemal Koksal, Yiiksekogretimde Orgiit Kiiltiirii ve Alan Arastirmasi, Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, s. 45.

110 Cem Kozlu, Kurumsal Kiiltiir, Bilkom Yayinlari, Istanbul, 1986, s. 67.

11 Miinevver Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2004, s.
30.

112 Bakan ve digerleri, s. 44.

113Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 48.
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Halen hayatta ve orgiitte calisan bir kisi olabilecegi gibi, vaktiyle yasamis biri de
olabilen kahramanlar, orgiitiin kiiltiirel degerlerini gii¢lendirir, basar1 standartlarini
belirler ve calisanlara da bu standartlart benimsetirler.*'4

Kahramanlar, orgiit i¢inde ortak ¢alisma bi¢imini ve c¢alisma tarzlarini
sergileyerek ortak degerlerin olusumu ve kiiltiirel 0Ogelerin  etkinliginin
saglanmasinda ¢ok onemli olan liderlik iglevini yerine getirirler ve bu 6zellikleri ile

iletisimi kolaylastirirlar.**®

1.2.3.5. Normlar

Kiiltiir kapsaminda normlar, belirli rolleri olan kisilerin uymalar1 gereken
kurallar ve olgiilerdir. Kiiltiirel normlar, kiiltiirel degerlere dayanir ve bu degerler
kisilerin hedefe ulasmak icin segecekleri yollar1 ve neyin dogru neyin yanlis
oldugunu belirler ve davranislar1 yonetir.116

Orgiit iiyelerinin davranis bigimleri iizerinde ©nemli etkiye sahip olan
normlar, genel olarak uyulmasi gereken kurallar biciminde ifade edilir ve kimi
zaman yazili degildirler. 1!’

Degerlerin bir alt boyutu olan normlar ile degerler arasindaki en 6nemli fark,
degerlerin soyut ve genel kavramlardan olugmasi, normlarin ise daha belirgin
olmasidir. Bir normu isgorenlerce uygulanmasi gereken bir kural ve 6lgiit niteligine
ulagtiran, dayandig: kiiltiirel degerlerdir.!!8

Steinhof ve Owens normlari orgiitsel kiiltiir iginde davranisi etkileyen, sosyal
sistemi kurumsallastiran ve gii¢lendiren 63eler olarak tanimlamigtir.!*

Krech’e gore normlar adetler ve drfler olmak iizere iki gruba ayrilir. Orgiitiin
1yiligi bakimindan uyulmasinda hayati 6nem tagimayan ve uyuma zorlayict olmayan

normlara adetler denir.

14 vural, s. 164.

115 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 43.

116 Erdogan, ss.148-149.

17Sabuncuoglu ve Tiiz, s.47.

118 {brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams, Ankara Universitesi E.B.F, Ankara, 1992,s. 112.
119Carl Steinhoff ve Robert Owens, “A Theory of Organizational Culture”. Journal of Educational
Administration, Cilt: 27, Say1: 3, 1989, ss. 11-12.

31



Orf olan normlar ise toplum igin hayati énemi olan davranislar belirler ve kendisine
ozgii ahlaki degerleri icerir. Orfler toplumun iiyeleri tarafindan sosyal yaptirimlar
vasitasiyla etkin bir sekilde uygulanir.*?°

Hatta orgiitiin kiiltiirel normlar1 kimi kez yasalarca benimsenerek, calisanlarin
orgiite karst tutumlarmi, sorumluluk iistlenmelerini diizenleyen yasal kural ve
dlgiitler olarak ortaya gikar.'?!

Normlar 8diil ve ceza ydntemi ile korunurlar. Odiillendirme normlara uygun
hareket edilmesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikarken, cezalandirma ¢ogu kez norm

dis1 davranigin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Normlar, 6grenilebilir nitelik

tasirlar ve zamanla aliskanlik haline gelirler.!?

1.2.3.6. Temel Varsayimlar

Antropoloji, sosyoloji ve psikoloji alanindaki bir¢ok akademisyen, bir grubun
kendisi, digerleri ve diinyayla ilgili varsayimlarinin kiiltiiriin en temelini
olusturdugunu belirtir. Her ne kadar bu temel varsayimlari farkli terminolojiler
kullanarak agiklasalar da, bu temel varsayimlari degerlerin altinda yatan algilamalar
olarak gormektedirler.!?

Dogrulugu sorgulanmaksizin inanilan diisiince, duygu ve algilar sistemi olan
temel varsayimlar, uzun zaman benimsenmis deger ve inanglar neticesinde de
olusabilmektedir. Temel varsayimlarin degismesi ise oldukca zordur.'?*

Temel varsayimlar hem orgiitsel biitlinlesme hem de orgiit-cevre iligkilerine
yonelik olup, orgiitsel degerlerin de olugsmasinda temel rol oynar.

Bunlar; dis diinyayr algilama bi¢imi, giic ve otorite iligkileri, statli algisi,
belirsizlikten kaginma, ortaklasa davraniscilik, cinsiyet ve zaman algisi ve insan

faaliyetlerinin dogas1 olarak ele alinmaktadir.'?®

120 David Krech, Richard Crutchfield ve Egerton Ballachey, Cemiyet icinde Fert, cev. M. Turhan,
MEB Yayinlar, Istanbul, 1971, s. 123.

121 Seving Kose, Semra Tetik ve Cuma Ercan, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler”, Celal Bayar
Universitesi [IBF Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt: 7, Say1:1, 2001, ss. 230-231.

22Enver Ozkalp, Orgiitler ve Calisma, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 1996, s. 76.
123Mary Saxton, Gaining Control of Corporate Culture, Jossey- Bass Publishers, California, 1985,
s. 203.

124Edgar Henry Schein, Organizational Culture and Leadership. Third Edition, San Francisco:
Jossey-Bass, 2004, s. 31.

125 Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, Beta Yayinlar1, Istanbul, 2007, s. 117.
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Bir orgiit kiiltiiri 68esi olarak temel varsayimlar, orgiit iiyelerinin kendilerini,
baskalarin1 ve diinyay1 algilama ve degerlendirme bi¢imi olarak tanimlanabilir. S6z
konusu varsayimlar; bir grubun iiyelerine, durum ve iligkileri algilama, diisiinme,
hissetme ve yargilamada temel alg1 dayanagini olusturmaktadir.'?8

Orgiit {iyelerince kabul edilen temel varsayimlarin degerler sisteminden farki;
temel varsayimlarin bir kiiltiirel bicim icinde baska segeneklerle kiyaslama imkani
birakmayacak derecede dogal kabul edilmesidir. Dolayisiyla iiyeler temel
varsayimlari, gercegin algilamada referans olarak kullanilirlar. Temel varsayimlar,
orgiitsel kiiltiiriin deger, inang ve norm sistemine yon verirler.'?’

Bireysel inanglar bireylerin sosyal gercekleri nasil karsiladigini gosterirler.
Orgiit kiiltiiriinde inanglarm olusumunda hem bireysel egilimlerinhem de toplumsal
kiiltiirlerin etkisi vardir. Burada s6z konusu olan sey kisisel ozelliklerle kiiltiirel
degerlerin bir sentezinin ortaya ¢ikmasidir. Bu nedenle yoneticilerin farkli
kiiltirlerden gelen kisi ve gruplari ¢ok iyi tanimasi gerekir. Bireyler veya gruplarla
isletmeye getirilen inanglar, onlarin islerine karsi tutum ve davraniglarini isletme
icindeki iliskilerini 6nemli 6lciide etkilemektedir.?®

Varsayimlar organizasyon i¢indeki kisileri yonlendirme ve odaklanmalarini
saglar. Bu tiir varsayimlar belirli bir kiiltiirii anlamak i¢in de 6nemli ipuglar1 verirler.
Ancak varsayimlar1 ortaya ¢ikarmada asagidaki sorunlarla karsi karstya kalinabilir.12

« Insanlar varsayimlari somut &rneklerle ifade ettikleri igin, varsayrmlari
anlamak amaciyla ¢ok sayida somut ve birbirinden farkli, hikaye, aliskanlik, dil ve
adet gibi kiiltiirel 6gelere bakmak gerekir. Tiim bu somut gostergelerin ne anlama
geldigini ve nasil uygulandiklarini anlamak igin ise genis kapsamli goriismeler ve

gdzlemler yapmak gerekmektedir. 1%

126 Sisman, s. 83.

127 Bozkurt, s. 31.

128 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 47.

129Alan Wilkins,“The Culture Audit: A Tool for Understanding Organizations”, Organizational
Dynamics, Cilt:12, Say:: 2, 1983, ss. 27-29.

10Dogan, s. 121.
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* Baz1 varsayimlar normlara tezat teskil ettiginden insanlar bunlart kabul etme
konusunda kararsiz olabilirler.!3! Ornegin, adalet ve esitligin énemli degerler olarak
ifade edildigi bir toplumda, eger temelde bu degerler g6z ardi edilerek para
kazanmak oncelikli bir hale gelirse, kiiltiirii gergekten anlamak isteyen birinin
yasayacagi zorluk, bazilarinin sunacagi kiiltiiriin goriinen idealist halinin altindaki
gercek varsayimlar1 bulmak olacaktir. 132

« Orgiitlerin biiyiikliigii, o kiiltiire ait varsayimlar1 temsil etmede ne Kkadar
yeterli ve iyi bir 6rnek oldugunu etkilemektedir.'®® Biiyiik orgiitlerin ¢cok sayida alt
kiiltire sahip olmasi, onlar1 daha detayli inceleme gerekliligini ortaya
cikarmaktadir.t3*

Orgiitlerin temel niteligi, biiyiik gorevleri gesitli alt birimlere vermek ve
onlar1 bu gorevlerin yapilmasindan sorumlu tutmaktir. Bu amagcla birbirleri ile iligkili
olan ve ortak bir ge¢misi, amaci paylasan insanlar, diger gruplarin egilimlerinden
farkli olabilecek ortak egilimler gelistirme, paylasma anlayis1 gosterebilirler.

Tim bu nedenlerden dolay: orgiitteki tiim gruplar1 ve alt kiiltiirleri anlamak
gerekir. Ancak bu sekilde hangi varsayimlarin paylasildigi konusunda bilgi sahibi

olunabilir.

1.2.4. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Bilim insanlari, orgiitler arasinda farkliliklara neden olan orgiit kiiltliriini
incelemisler ve orgiitlerin ne tiir kiiltiirlere sahip olduklarinin anlasilmasina yardimeci
olmuslardir.

Orgiit kiiltiirii siniflamasina yonelik yazinda pek ¢ok kaynak bulunmaktadir.
Bu kaynaklarda aragtirmacilar orgiit kiiltliriinii  farkli  Slgekler kullanarak

siniflamislardir.

B Wilkins, s. 34.

132K 3se, Tetik ve Ercan, s. 221.
133Cetin, s. 41.

134Wilkins, s.34.
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Orgiit kiiltiirlerine iliskin siniflandirmalar, bu alanda calisan arastirmacilarin
vurgularina ve calismalarina dayanak olarak sectikleri kuramsal modellere gore
farklilasmaktadir. **°Orgiitlerde baskin olarak bulunan kiiltiirii agiklamaya c¢alisan

modellerden bazilar1 asagida sunulmustur.

1.2.4.1. Deal ve Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Deal ve Kennedy, ¢evrenin sundugu belirsizligin ortaya ¢ikardigi risk miktari
ve kararlarin basarisina iliskin ¢evreden gelen geri bildirimin hizint 6lgiit olarak
kullanarak*®, cevrenin hem orgiit yapisi iizerinde hem de orgiit kiiltiirii {izerinde
biiyiik etkisi oldugunu ileri siirmiislerdir. Orgiit kiiltiiriinii ¢evre ve kiiltiir temelinde
degerlendirerek 4’lii olarak siniflandirmislardir: Kabaday1 — mago kiiltiirii, siki calis-
iyi eglen Kkiiltiiri, firma distiine bahse gir Kkiiltiirii ve siire¢ kiiltiirii.®®” Bu
siniflandirmada ¢evrenin belirsizligi, risk ve ¢evreden alinan geri besleme gibi iki
stratejik faktor temel belirleyici olmustur. '

Deal ve Kennedy’nin oOrgiit kiiltiirii Orgiitiin c¢evresi, basar1 standartlari,

kahramanlari, inanglar1 ve bunlari ileten semboller ve sdylentilerden olusan giinliik

islerden olusmaktadir.*®

1.2.4.1.1. Kabaday1- Maco Kiltiirii

Kabadayi-Macgo kiiltiirii, alinan kararlarin riskinin ytiksek oldugu ve ¢evreden
geri beslemenin hizli gergeklestigi ortamlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Bu tip Orgiit kiiltiiriine sahip olan orgiitlerde kararlar1 alanlar, aldiklar
kararlarin dogru ya da yanlis oldugu hakkinda kisa siirede bilgi sahibi olurlar. Bu

kiiltiir tiirii kozmetik, reklamcilik ve film isleriyle ugrasan orgiitlerde goriiliir.*4°

1% Ramazan Erdem, “Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Orgiitsel Baglilhk Arasindaki iliski: Elazig Il
Merkezindeki Hastaneler Uzerinde Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi iiIBF Dergisi,
Ekim 2007, Cilt: 2, Sayz: 2, ss. 70-71.

136 Naktiyok, s. 101.

137 Degerli, s. 51.

138Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii-is Tatmini iliskisi: Plastik Sektoriinde Bir Arastirma, T.C.
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005, s. 67.

19Muharrem Varol, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi”, Ankara Universitesi, Siyasal Bilgiler Fak.
Dergisi, Cilt: 44, Say1: 1-2, Ocak-Haziran, 1989, 5.197.
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1.2.4.1.2. Sik1 Calis — Iyi Eglen Kiiltiirii

Siki galig-1y1 eglen kiiltiiriine sahip orgiitlerde, alinan kararlarin riski diistik ve
geri beslemesi hizlidir. Bu kiiltiirde yoneticiler az sayida biiyiik kararlardan ziyade,
cok sayida kiiclik kararlar alirlar. Boylece biiyiik riskler iistlenilmez ve kararlarin
dogrulugu ya da yanligligr hakkinda hemen bilgi sahibi olunur. “Sert ¢alis sert oyna”

olarak da bilinen bu kiiltiir tiirii daha ¢ok restoranlarda goriiliir.}4!

1.2.4.1.3. Isletme Uzerine Bahse Gir Kiiltiirii

Isletme iizerine bahse gir kiiltiiriiniin temel 6zelligi, alinan kararlarin riskinin
yiiksek ve geri beslemenin yavas olmasidir. Geri beslemenin yavas olmasi, alinan
kararlarin dogrulugunun ya da yanligliginin 6grenilmesinin uzun zaman almasina yol
acar. Orgiitler, izlenen stratejinin durumu hakkinda ¢ok uzun bir siire gectikten sonra
bilgi sahibi olabilirler. Uzay arastirmasi yapan oOrgiitler, Ar-Ge faaliyeti yliriiten

orgiitler ve petrol sirketleri bu tip kiiltiire sahiptirler.'4?

1.2.4.1.4. Siirec Kiiltiirii

Siire¢ kiiltiirline sahip orgiitlerde alinan kararlarin riski diisiik, geri beslemesi
yavagstir. Yapilan islerin etkinligi konusunda geri besleme yok denecek kadar azdir.
Diisiik riskli kararlarla, kararin etkinligi konusunda geri bildirimin yavas oldugu
cevrelerde uygun bir modeldir. Genellikle bankalar ve sigorta sirketleri bu kiiltiir

tipine sahiptir. 143

140http://www.open.edu/openlearn/money-management/management/leadership-and-
management/management-perspective-and-practice/content-section-5.5.1, (28.09.2014)

141 Naktiyok, s. 101.

142 Joseph H. Reitz, Behavior in Organizations, Irwin Inc., 3. Baski, ABD, 1987, s. 551.

143 Richard Daft, Organization Theory and Design, 7. Baski, South-Western Publishing, Ohio-USA,
2000°den aktaran Degerli, s. 41.
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Sekil 4: Deal ve Kennedy’ nin Dort Boyutlu Orgiit Kiiltiirii Tiplemesi

Kabadayi-Mago kiiltiri

Sik1 galig-ivi eglen kiiltiirii
Yiiksek risk 4—p hizli geri besleme Diigiik risk < hizli geri besleme

Isletme tizerine bahse gir kiltiri | Sirec Kiilfiiri

Yiiksek risk «— yavay ger besleme | Diisiik risk «— vavas geri besleme

Kaynak: Demir, s. 67, Naktiyok, s. 102.

1.2.4.2. Hofstede’nin Orgiitsel Kiiltiir Analizi

Geert Hofstede nin kiiltiir konusunda diistinceleri, 1980°de kirk iilke tizerinde
yaptigi ve Orgiitler iizerinde ulusal kiiltlirtin etkilerini inceledigi arastirmasina
dayanmaktadir.

Hofstede bulgularini dort baglik altinda agiklamaktadir; giic mesafesi,
belirsizlikten kaginma, bireycilik-kolektivizm ve erillik-disilik. Daha sonra yaptigi ek

arastirmalarla bunlara zaman oryantasyonu boyutunu da ilave etmistir.'4*

1.2.4.2.1. Gii¢c Mesafesi Ozelligi

Hofstede’in belirledigi bu boyut, herhangi bir toplumda ya da orgiitte giiclin
nasil dagildigr ve toplum iyelerinin bu dagilimi nasil karsiladigini anlatmaktadir.
Ornegin gii¢ dagilimindaki esitsizlikleri toplum iiyeleri nasil kabul etmekte ve
benimsemektedirler konusu bu boyutta incelenebilir.14

Hofstede’ye gore giic mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda toplumdaki

esitsizlikler azaltilmistir. Hiyerarsi uygun bir bigimde olusturulmustur.

144 Bakan, s. 82.

SEda Sahal, Akademik Orgiitlerde Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki iliski: “Akdeniz
Universitesi’nde Doktora Yapan Arastirma Gérevlilerinin Orgiit Kiiltiiriine ve Is Tatminine
Yonelik Alg1 ve Kanaatleri, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2005, s. 49.
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Toplumun alt katmaninda olanlar ile iist katmaninda olanlar arasinda bir
catisma bulunmamakta, giliciin kullanimi1 adil, iiyeler esit haklara sahip, giiclii
insanlar ise tevazu sahibidirler. Sorgulanabilen bir sosyal sistem bulunmakta,
memnun olunmayan sistemi degistirmenin yolunun da gilic dagilimimi bastan
yapmaktan gectigi diisiiniilmekte, degisik gii¢ seviyesindeki insanlar bir aradayken
kendilerini nispeten giiven i¢inde hissetmekte, giiclii ve giigsiizler arasinda bir uyum
bulunmakta ve giigsiizler arasindaki isbirligi, dayanismaya dayanmaktadir.'4®

Gili¢ mesafesinin yliksek oldugu toplumlardaki esitsizlik diizeninde “herkes
hak ettigi yerdedir”. Az sayida insan Ozgiirdiir ve bagimsizdir. Hiyerarsi tam bir
esitsizlik getirmektedir. Toplumun alt ve ist katmanlarinda olan kisiler asla
benzesmezler. Toplumun temel, giictiir ve gii¢ adaletten de 6nce gelir. Giig sahipleri
ayricalikhidirlar. Gigliiler olduklarindan daha giiglii goriinmeye calisirlar ve
giicsiizleri kiiglimserler. Sosyal bir sistemi degistirmenin yolu gii¢c dagilimini bastan
yapmak degil gii¢c sahiplerini degistirmektir. Giiglii ve giigsiizler arasinda gizli-agik
bir catigma vardir. Bununla birlikte, giicsiizler arasinda isbirligi ve dayanisma
giiveninin diisiik olmas1 nedeniyle bulunmamaktadir.}4’

Bu tiir toplumlarda ve orgiitlerde, unvan, statii, pozisyon ¢ok énemli bir yer
tutar. Unvanl ve giiclii kisilere sayg1 duyulur; orgiitlerde isci ile isveren arasindaki
mesafe ciddi bir sekilde hissedilir ve korunur. Bu orgiitlerde merkezi bir orgiitsel
yapt, pek cok denetleyici birim, tcretler arasinda biyiik farkliliklar ve beyaz
yakalilarin statiileri mavi yakalilardan daha ytiksektir. Ayrica bu tiir Orgiitlerde
iletisim yukaridan asagiya dogru isler. Yatay iletisim hemen hemen hi¢ yoktur. Bu
tiir 6rgiitlerde yapilan tiim islemler agik¢a tanimlanmaktadirlar.'4®

Hofstede, diisiik gli¢ mesafesi yasayan toplumlara 6rnek olarak Avusturya,
[srail, Yeni Zelanda ve Irlanda’yr gdstermistir.

Yiiksek giic mesafesinin yasandig: iilkelere ise Malezya, Meksika, Giiney
Kore, Hindistan, Panama, Guatemala, Filipinler ve Venezuela’y1 6rnek vermistir.
Hofstede’nin yapmis oldugu arastirmada Tiirk toplumu, giic mesafesinin yiiksek

oldugu toplumlar arasinda yer almaktadir.'4°

146 K 5ksal, s. 56.

147 Degerli, s. 51.

148 Ali Selami Sargut, Kiiltiirler Aras1 Farkhlasma ve Yonetim, Verso Yayinlari, Ankara, 1994, s.
22.

9 Terzi, s. 72.
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Sekil 5: Yiiksek ve Diisiik Giic Mesafesine Sahip Toplumlar Arasindaki Farklar>

Diisiik Giic Mesafesi

Yiiksek Gii¢c Mesafesi

Gli¢ kullaniminda 6l¢iit iyi veya kotii

olgularidir.

Gt iyi ve kotii olgusundan da 6nce gelir.

Giicilin kullanim legaldir.

Gliciin kullantminin legal olup olmamasi

onemsenmez.
Hiyerarsi, rollerin esitsizligi  ||Hiyerarsi varolugsal esitsizlik
anlamindadir. anlamindadir.

Astlara danigilir.

Astlardan s0ylenenin yapilmasi beklenir.

Gelir dagilim1 nispeten esittir.

Gelir dagilim asla esit degildir.

Unvan, statii, pozisyon gibi 6gelere 6nem

verilmez. Onemli olan insan olmaktir.

Unvan, statii, pozisyon gibi 0Ogelere

fazlasiyla 6nem verilir.

Isci ile isveren arasinda gizli bile olsa bir

uyum vardir.

Isci ile isveren arasindaki hissedilen ve

korunan bir mesafe vardir.

Kaynak: Geert Hofstede ve Geert Jan Hofstede, Cultures and Organizations: Software of
the Mind, New York: McGraw-Hill, USA, 2005, s. 311.

1.2.4.2.2. Belirsizlikten Kacinma Ozelligi

Belirsizlikten kaginma, toplumdaki iiyelerin bilginin ve degisimlerin agik
olmadig1 ya da gelecegin ongoriilemez oldugu durumlarda kendilerini ne olgilide
rahatsiz ve tehdit altinda hissettikleri ve bu tip durumlardan ne 6l¢iide kagindiklarini
ifade etmektedir. Tiim bu tip belirsizlik durumlarinda toplumun duyacagi tedirginlik,
belirsizlikten kaginma ile agiklanmaktadir.?>

Belirsizlikten kagmmanin disiik oldugu toplumlarda belirsizliklerden
kaginilmaz, aksine asilmasi gereken engeller olarak algilanip iizerine gidilir,
belirsizlikler toplumu korkutmaz, farkliliklar ve degisiklikler anlayisla karsilanir,

bireyler riskleri goze alabilirler ve 6ncelik kullanmaktan kaginmazlar.

150 Geert Hofstede ve Gert Jan Hofstede, Cultures and Organizations: Software of the Mind, New
York: McGraw-Hill USA, 2005, s. 311.
BlHofstede ve Gert Jan Hofstede, s. 316.
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Calisanlarda risk alma ve ilerlemeler icin giiglii bir istek vardir. Yoneticinin
yonettigi alanda uzman olmast gerekmez, hiyerarsi sayesinde ydnetme isini
yapabilecektir. Gerekli goriilen nedenler varsa, hiyerarsinin ¢ignenmesi miimkiindiir.
Calisanlar aras1 rekabet dogru ve hakli olarak kabul edilir.*®?

Belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu toplumlarda, belirsizlik kargisinda
giivensizlik ve tehdit edilmiglik duygusu baskindir. Kisiler gelecek hakkinda
kaygilidir ve is stresi yasamaktadirlar. Kusaklar arasinda mesafe biiyiiktiir ve
degisime kars1 olumsuz bir tutum sergilenir. Orgiitlerde, yoneticiler nispeten yash
kisilerden secilirler. Orgiitlerde gozle goriiliir bir hiyerarsik yap: vardir ve hiyerarsik
kurallara siki sikrya baglilik gosterilir. Orgiit kurallar1 ihlal edilemez. Calisanlar arasi
rekabet kabul gormez. Bu tiir toplumlarda, ¢alisanlar kurallar1 gézetmeyi tercih eder,
tstlerinin  kendilerini y6nlendirmesini bekler ve iste siireklilik ve oturmusluk
isterler.’>® Yasam boyu istihdam kavramu, belirsizlikten kaginmanin dogal bir sonucu
olarak degerlendirilebilir.’>* Belirsizlikten kaginan toplumlarda is giivencesi, kariyer,
emeklilik ikramiyesi ve {icretler ¢ok biiyiik énem tagirlar.t®

Belirsizlikten kaginmanin en yiiksek oldugu toplumlar Yunanistan, Portekiz,
Belgika, Japonya, Fransa, Guatemala, Uruguay ve Salvador, Dbelirsizlikten
kaginmanin diisiik oldugu toplumlar ise Singapur, Danimarka, isve¢, Hong Kong,
Ingiltere, ABD ve Irlanda olarak sayilabilir. Hofstede’ye gore Tiirkiye, belirsizlikten

kagmmanin diisiik oldugu iilkeler arasindadir.®

152 Geert Hofstede, Culture's Consequences: International Differences In Work-Related Values,
Newbury Park, CA, Sage, 1980°den aktaran Koksal, s. 56.

153 K 5ksal, s. 57.

1% gargut, s. 120.

15 Giilten Eren Giimiistekin ve Canan Emet, “Giiglendirme Algilarindaki Degisimin Orgiitsel Kiiltiir
Ve Baghlik Uzerinde Etkilesimi”, Dumlupimar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1:17, 2007,
s. 12.

1%6 Terzi, 73.
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Sekil 6: Zayif ve Giiglii Belirsizlikten Kaginmada Farkliliklar

Zay1f Belirsizlikten Kacinma

Yiiksek Belirsizlikten Kacinma

Belirsizlik kabul edilebilir normal bir o )

Belirsizlik tehlike olarak algilanmaktadir.
durumdur.
Stres diizeyi digiiktiir. Stres diizeyi yiiksektir.
Farkliliklar ve degisiklikler anlayisla | Farkliliklar ve degisiklikler tedirgin
kargilanir. edicidir.

Yeni fikir ve davraniglara hosgorii vardir.

Yenilige kars1 direng vardir.

Basar1 motivasyon saglar.

Giivenlik motivasyon saglar.

Az ve genel kurallar vardir.

Cok ve kesin kurallar vardir.

Bireyler riski daha rahat goze alirlar.

Bireyler riski goze alamazlar.

Kat1 bir hiyerarsik yapilanma yoktur.

Kat1 bir hiyerarsik yapilanma vardir.

Bireysel ilerlemeler igin giiclii bir istek

bulunur.

Bireysel ilerlemeler i¢in diisiik bir

istek bulunur.

Caliganlar arasi rekabet dogru ve hakli

olarak kabul edilir.

Caliganlar arasi rekabet kabul gérmez.

Kaynak: Geert Hofstede ve Geert Jan Hofstede, 2005, s. 316.

1.2.4.2.3. Bireycilik-Kolektivizm Ozelligi

Bireycilik-kolektivizm toplumlardaki iliskileri tanimlamak i¢in kullanilmistir.

Insanlarn birlikte yasama yollarin1 gdsterir; cekirdek aile icinde mi, gruplar halinde

mi, kabileler halinde mi yasadiklar1 gibi yollar1 gostermektedir. Bir baska deyisle,

bireycilik-kolektivizm bir toplumun gevsek bir toplumsal ¢er¢eve i¢inde mi, yoksa

siki iliski cergevesi icinde mi yasadigin gosterir.™®

7

Bazi kiiltiirlerde bireycilik mutlulugun kaynagi olarak goriiliirken, bazilarinda

ise yabancilasma ve mutsuzlugun kaynagi olarak goriliir.

57Hofstede, 1980°den aktaran Bakan, s. 87.
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Kolektivist toplumlarda, bireylerin amaci aileyi ya da klani devam ettirmektir.
Bireyler kendilerini toplulugun bir pargasi olarak goriip, toplulugun ¢ikarlarini kendi
cikarlarinin 6niinde tutarlar. “Ben” degil “Biz” tercih edilir.'*®

Bireyselci toplumlarda ise, bireyler kendilerini bagimsiz olarak tanimlar ve
herkes kendisi ve en yakin ailesi i¢in yasar. “Ben” tercih edilir. Onemli kararlarda
bireyin istekleri 6n plandadir ve bireysel basariya onem verilir. Bireycilik-
kolektivizm orgiitlerde calisanlar arasindaki iliskileri etkiler. Ornegin kolektivist
toplumlarda bulunan o6rgiitlerde, ¢alisanlar giiglii bir duygusal bag ile birlikte hareket
etme duygusu yasarlar. Bireycilik-kolektivizm derecesi, ayrica isgorenlerin orgiitsel
kurallara uyma derecesini de belirlemektedir. Kolektivist degerlerin yiiksek oldugu
orgiitlerde “ahlaka dayal1”, bireyselci degerlerin yiiksek oldugu orgiitlerde ise “kara
dayali” baglliklar bulunur.®®

Hofstede’nin aragtirmasinda en list diizeyde bireyci toplumlar arasinda ABD,
Avustralya, Ingiltere, Kanada, Isve¢ ve Danimarka yer almaktadir. En iist diizeyde
kolektivizmin hakim oldugu iilkelerin arasinda ise Guatemala, Ekvator, Panama,
Venezuela, Kolombiya ve Pakistan gibi iilkeler yer almaktadir.'®® Tiirkiye
bireyselligin diisiik oldugu iilkeler arasinda yer almaktadir.16!

Asagida bireyci ve kolektivist anlayislara sahip kiiltiirler arasindaki farklar

gosterilmistir.

158 K 5ksal, s. 60.

159 Hofstede, 1980, ss. 217-218.
160 Bakan, s. 88

181 Terzi, s. 74
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Sekil 7: Bireyci ve Kolektivist Anlayislara Sahip Kiiltiirler Arasindaki Farklar

Bireyci Toplum

Kolektivist Toplum

Cekirdek aileler.

Biiyiik aileler ve kabileler.

Gevsek bir toplumsal ¢ergeve vardir.

Siki bir toplumsal gerceve vardir.

Bireycilik mutlulugun kaynagi olarak

goriiliir.

Bireycilik yabancilagma olarak goriiliir.

Bireysel basartya 6nem verilir.

Bireyler toplulugun c¢ikarlarimi  kendi

¢ikarlarinin 6niinde tutarlar.

Kisiler kendilerini digerlerinden bagimsiz

olarak tanimlarlar.

Bireyler kendilerini ailenin veya bir

toplulugun parcasi olarak tanimlarlar.

Calisanlarda zayif bir duygusal bag

vardir.

Calisanlarda giiclii bir bag ve birlikte

hareket etme anlayis1 vardir.

“Kara dayali” bagliliklar bulunur.

“Ahlaka dayali” bagliliklar bulunur.

Kaynak: Geert Hofstede ve Geert Jan Hofstede, 2005, s. 317-318.

1.2.4.2.4. Eril ve Disil Ozellikler

Kiiltiiriin bu boyutu toplumdaki cinsiyetlere yiiklenen rolleri tanimlamaktadir.

Disi kiiltiir geleneksel anlamda genellikle sefkatli, merhametli, nazik, sadik, sevgi

dolu, duyarli olma gibi kisilik 6zelliklerini igermektedir. Eril kiiltiir ise yiikselme

tutkusu, rekabet, egemen ve baskici tavirlar, 6zgiiven, bagimsizlik, atilganlik ve

materyalist egilimlerin egemen olmasi gibi 6zellikleri igermektedir.

Eril kiltirin baskin oldugu toplumlarda insanlarin kendine giiveni daha

yiiksek, insanlar daha gergekeidirler. Disil kiiltiirlerde ise kendine giiven yerine algak

goniilliilik belirgindir.

Eril degerlerin baskin oldugu kiiltiirlerde glic ve basar1 6n plandadir.

Uyusmazliklarin tartisilarak ¢oziimlenmesi yolu tercih edilir. Disil degerlerin 6n

planda oldugu kiiltiirlerde ise kisiler aras1t uyum ve anlagsma 6nemli bir yere sahiptir.
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Bundan dolay1, uyusmazliklarda ortbas etme yoluna gidilir. Mutluluk ve iliskilerde
huzur, basar1 ve giicten daha 6n planda tutulur. 62

Orgiitlerde ise bu boyut yiikselme firsatlar1 ve drgiitsel amaglarin algilanmasi
konularinda farkliliklarla kendini gosterir. Disil 6zelliklerin  yiiksek oldugu
toplumlardaki orgiitlerde, stresi az olan ve iyi iicret alan kadinlara rastlanmaktadir.
Eril 6zelliklerin ytliksek oldugu toplumlarda bulunan orgiitlerde ise, yiiksek is stresi
goriliir. Bu tip toplumlardaki oOrgiitlerde yiiksek {cret alan kadinlara sik
rastlanmaz.®

Japonya, italya, Meksika, Avusturya, Venezuela, Isvicre ve Hindistan eril
ozellikleri yiiksek olan iilkeler arasinda sayilabilirken Norveg, Hollanda, Danimarka,

Sili, isveg, Portekiz, Ispanya ve Fransa ise disil dzellikleri yiiksek olan iilkeler
arasinda yer almaktadir.64

Hofstede’nin aragtirmalarina gore Tirkiye, bu boyutta ayrimin orta sinirina
yakin bir iilkedir. Bu sonug eril 6zellikleri yiiksek oldugu diisiiniilen Tiirkiye i¢in
sagirticidir. Nitekim Sargut’un Hofstede’nin bu arastirmasini denemek igin iiniversite
Ogrencileri tlizerinde yapmis oldugu arastirmada, kiz 6grencilerin kadinsi degerleri
ortaya cikaran tavir ve davranislari sergiledikleri, erkeklerin de cok belirgin
olmamakla birlikte disil sayillan degerleri eril degerlerden Onde tuttuklari
goriilmiistiir. 1
Asagidaki sekilde disil ve eril oOzelliklere sahip toplumlarin farklar

Ozetlenmistir.

162 Bakan, s. 89.

163 Hofstede, 1980, s. 281.
164 K oksal, s. 54.

185 Sargut, ss.113-118.
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Sekil 8: Eril ve Disil Ozelliklere Sahip Toplumlarin Farklari

Disil Ozelliklere Sahip Toplum

Eril Ozelliklere Sahip Toplum

Merhametli, saygili, yumusak, duygusal,
sevgi dolu olmak.

Yiikselme tutkusu, rekabet¢i, baskici tavir,
kendine giiven, bagimsiz olmak, atilganlik ve

materyalist egilimlerin olmasi.

Insanlarda kendine giiven yerine algak

goniilliiliik gorilmektedir.

Toplumlarda insanlarin  kendine  giiven

duygular1 daha yiiksektir.

Yasamak icin ¢alisma 6n plana ¢ikmaktadir.

Calismak i¢in yasama ilkesi vurgulanir.

ins an

iligkilerinde uyum ve huzur on
Gli¢ ve basar1 6n plandadir.
plandadir.
Uyusmazliklarda c¢atigmaya gitmektense, |[Uyusmazliklarin iistiine gidilir ve

oOrtbas etme yoluna gidilir.

coziimlenmesi yolu tercih edilir.

Diisiik is stresi ve iyi licret alan kadinlara sik

rastlanmaktadir.

Yiksek is

kadinlara sik rastlanmaz.

stresi ve yiiksek iicret alan

Kaynak: Geert Hofstede ve Geert Jan Hofstede, 2005, s. 174.

1.2.4.2.5. Zaman Oryantasyonu

Zaman oryantasyonu, bir toplumda kararlarin ne derece geleneklere, ne

derece kisa vadeli, mevcut ya da gelecek kazanglara dayandirdigini gosterir.

Zamanm karsih@ dakikliktir. Ozellikle

Amerika ve Kuzey Avrupa iilkelerinde

dakiklik esastir. Buna karsilik italya, Ispanya ve Latin Amerika gibi iilkelerde

dakiklik bilinci daha esnek ve toleranslidir. 16

Ayrica zaman gegmis, simdi ve gelecek merkezli olarak algilanabilir. Bazi

kiltiirler, zaman1 daha ¢ok gelecek merkezli olarak algilarken bazi kiiltiirler daha ¢ok

gecmise yonelirler. Batili toplumlarda zaman, diizenli, standart, tekdiize, dlgiilebilir,

objektif, dogrusal bir zamandir.

166 Bakan, s. 90.
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Bunun yaninda bazi Dogu toplumlarinda ve Kuzey Avrupa iilkelerinde ise
zaman, geleneksel olarak algilanmakta, tiim yasam siirecini kapsamakta, sinirsiz ve
cok boyutlu olarak goriilmekte ve kullanilmaktadir. 167

Asagida kisa ve uzun donemli zaman oryantasyonu arasindaki farklar

Ozetlenmistir.

Sekil 9: Kisa ve Uzun Dénemli Zaman Oryantasyonu Arasindaki Farklar

Kisa Donemli Oryantasyon Uzun Donemli Oryantasyon

Modern bir yapi i¢in geleneklerin uygun hale

tirilmesi Geleneklere uyum
getirilmes

Smirsiz mevki yiikiimliiliigii ve sosyal uyum | Belli sinirlar iginde mevki ylikiimliiliigii ve

sosyal uyum
Kaynaklar1 harcamak i¢in sosyal baski Kaynaklarin tutumlu kullanilmasi
Yatirim igin kiigiik miktarli sermaye Yatirim igin tiim kaynaklarin kullanilmasi
Hizli sonug beklentisi Yavas sonuglar i¢gin sebat etmek
Gelecek merkezlilik Gegmis merkezlilik

Kaynak: Geert Hofstede ve Geert Jan Hofstede, 2005, s. 173.

1.2.4.3. Harrison ve Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Roger Harrison ve Charles Handy’nin orgiit kiiltiirli modelleri birbiriyle
ortistigiinden  birlikte incelenmistir. Handy modelinde kiiltiirler Yunan
mitolojisindeki tanri isimleriyle ifade edilmektedir.

Bu modele gore Harrison ve Handy orgiit kiiltiiriinii rol merkezli, gorev
merkezli, giic merkezli ve birey merkezli olarak dorde ayirmis ve orgiit kiiltiiriiniin
temelde orgiitiin rol, gorev, giic veya isgorene doniik olarak diizenlenebilmesine gore

olusabilecegini ileri stirmiislerdir.

167 Sisman, s. 69.
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1.2.4.3.1. Giig Kiiltiirii (Zeus)

Bu orgiit kiiltiirti tipinde kararlar iist yoneticiler tarafindan alinir, hiyerarsik
yapmin alt katmanlar1 tarafindan uygulanir ve alt katmanlar kararlara katilim
gdstermezler. Bu sayede de 6rgiitiin hiz1 ve hareket kabiliyeti ¢ok fazladir.1®8

Handy (1981)’e gore bu kiiltiirde etki ve gii¢, merkezi otoriteden kaynaklidir
ve merkeze baghdir. Bu tir kiiltiirler 6zellikle 19. yy Amerika’sinda var olan
cetelerde ve giinlimiiz ticaret ve finans sirketlerinde goriilmektedir. Bu orgiitlerde
isler merkezin isteklerine gore diizenlenir ve teamiiller dnemlidir. Kontrol merkez
tarafindan gorevlendirilen kisiler vasitasi ile merkez tarafindan yaplir.1%°

Glig kiiltliriiniin teskilat semast 6riimcek agina benzer. Merkezden disa dogru
olusturulmus birimlerden olusmaktadir. Acil miidahale edilmesi gereken durumlarda
bu kiiltiire sahip orgiitler karli ¢ikarlar, fakat hiz kaliteyi her zaman beraberinde
getirmez. Kaliteyi yaratan Zeus ve ona yakin kisilerdir.!"

Sonug olarak Harrison’in “Gii¢”, Handy nin ise “Zeus” olarak ifade ettigi gii¢
kiiltiirli, glic ve kontroliin merkezden orgiite dagildigi, teamiillerin 6nemli oldugu ve
degisen sartlara hizli uyumun saglanabildigi bir kiiltiirdiir. Bu tiir 6rgiitlerde orgiitiin

basaris1 merkezin giicli kullanma yetenegine baghdir.

1.2.4.3.2. Rol Kiiltiirii (Apollo)

Rol Kkiiltiirtinde yetki, kural, prosediirler ve is tamimlar1 esastir. Giiciin
kaynagi, orgiit hiyerarsisindeki pozisyondur ve orgiitsel islevlerin olusturdugu bu
kiiltiirde biirokratik 6zellikler ve ilkeler 6n plandadir. Ortaya ¢ikmasi muhtemel
rekabet ve catigmalar; prosediir, kural ve anlasmalarla yok edilmeye calisilir.!”* Bu

kiiltiirde roller kisilerden daha 6nemlidir ve 6rgiit en 1y1 bu rollerle tanimlanmaktadir.

168 Mustafa Konuk, isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi
Konya Seker Fabrikasinda Bir Uygulama, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya,
2006, ss. 52-54. Harrison ve Handy’den aktaran Terzi, s. 79, Koksal, s. 63-66, Demir, s. 67.

169 K 5ksal, s. 65

170 Charles Handy, Siiper Yonetim, Cev. Seden Hatay, ilgi Yayincilik, Istanbul, 1995, (Siiper) ss. 18-
19.

171 Sisman, s. 142.
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Orgiit, tanmimlanan rollere uygun kisileri ise almakta ve bdylece varligim1 muhafaza
etmektedir.'"

Bu kiiltiirtin etkililigi isgorenlerin kisiliklerinden ziyade, sorumluluklar ve is
boliimiiniin akilciligma baglidir. Bu kiiltiirde kisisel giic hos goériilmez ve uzmanlik
ancak yerinde kullanilirsa hos goriiliir. Rol orgiitii sabit bir ¢gevrede bulundugu siirece
basarili olabilecek, takim tekeli ve tekel ozellikler gosterdigi Olclide basarisini
siirdiirecektir. 173

Bu kiiltiirde rol modelinin simgesi tapinaktir. Tapinagin siitunlari rolleri
simgeler. Yarinin, diiniin bir tekrar1 olarak kabul edildigi giivenli bir anlayis i¢in, rol
modeli idealdir. Diin yasananlar tahlil edilir, bolimlere ayrilir, incelenir ve yeni
kurallar gelistirilmis islemler dizisi olarak yeniden diizenlenerek yarina hazirlanir.
Hareketli ve yaratici bir kisilik bu tiir kiiltlirlerin bulundugu 6rgiitler icin hi¢ uygun
degildir. 1™

Bu kiiltiirde galisanlarin isinde risk yoktur ve her sey onceden bellidir. Giig
bireylerde degil pozisyonlardadir. Bu kiiltiirlin biirokrasinin yogun oldugu

bankalarda, resmi kuruluslarda ve sigorta sirketlerinde goriilebilecegi soylenebilir.!”

1.2.4.3.3. Goreyv Kiiltiirii (Athena)

Harrison gorev kiiltiiriinii bir “Matris” ile tanimlarken Handy ise bu kiiltiire
“Athena” kiiltiirii der. Bu durum belli bir goérev etrafinda olusturulan disiplinlerarasi
calisma gruplarmi ifade eder. Ornegin; bir bilgisayar kullanicisi, grafikei, halkla
iligkiler uzmani, iiretim personeli ve muhasebeci becerilerini birlestirerek bir reklam
sirketinde beraber calisabilirler. Burada calisanlara ¢alisma bagimsizlig1 verilmistir.
Calisma sekli merkezi degildir. Danigmanlik ve reklam sirketlerinde bu kiiltiir tipine

siklikla rastlanir.1’®

172 Akiney, s. 62.

173 Charles Handy, Understanding Organization, Hazell Watson Ltd., 1981, s. 180°den aktaran
Kemal Koksal, Yiiksekogretimde Orgiit Kiiltiirii ve Alan Arastirmasi, Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Balikesir, 2007, (Understanding) s. 62.

174 Handy, (Siiper), s. 22.

175 K oksal, s. 63.

176 Naktiyok, s. 103.
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Handy’e gore, gorev kiiltlirii gruplara ve takim caligmalarina son derece
uygundur. Calisanlar bu kiiltiirde isleri lizerinde yiiksek derecede kontrole sahiptir.
Bu kiiltiirde esneklik ve ¢evreye uygunluk esastir. Gorev kiiltiiriniin baskin oldugu
orgiitlerde kontrol zordur. Esas kontrol yéneticilerin elinde bulunur.*’’

Esnek ve uyum saglayabilen yapilarda 6ne ¢ikan bu kiiltiir, orgiit liyelerine
daha fazla bagimsizlik tanimaktadir ve esas olan c¢alisanlarin kendi kendilerini
kontrol etmesidir.*"®

Gorev kiiltiirii, calisanlar1 bir gorev etrafinda organize eden, calisanlara isleri
tizerinde kontrol yetkisi veren, giiciin ve etkinin kaynag olarak uzmanlik, yetenek ve
yaraticiliga onem veren, gruplara ve proje takimlarina son derece uygun, ¢evreye

duyarli bir kiiltiir olarak tanimlanabilir.

1.2.4.3.4. Kisi Kiiltiirii (Dionysus)

Harrison ve Handy’nin smifladigi son kiiltiir ¢esidi bireysel yani Dionysus
kiiltiiridiir. Bu merkezi ve bi¢imsel olmayan bir kiiltiirdiir. Handy, ortak ¢ikarlarla
bir araya gelen, 6zgiir ruhlu ¢alisanlarin olusturdugu bu kiiltiir tipine ask, yaraticilik
ve sarap tanrist olan Dionysus’un adimi vermistir. Bir amag¢ i¢in genellikle
birbirinden bagimsiz uzmanlar, karsilikli uyum ve birbirini tesvik edecek sekilde bir
araya gelirler. Genellikle bu tiir kiiltiire danmigmanlik sirketlerinde rastlanir.*’®

Kisi kiiltiiriinde orgiit, kisilere hizmet etmek i¢in vardir. Bireylere {ist
diizeyde otonomi taminir. Orgiit igindeki roller kisisel tercih ile &grenme ve
gelismeye duyulan ihtiyaca gore belirlenmekte ve oncelik bireysel ¢ikar ve amaclara
verilmektedir. 8

Modelin simgesi bir daire i¢inde yer alan birbirinden uzak noktalardir. Bu
kiiltiir genellikle profesyoneller tarafindan tercih edilen bir sistemdir. Isten ¢ikarma
ve herhangi bir bicimde ceza verme ydneticinin yetkisi disindadir. Terfi ve se¢im
gibi karar vermeyi gerektiren bazi konular bile, tiimiiyle ¢alisanlarin olusturdugu

kurullar tarafindan gerceklestirilir.

177 Handy, (Understanding), s.182’den aktaran Koksal, s. 64

178 Goksel Ataman Unutkan, Isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul:
1995, s. 58.

179 Naktiyok, s. 103.

180 Sisman, s.142.
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Bu kiiltiir, herkesin kendi isini yaptigi, kimsenin baskasina karigmadigi, en
onemlisi de kisilerin faaliyet gosterdikleri orgiit disinda da varliklarim
koruyabilmelerinin miimkiin oldugu ortamlarda islerligini korur. Ancak bu kiiltiir
gelistikge, biitiin ¢alisanlar bu kiiltiirlin  yararlardan faydalanmak isterler ve

sorumluluktan ve risklerden kaginmaya bakarlar. 18!

Sekil 10: Harrison ve Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Tipleri

4
Y
S |
o Rol Kiiltiirti(Harrison) Gorev Kiiltiirii
k (Harrison)
S s Apollo (Handy)
y ¢ Athena (Handy)
a k
I
| D et
o Gii¢ Kltiiri Kisi Kiiltiirii
! ; (Harrison) (Harrison)
k
i Zeus (Handy) Dionysus (Handy)
k
Dayanisma
Diisiik Yiiksek

Kaynak: Turner, s. 25.

1.2.4.4. Cameron ve Quinn’in Orgiit Kiiltiirii Modeli

Cameron ve Quinn’e gore isletmelerde kiiltiir, calisanlara kimlik duygusu
kazandiran ve bir igletmenin nasil ilerleyebilecegine dair yazili veya yazili olmayan

rehber ilkelerden olusur.

181 Handy, (Siiper), s. 33-36.
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Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin islerinde nasil hareket edeceklerine iliskin hareket
tarz1 ve oOrglite hakim olan kiiltiiriin bilesenlerini belirleme stratejisi ve hedeflerle
ilgilidir. Orgiit kiiltiirii, degerli olan seyleri yani bir drgiitii essiz kilan baskin liderlik
tarzlar1, semboller, prosediirler ve rutinler gibi 6zellikleri igerir.?

Cameron ve Quinn’in “Rekabetci Degerler Modeli” adin1 verdikleri yapida,
bir ugta dahili bakim diger ugta harici konumlandirmanin yer aldigi, bir tarafta
esneklik ve spontanligin, diger tarafta kontrol ve stabilitenin bulundugu dort tiir 6rgiit
kiiltiirii tipi bulunmaktadir.’®® Ouchi’nin Z tiirii kiiltiir tipine benzerlik gosteren

modelde ilave olarak adokrasi kiiltiirii de bulunmaktadir. Bu orgiit kiiltiirii ¢esitleri:

Klan kiiltiirti, hiyerarsi kiiltiirii, adokrasi kiiltiirii ve pazar kiiltiiridiir.

1.2.4.4.1. Klan Kiiltiirii

Klan kiiltiiriniin baskin kiiltiir oldugu orgiitler genis bir aile gibidir. Ortak
degerlerin paylasildigi, birlik duygusunun yogun oldugu, orgiit iiyelerinin Orgiite
kendilerinden ¢ok sey kattig1 ve birbirine kars1 sadik oldugu bu tip orgiitlerin lider ya
da yoneticileri yol gosterici rolde olup, diger c¢alisanlara onlarin akil hocalariymis
gibi yaklasmaktadir.'84

Klan kiiltiirii 6zellikle saglik kurumlari, {iniversiteler ve bazi endiistri

firmalarinda gozlemlenebilmektedir.'®®

1.2.4.4.2. Adokrasi Kiiltiirii

Adokrasi kiiltiirii dinamik, girisimci ve yaratict bir kiiltiirdiir. Orgiit {iyeleri
icin bireysel yaraticilik ve yenilik 6n plandadir.
Cevreye uyumu ile 6ne ¢ikan adokrasi kiiltlirlinde orgiit iiyeleri risk alirlar ve

orglit icin hep onde olmak, iirlin ya da hizmette lider olmak 6nemlidir.

182Kim Sterling Cameron ve Robert Emmet Quinn, Diagnosing and Changing Organizational
Culture: Based on the Competing Values Framework, AddisonWesley Longman, San Fransisco,
1999, s.15.

18 Michael Stoica, Liao Jianwen ve Harold Weslch, “Organizational Culture and Patterns of
Information Processing: The Case of Small and Medium-Sized Enterprises”, Journal of
Developmental Entrepreneurship, Cilt: 9, Say1: 3, 2004, s5.240-251den aktaran Erdem, 2007, s.65.
184 Cameron ve Quinn, ss. 36-38.

185 Omer Faruk Iscan ve Kiirsat Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 21, say1: 1, 2007, s. 123.
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Uzun donemde biiyiime ve yeni kaynaklar edinmeye 6nem veren adokrasi
kiiltiirii i¢in &rgiitii bir arada tutan unsur yenilik¢ilige olan bagliliktir.8®

Elektronik ticaret yapan sirketler, pazarlama, elektronik ve kozmetik
sektoriinde caligkan orgiitler; miisteri memnuniyeti konusunda hizli hareket etmeleri

gerektiginde, bu kiiltiir tipini yansitmaktadirlar.'8’

1.2.4.4.3. Pazar Kiiltiiru

Rekabet¢i ve sonug odakli kiiltiirli ifade eden pazar kiiltiiriinii benimsemis
orgiitler i¢in oncelikli hedef igin bitirilmesidir. Pazar liderliginin 6nemli oldugu bu
kiiltiirde basar1 icin kistas pazar payidir. Bu kiiltiirdeki liderler kararli, kat1 ve
isteklidirler. Orgiitii bir arada tutan unsur kazanmaya verilen énemdir. 88

Basarinin, pazar paymnin artisi, elde edilen kar ve somut ciktilar ile
degerlendirildigi bu orgiit kiiltiirii Amerika’daki Coca Cola gibi firmalarda agikca

gozlemlenmektedir. 18

1.2.4.4.4. Hiyerarsi Kiiltiirii

Ileri derecede resmi yapilasmanin séz konusu oldugu hiyerarsi kiiltiiriinde
orgiit icinde sahip olunan roller, kisilerden daha onemli olarak algilanir ve Orgiit
tiyeleri orgiit iginde bu rollerle tammlamir. Orgiit iiyelerinin dnceden tanimlanmis
gorevleri icra ederek kendinden bir sey katmadig1 bu kiiltiirde orgiitii bir arada tutan

sey resmi kurallar ve prosediirlerdir.%

185 Cameron ve Quinn, ss. 38-40.

187 Daft, 2000°den aktaran Degerli, s. 58.

188 Cameron ve Quinn, ss. 35-36

189 Kasper, Hans. “Culture And Leadership in Market-Oriented Service Organisations”, European
Journal of Marketing, Cilt: 36, Say1: 9/10, 2002, s. 1049.

1%0Cameron ve Quinn, ss. 33-34.
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Sekil 11: Cameron ve Quinn’in Orgiit Kiiltiirii Modeli

Organik Siirec¢
(esneklik, spontanlik)

KLAN ADOKRASI

Baskin nitelikler: Birbirine baglilik, Baskin Nitelikler: Girisimcilik,

paylasimcilik, takim ¢alismast, yaraticilik, uyum

LiderlikTarzi:Cevresindekilerin ilerlemesini | Liderlik Tarzi: Girisimci, yenilikgi,

kolaylastirici, aile biiyiigi figiirii risk Gstlenici

Degerler:, Gelenekler, kisilerarasi baglilik Degerler: Girisimcilik, esneklik, risk

Stratejik VVurgular: Gelisen insan Stratejgk Vurgular: Yenilige,

kaynaklari, baglilik, moral biiylimeye ve yeni kaynaklara yonelik
stratejiler

Dahili  Bakim:diizgiin

. v Harici Konumlandirma:
faaliyetler, biitiinlesme

rekabet, farklilasma

HiYERARSI

L R PAZAR
Bflskm Nitelikler: Emirler, kural ve Baskin Nitelikler: Rekabetcilik,
diizenlemeler,

amagclar gergeklestirme

Liderlik Tarzi: Kararli, bagar1 odakl
Degerler: Amaca yonelme, liretim, rekabet
Stratejik Vurgular: Rekabetei

avantaj ve pazar uistiinligii

Liderlik Tarzi: Koordinator, yonetici
Degerler: Kurallar ve prosediirler
StratejikVurgular: Stabilite,
ongoriilebilirlik, diizgiin ¢alisma

Mekanik Siirec
(kontrol, stabilite)

Kaynak: Daulatram Lund, Organizational Culture and Job Satisfaction, Journal of Business
& Industrial Marketing, Cilt:18, Say1: 3, 2003, s. 221.

Kiiltiir, pazar ve hiyerarsi kiiltiirlerine dogru kaydikca mekanik siirecler
artmakta, klan ve adokrasi kiiltiirlerine dogru kaydik¢a da organik siireglerde artis

olmaktadir.t®!

1.2.4.5. Schein’n Orgiit Kiiltiirii Modeli

Schein orgiit kiiltliriinii daha biitiinciil bir yaklagim ile "bir grubun kendi
icinde biitiinlesme ve dis ¢cevreye uyum sorunlarini ¢ozerken yarattigi ve gelistirdigi;
yeni iiyelerine algilama, diisiinme ve hissetme yolu olarak aktardigi varsayimlar ve

inanclar biitiinii" olarak tanimlamistr.'%2

11 Degerli, s. 61.
192Erdem ve Isbast, s. 34.
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Schein’a gore bu kabul edilmis varsayimlarin oldukca acgik sekilde ortaya
¢ikan yansimalar1 ise normlardir. Bu normlarin altinda, iiyelerin birgogunun
sorgulamadan kabul ettigi varsayimlar vardir.!®® Uyeler baska bir kiiltiir ile
karsilasincaya kadar bunun farkinda bile degillerdir. Schein'in modelinde Orgiit
kiiltiirii i¢ diizeyden olusmaktadir: Bunlar orgiit tiyelerinin insana, iliskilere, gercege
yonelik temel varsayimlari ile bu varsayimlara dayanan degerler ve son olarak da
semboller ve uygulamalardir. Bir bagka deyisle Schein 6rgiit kiiltliriinii ii¢ katmana
ayirarak en iist katmanda bes duyuyla anlayip hissedilebilen davranislar ve is yapma
bicimleri, dil, teknoloji ve diger somut objelerin bulundugu katman, altinda dogru-
yanlis, 1yi-koti gibi degerlerin bulundugu katman ve en altta da varsayimlarin oldugu
katmani1 kabul eder.1%

1. Temel Varsaymmlar: Orgiit iiyelerinin gevreyle iliskileri, insan tabiati,
zaman, alan gibi gercegin 0zii, insan eylemleri ve insan iliskilerinin dogasiyla ilgili
olan temel inanclarimi kapsayan temel varsayimlar, orgiit iiyelerinin kendilerini,
baskalarmi ve diinyay1 algilama ve degerlendirme bicimi olarak tanimlanabilir.'*®

2. Degerler: Orgiit iiyelerinin, olay, durum ve davramslar1 degerlendirmede
benimsemis olduklar1 dlgiitlerdir. Orgiitte meydana gelen olay, durum, uygulamalar
karsisinda orgilit tyelerinin 1iyi, kotii biciminde degerlendirme ve yargilama
yapmalarinda kullanilan &lgiitlerdir.%

3. Semboller ve Uygulamalar: Orgiit kiiltiiriiniin goriilebilen ydniinii
olusturmakta, kullanilan teknolojiler, mitler, semboller, hikayeler, efsaneler ve
goriilebilen, isitilebilen davranis oriintiilerinden olusmaktadir.!®” Semboller ve
uygulamalar sdzel, davranissal ve fiziksel olabilmektedir. Uyelerce paylasilan dil,
hikaye ve mitler sozel 6geleri, ritiiel ve torenler davranigsal 6geleri, Orgiit mimarisi,

is elbiseleri, fiziki yerlesim ve teknolojiler ise fiziksel dgeleri kapsamaktadir.!%

193Schein, H.Edgar, “Three Cultures of Management: The Key to Organizational Learning”.
Sloan Management, Cilt: 38, Sayi: 1, 1996, (Key), ss.11.

194Schein, (Second Edition), ss. 19-27.

195 Sisman, s. 84.

19%GSisman s. 94.

197 Melek Cakir ve Edip Oriicii, “Uretim Isletmelerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Tespitine Yénelik bir
Arastirma”, Mugla Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 13, Say:: 1, Haziran
1999, s. 22. Schein (Third Edition), ss. 65-68.

18Asli Coskun Uslu, Ogretim Elemam Algilarina Gére Orgiit Kiiltiirii: (Ege Universitesi
Ornegi), Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir, 2010, s. 38.
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Ozetlemek gerekirse, Schein’a gore orgiit kiiltiiriiniin fiziksel yiiziinde
calisanlar tarafindan somut olarak ortaya konan semboller ve uygulamalar
bulunmaktadir. Bunlar torenler, uygulamalar, hikayeler, orgiite 6zgii kullanilan dil ve
semboller olarak sayilabilir. Orgiit kiiltiiriiniin goriinmeyen oOgeleri ise orgiit
calisanlara rehberlik eden inanglar, degerler ve neyin dogru neyin yanlis oldugunu

belirleyen temel varsayimlardir.

1.2.4.6. Byars’m Orgiit Kiiltiirii Modeli

Byars insanlar1 ve faaliyetleri kendi i¢inde iki gruba ayirmistir ve bu gruplara
gore kiiltiirleri siniflandirmustir. Insanlari katilimer ve katilimei olmayan; faaliyetleri
ise, tepkisel ve sezgisel olarak gruplandirmigtir. Bu gruplara gore kiiltiirleri de
Etkilesen, Biitiinlesik, Miitesebbis ve Sistematik kiiltiir olarak dorde ayirmustir.t®

Etkilesen kiiltiir:

Etkilesen kiiltiirde insanlar katilimci, faaliyetler ise tepkiseldir. Bu kiiltiirde
ama¢ ¢alisanlarin ve miisterilerin ihtiyaglarimi karsilamak olup bu yolda en iyi
hizmeti vermek hedeflenmektedir. Cevreyi etkilemekten cok, rekabet ve yeni
teknolojilerin ortaya ¢ikardigi ¢evresel istek ve ihtiyaglari en iyi bigimde karsilamak
onemlidir.?%

Biitiinlesik kiiltiir:

Biitlinlesik kiiltlirde insanlar katilimci ve faaliyetler ise etkisel olarak
gruplandirilmis olup, calisanlarin ve miisterilerin ihtiyaglarimi etkilemeye ve
degistirmeye yoneliktir. Bu da, yeni drlnler ve hizmetler gelistirilerek
gerceklestirilir.2%!

Miitesebbis kiiltiir:

Miitesebbis  kiiltiirde insanlar katilimci degildir ve faaliyetler de
gruplandirilmistir. Yeni {irtin ve hizmetlerin gelistirilmesinde bireysel olarak oldukca
yenilik¢i olan bu kiiltiirde katilimcilik ve grup halinde karar verme olmadigindan

kiigiik igletmelere uygundur.

199Eren s, 171.

20()zlem Senel, Personel Gii¢lendirmenin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi, Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi, fzmir, 2006, s. 136.

21Demir, s. 70.
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Sistematik kiiltiir:

Sistematik kiiltiirde insanlar katilimci degil, faaliyetler de tepkisel olarak
gruplandirilmistir. Bu  kiiltiirde 6nceden belirlenmis prosediirlerin, politikalarin
uygulanmasi ve faaliyetlerin yiiriitiilmesindeki sistemler iizerinde
yogunlasilmaktadir. Bu kiiltiirlerde gorevler kaliplasmistir, bu nedenle katilimcilik

yoktur.20?

Sekil 12: Byars’in Orgiitsel Kiiltiir Modeli

INSANLAR
Katilimc1 olmayan Katilimci
FAALIYETLER Tepkisel Sistematik Etkilesen
Etkisel Miitesebbis Biitiinlesik

Kaynak: Eren, 2010, s. 151.

1.2.4.7. Miles ve Snow’un Orgiit Kiiltiirii Modeli

Miles ve Snow, orgiitleri uzun yillardan beri sahip olduklar1 gelenek ve
aliskanliklarina gére birbirinden farkli dort kiiltiir grubunda toplamistir.?®® Bunlar;
Koruyucu, Gelistirici, Analizci ve Tepki Verici Kiiltiir Tipi olarak siniflandirilmistir.

Koruyucu Kiiltiir Tipi

Koruyucu orgiit tipinde orgiitler muhafazakar inang ve degerleresahiptir. Bu
sebepten bu tarz orgiitler riski diisiik hamleleri tercih etmekte vegiivenli bir sekilde
dar bir pazara yogunlasilmakta, yeni iiriin ve pazar arastirmasi gibi faaliyetlerden
uzak durulmaktadir. Butiir orgiitler planlamaya 6nem verirler, giiven ve istikrar 6n
planda olup ve risk yaratmayan faaliyetlerde bulunurlar.2%

Gelistirici Kiiltiir Tipi

Yenilik¢iligi ifade eden bu kiiltiire sahip olan orgiitlerin yoneticileri,

yenitiriinler tiretmek, yeni pazarlara girmek egilimindedirler ve risk alirlar.

202Bren, s. 172, Senel, s. 137, Demir, s. 70.
203gren, s. 104-105, Degerli, ss. 57-58, Senel, s. 137
24Degerli, ss. 57-58, Senel, s. 137.
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Siirekli degisimin ve belirsizligin sagladigi risk ve firsatlar1 yakalamayi hedef
aldig1 icinyogun rekabetten ve rakiplerin sert tepkilerinden kaginmamaktadirlar.?%

Analizci Kiiltiir Tipi

Denge ve degisim olmak iizere iki farli yone sahip bu kiiltiire sahip
orgiitlerdurgun biliylime ya da endiistri ve rakipler biiyiidiikkge kendilerini ona
goreayarlamay1 tercih ederler. Denge, bigimsel yapilar olusturma ve etkinlik
arastirtlmasina iliskindir. Degisim ise, rakiplerin faaliyet ve stratejileri
kontroledilerek gelistirilen temkinli stratejilerdir.?%

Tepki Verici Kiiltiir Tipi

Bu tip oOrgiitlerde, degisim baskis1t cevreden ve rakiplerden gelmekte,
ancakyoneticiler etkin bir sekilde cevap verememektedirler. En son noktada yani

krizaninda; rakipler, ortaklar veya c¢alisanlardan ¢ok yogun baskilar gelince tepki

gelir. Bu tip orgiitlerde strateji; iflas etmemek ve yasamak tizerinedir.

1.2.4.8. Peters ve Waterman Modeli

Peters ve Waterman &rgiit kiiltiiriinii ilk inceleyen arastirmacilardir. Orgiit
kiiltiiriiliteratiirdeFirma Kiiltiirii, Kurumsal Kiiltiir, isletme Kiiltiirii olarakisimlerle
tanimlanmugtir.2%’

Peters ve Waterman kusursuz orgiitlerin temelde kiiltiiriiniin baskin bir
ozellige sahip oldugunu, bicimsel iligkilerdense ¢alisanlar {izerinde odaklanildigini,
paylasilan ortak degerlerin gelistirildigini ve yillar boyu calisanlara rehberlik ettigini
ortaya koymuslardir. Insanlarin gergekten baglanabilmeleri i¢in gorevin baglanmaya

deger olduguna inanmalar1 gerekmektedir. Bu da ancak giiglii orgiit kiiltiirii ile

saglanabilir.?%8

205 Wayne S. Desarbo ve digerleri, “Revisiting The Miles And Snow Strategic Framework:
Uncovering Interrelationships Between Strategic Types, Capabilities, Environmental Uncertainty,
And Firm Performance”, Strategic Management Journal, Cilt: 26, Say1: 1, 2004, s. 49.

206 Degerli, ss. 57-58, Senel, s. 137, Desarbo ve digerleri, s. 49.

27 Cemile Giircay, “Isletmelerde Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinin Farkli Boyutlarda Incelenmesi”,
Dokuz Eyliil Universitesi, iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Izmir, 2000, (Boyutlar), s.
35.

28Thomas J. Peters ve Robert H. Waterman, Yénetme ve Yiikselme Sanati: “Miikemmeli
Arayis”, Cev. Selami Sargut, Istanbul: Altin Kitaplar, 1987°den aktaran Erdem, s.76.
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Peters ve Waterman’a gore Amerika’da basarili orgiitlerin basar1 nedenleri
baz1 temel kiiltiirel degerlerdir. Bu degerler: 2%°

1. Hizli kararlar ile eylemden yana olmak: Yoneticiler karar verirken gabuk
davranmak zorundadirlar. Cogu zaman karar verememek, ge¢ karar vermekten daha
kotii sonuglar dogurabilir.

2. Miisterilerle yakin iliskide olmak: Peters ve Waterman’a gore, miisteriye
yakin olmak ve ona deger vermek basariya gotiiriir. Bu, hizmet tutkusunu ve kaliteyi
beraberinde getirir.

3. Ozgiir diisiince ve girisimciligi destekleme: Yaraticiigi destekleyip
biirokrasiyi en aza indirgeyebilen sirketler basariyr yakalar. Bunu yaparken, orgiitii
kiigiik pargalara ayirip, otonomiyi pekistirerek yaraticiligt ve riske girmeyi
desteklemek gerekir.

4. Insan kaynagim iyi kullanarak iiretimi artirma: Bir orgiitte ¢alisanlar en
onemli kaynaktirlar ve basari i¢in insan kaynaginin iyi bir bi¢imde kullanilmasi
gerekmektedir.

5. Yoneticilerin igin yapilisiyla ve boliimlerle ilgili bilgi sahibi olmasi: Bir
orgiitteki yoneticiler, sadece finans konulariyla ilgileniyorsa basari sansi yok denecek
kadar azdir. Yoneticiler hemen hemen her alanda ve her boliimiin yaptig: isten bilgi
sahibi olmak zorundadir.

6. Yaln bigim, az kurmay: Basarih Orgiitlerde sadece hedefler, iiriinler,
iletisim sistemleri degil orgiitsel yapilar da basit ve yalindir. Boylece ¢aliganlar, is
akisinin ve komuta zincirinin nasil isledigini kolaylikla izleyebilmektedirler.

7. Birbirine bagl siki bir yapr: Orgiit i¢inde ¢alisanlarin birbirini anlamasi ve
sirketin degerlerine inanmasi gerekmektedir. Bu bag, orgiitii bir arada tutan ortak
kiltiirii olusturur.

Peters ve Waterman modelinde oOrgiitlerin ¢alisanlarima ilgi ve saygi
gostermesi, giivenmesi, Once insana deger vermesi calisanlarin ayni amaclar
etrafinda toplanmalarin1 kolaylastirir ve kendilerini daha degerli hissetmelerini
saglar. Orgiitler, amaglar1 tiim g¢alisanlar tarafindan benimsendigi ve paylasildig

Olctlide basariya ulagirlar.

209 Cem M. Kozlu, Kurumsal Kiiltiir-Amerika, Japonya ve Tiirkiye: Basaril Firma
Yoénetimlerinde Kurumsal Kiiltiiriin Rolii, Bilkom Yayinlari, 2. Baski, 1988, Istanbul, ss. 33-
49,
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1.2.4.9. Parsons Modeli

Parsons’un modelinde orgiit kiiltiiriinlin dort fonksiyonu vardir:  “Uyum
(Adaptation), Amaca Ulasma (Goal Attaintment), Yasallik (Integration) ve Yasallik
(Legitimacy)”. Bu dort fonksiyonun bas harflerinden olusan “AGIL” modeli olarak
da adlandirilan Parsons modelinde hayatta kalmak isteyen her sistemin yerine
getirmesi gereken uyum saglama, ama¢ edinme ve amaclar gerceklestirme,
biitiinlesme ve gegerlilik islevleri bulunmaktadir.?!°

1. Uyum (Adaptation): Orgiit sosyal sistem ve ¢evre ile uyumu yakalamalidir.
Bunun i¢in de sosyal sistemi iyi tanimali, degisimin dogasini anlamali ve uyum
gostermelidir.

2. Amaca Ulasma (Goal Attaintment): Orgiitlerin kiiltiirlerinin amagclari
gerceklestirme ve basar1 kazanmada ne kadar etkili oldugunu gosterir.

3. Biitiinlesme (Integration): Orgiitiin kendi i¢inde alt kiiltiir ve sistemlerle ne
kadar etkili bicimde biitiinlestigidir.

4. Yasallik (Legitimacy): Orgiitiin iist sistemler ile kendi ¢evresini
olusturabilmesidir.

Tiim bunlar gergeklestirebilmek i¢in ise en énemli unsur kiiltiirdiir. Kiiltiir,
sistemin isleyebilmesi ve uyumun saglanabilmesi ve kabul edilebilmesi i¢in en
onemli aractir. 2! Bir sistemin toplumca dislanmamasi ve taninmast igin bu sistemin
islevlerinin topluma yararli oldugunun kabul edilmesi gerekmektedir. Buna “yasal
tanima” denilmektedir.

Orgiit kiiltiirel degerler sayesinde sistemdeki hizli degisim ve gelismelere
ayak uydurabilir. Alt sistemlerle ve iist sistemlerle uyum saglayarak yasal olarak
calismalarina devam eder ve amaglarma ulasir. Orgiitlerde kiiltiirel degerler:'?

1. Teknik Degerler: Olaylarin fiziksel yoniine iliskin bilgiler, inanglar ve

uygulamalardir.

2. Ekonomik Degerler: Pazardaki tiiketici davramislarini bi¢imlendiren

egilim ve uygulamalardir.

210G, Moorhead ve R. W. Griffen, Organizational Behavior, Hougton and Mifflin, (Second
Edition), London, 1989, s. 258. Eren, s. 142.

211 Ozkalp ve Kirel, s. 103.

212Eren, s. 143-144.
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3. Sosyal Degerler: Sosyal toplumun egilimleri, inanglar1 ve yasam
tarzlaridir.

4. Psikolojik Degerler: Bireylerin kisisel egilim, ihtiya¢ ve yasam tarzlaridir.

5. Politik Degerler: Ulkenin yonetimi ile ilgili inanclar, kurallar ve
uygulamalardir.

6. Estetik Degerler: Giizel sanatlar, goriiniis ve giizellige verilen 6nem, inang
ve uygulamalardir.

7. Ahlaki Degerler: Genel ahlak, 6rf, adet ve geleneklere dayanan egilim ve
uygulamalardir.

8. Dini Degerler: Topluma hakim olan din, buna bagli inanglar, kurallar ve

uygulamalardir.

1.2.4.10. Ouchi’nin Z Kurami

Wilkins ve Ouchi (1980) orgiitlerde beklenen diizeyde giiglii bir oOrgiit
kiiltiirinlin olusabilmesi i¢in Orgiit i¢i gevre yoniinden ¢esitli kosullarin uygun olmasi
gerektigini belirtmisler, orgiit liyelerinin orgiitteki liyeliklerinin siiresi, iiyeler arasi
etkilesimin gilicii ve alt kiiltlirlerin sayisinin o Orgiitiin kiiltlirliniin olusmasinda
onemli rol oynadigini savunmuslardir.

Ouchi, Z tip1 orgiitlerin insana deger veren, igbirligini 6ne ¢ikaran, “biz”
anlayisina sahip, katilimcilik, ortak degerler gelistirme, giiven gibi konularin
vurgulandig bir 6rgiit kiiltiiriine sahip oldugunu belirtmektedir.?!3

Ouchi, orgiit kiiltiiriinii ti¢ ayr1 grup sirket lizerinde ¢alisarak incelemistir.
Bunlardan birinci grup tipik Amerikan sirketleri, ikincisi tipik Japon sirketleri ve
sonuncusu ise Z tipi Amerikan sirketleridir.

Karar almadaki katilimcilik Z tipi kiiltlir modelinin en 06ne ¢ikan
ozelliklerindendir. Bu modelde acik ofis sistemleri ve bicimsel olmayan kontrol
sistemleri vardir.

Teknik ve idari boliimlerde yatay ve dikey rotasyon uygulanmaktadir.

Personel miistakil olarak degil aile ve ¢evresiyle birlikte ele alinmaktadir.

213 Quchi 1980°den akratan Erdem s. 74.
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Ouchi incelemelerinde temel yedi nokta iizerinde durarak, bu ii¢ sirket

grubunu bunlara gore karsilastirmistir. 24

Sekil 13: Ouchi Modeli

Kiiltiirel Japon Amerikan Z Tipi Tipik  Amerikan
Degerler Sirketlerinde Sirketlerde Sirketlerinde
Is gorenlere Yasam boyu Uzun donemli Kisa dénemli
baghhik istihdam istihdam istihdam
Degerlendirme Yavas ve Yavas ve nicel Hizli ve niteliksel
nicel
Kariyer Cok genis Orta genislikte Cok dar
gelisimi zamanli
Kontrol Gizli ve Gizli ve informel Agik ve bigimsel
informel
Karar verme Gruba bagh Gruba bagli ve Bireysel
ve katilime1 katilimei sorumluluga dayali
Sorumluluk Grup Bireysel Bireysel

Calisanlara

ilgi

Biitiinciil ve

genis kapsamli

Biitiinciil ve genis

kapsamli

Dar ve is ile siirh

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 1996, s. 106.

Bu ozellikler Ikinci Diinya Savasindan sonra basarili bir sekilde kendini

toplayan Japon sirketlerinin sahip oldugu ozelliklerdir ve klasik Amerikan ve Ztipi

Amerikan sirketleriyle yapilan karsilagtirmalar: tabloda yer almaktadir.

Ouchi, gelistirdigi orgiitsel kontrol modelinde “islem maliyetleri” yaklagimini

temel alir ve orgiitteki islem maliyetleri icin pazar, biirokrasi ve klan olmak {izere ii¢

farkl1 kontrol mekanizmasinin oldugunu belirtir.?®Benzer bir modeli Cameron ve

Quinn’in o6rgiit kiiltiirii modelinde bulmak miimkiindiir.

Sekil 14: Kontrol Tipleri ve Gerekleri

214 Senel, s. 141.

215 Quchi 1980°den akratan Erdem, s. 64.
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Kontrol Tipi Kurallara Iliskin Gerekler Bilgiye Mliskin
Gerekler
Pazar Karsilikli degisim Fiyatlar
Biirokrasi Karsiliklt degisimYasal otorite Kurallar
Kargilikli degisimYasal otorite Gelenekler
Klan Ortak degerler ve Inanglar

Kaynak: Ouchi, William. G. “Markets, Bureaucracies, And Clans”. Administrative
Science Quarterly, Cilt: 25, Sayi: 1, 1980, s. 137.

Pazar tipi kontrol tamamen ekonomi temelli olup, Orgiitiin verimliligini
degerlendirmek icin fiyat merkezli bir kontrol stratejisi uygulamr. Orgiitiin
calisanlara kars1 ilgisi, {licretler konusunda yapilan anlasmalar ile smirhdir.
Biirokratik kontrol diislincesinde emirler, yazili kurallar, i tanimlari, standartlagma
merkezde olup, islemler yetki ve hiyerarsi ile denetlenir. Klan tipi kontrol
mekanizmasinda ise Orgiitsel isleyise calisanlarin sahip olduklar1 ortak amaglar,
paylasilan degerler, ¢alisanlar arasinda giiven ve dayanigma, baglilik gibi sosyal
ozellikler sekil verir.?%0

Pazar kiiltiiriinlin oldugu orgiitlerde her birey kisisel ¢ikarlarinin pesinden
kosar, bagar1 pazar payinin artis1, elde edilen kar ve somut ¢iktilar ile dlgiiliir. Orgiitii
bir arada tutan gii¢, kazanmaktir. Biirokrasi kiiltiirii mekanik ve biirokratik orgiitleri
temsil etmektedir. Kimin hangi isi nasil yapacag ve standartlar1 bellidir. Biirokratik
orgiit kiiltiiriinde yabancilasma ve amagsizlik goriilmektedir. Ornegin bankalar,
sigorta sirketleri ve ilag sirketleri 6rnek olarak gosterilebilir.

Klan kiiltiirii, birlik ve beraberligin 6nemli oldugu, orgiitsel bagliligin 6ne
ciktig1, adeta bir aileyi andiran Orgiitler olup, yoneticileri ebeveyn roliindedirler.
Topluluk ruhuna sahip, adil kiiltirlerdir. Bu tip orgiitlere disaridan bir yonetici
atandiginda iiyeler tarafindan kabul gérmezler.?’

Yetiskin liyelerden olusan iiniversitelerin gii¢lii kiiltlir olusturmak ve bunu

paylasmak ag¢isindan bilingli ve aktif olmasi1 beklenmektedir.?8

2160uchi, 1980°den aktaran Erdem, s. 65.
217 Erdem, s. 66.
218 Giiven, 1996; ipek, 1999; ira, 2003.
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IKINCI BOLUM
ISE CEZBOLMA

2.1. iISE CEZBOLMA OLGUSU

Bugiin degisim her alanda oldugu gibi is yasaminda da hizla
ger¢eklesmektedir. Bu nedenle organizasyonlar daha esnek bir yapiya sahip olma
gerekliligi  igindedirler. Cogu organizasyonun gelecekteki etkinligi insan
kaynaklarina baghdir. Insan kaynaklarmin etkinligi ise, birgok ydnden kisisel algilar
ile alakalidir. Maslow, 1971 yilinda islerini anlamli ve hedefe yonelik bulmayan
bireylerin, profesyonel kapasitelerini kullanamadiklarini belirtmistir.?!®

Is yasaminda calisanin isine ydnelik tutumlarmnin olumlu veya olumsuz
olmasinin birgok nedeni ve sonucu vardir. Calisanin is yasamindaki olumlu
yaklagiminin sebeplerini belirlemek igin birgok arastirmaci c¢alisanin olumlu
yaklagimlarini incelemektedir. Bu c¢alismalar, insanin kuvvetli taraflar1 ve etkinligine
odaklanmis olan pozitif psikoloji ile de iliskilendirilmektedir.?%°

Son yillarda c¢alisma hayatina yonelik degisimler ile birlikte ortaya cikan
pozitif psikoloji igerikli ¢aligmalar, dikkatleri ¢alisanlarin olumsuz duygu ve
davraniglarina degil, iretkenlik, niteliklilik ve degisimin bir pargasi olma gibi
egilimlerine cekmektedir.?%:

Bu konuda elde edilen bulgular pozitif psikolojinin ¢aligma hayatiyla
iligkisinin oldugunu, ¢alisanlarin pozitif hal ve eylemlerinin giiclii ve olumlu bir
orgilt kiiltiirtine sahip yonetim anlayislarini ortaya ¢ikardigini bunun da g¢alisanlarin
icsel motivasyonunu etkiledigini ortaya koymustur. Bu igsel motivasyonun da giiglii

bir insan kaynag1 yarattigini gostermistir.???

219 Neal Chalofsky ve Vijay Khrishna, “Meaningfulness, Commitment, and Engagement: The
Intersection of a Deeper Level of Intrinsic Motivation”, Advances in Developing Human
Resources, Cilt: 11, 2009, s. 190.

220 Gizem Dalay, The Relationship Between the Variables of Organizational Trust, Job
Engagement, Organizational Commitment and Job Involvement, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007, s. 1.

221Uta Klusmann, Mareike Kunter, Ulrich Trautwein, Oliver Liidtke ve Jiirgen Baumert, “Engagement
and Emotional Exhaustion in Teachers: Does the School Context Make a Difference?”, Applied
Psychology, Cilt: 57, 2008, s. 129.

22Arnold Bakker ve Wilmar Schaufeli, “Positive Organizational Behavior: Engaged Employees In
Flourishing Organizations”, Journal of Organizational Behavior, Cilt: 29, 2008, s. 148.
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Yeni geng profesyoneller de sosyal olarak sorumluluk iistlenmis ve ¢alisanin
tiim benligiyle isinde katilim sagladig: etik bir yaklasimla yonetilen orgiitleri tercih
etmektedirler.??

21. ylizyilda bilgi ve hizmet sektoriine dayali ekonomik yapida, calisanlarin
isleriyle kurduklar1 psikolojik iliski 6nem kazanmistir. Glinlimiiz organizasyonlarinin
psikolojik olarak islerine bagli, kendilerini tamamen rollerine adamig ve yiiksek
kalitede performans standardini yakalamaya g¢alisan, kendilerini enerjik ve adanmis
hisseden, isleriyle biitiinlesmis calisanlara ihtiyaglar1 vardir.??* Diger bir ifade ile
modern organizasyonlar inisiyatif sahibi, mesleki gelisimleri igin sorumluluk
alabilen, yiiksek kalitede performans standartlarina ulasabilecek calisanlar
istemektedirler. Bu nedenle, isine uyum gostermis Ve isine cezbolmus c¢alisanlara
giderek cok daha fazla ihtiya¢ duyarlar. 22°

Calisanin isine cezbolmasi, gelismeyi ve degisimi destekleyen ve artiran

stratejik bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmustir.??®

2.1.1. ise Cezbolma Kavraminin Ortaya Cikisi

Ise cezbolma kavramu ilk olarak birtakim danisman sirketler tarafindan ortaya
atilmistir. Gallup adli damigsmanlik sirketi ilk kez 1992 yilinda ise cezbolmanin ne
anlama geldigini aragtirmis ve 0lgmiistiir. Fakat s6z konusu danismanlik sirketlerinin
kullandig1 cezbolma tanimi ve neleri igerdigi yeterince agiklayici olamamaistir.

Bunun boyle olmasiin sebepleri arasinda zaman kisiti, yani aragtirmalarin
uzun zaman almasi, is yasaminda hizli gelisen degisiklikler ve arastirmalarin yeni
yeni baslamis olmas1 sayilabilmektedir.??’

Bu calismada “ise cezbolma” olarak kullanilan kavram daha once yapilan
farkli calismalarda, ise angaje olma?? ise goniilden adanma??, ise kapilma®*’ve ise

baglanma?*! seklinde de kullanilmustir.

223 Chalofsky ve Khrishna, s. 193.

224 Arnold Bakker, Simon Albrecht ve Michael Leiter, “Key Questions Regarding Work
Engagement”, European Journal of Work and Organizational Psychology, Cilt: 20, Sayi: 1, 2011,
S. 4.

225Bakker ve Schaufeli, ss.149-150.

226 padmakumar Ram ve Gantasala Prabhakar, “The Role of Employee Engagement in Work-Related
Outcomes”, Interdisciplinary Journal of Research in Business, Cilt: 1, Say1: 3, 2011, s. 47.

22iGene Michael Alarcon, The Development Of The Wright Work Engagement Scale, Wright
State University, 2009, s. 1.
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“Engagement” kavrami kisinin bir biitiin olarak, tiim benligiyle aktif sekilde
bir role katilimini ifade etmektedir. Is yasami kapsaminda Tiirkge’ye cevrilmis hali
olarak cezbolma seklinde de kullanilabilen kavram ise organizasyonlarda ¢alisanlarin
isverene karsi, kendilerini islerine verecekleri ve isin geregi bazi yaptirimlara tabi
olacaklarinin taahhiidiinii verdikleri sozlesmeleri de igeren bir kavram olarak
karsimiza c¢ikar. Calisanlar enerjilerini rollerine vererek, bu rolleri kabul ederler.
Yiriittiikleri rolleri benimser ve baglanirlar.?®?> Bu noktada ise cezbolmanin
psikolojik sozlesme ile arasindaki farktan da bahsetmek gerekmektedir. Kuramsal
kokenleri sosyal miibadele kurami ve esitlik kuramina dayanan, baglam ve bigimsel
olarak yasal sozlesmeden farkli olan psikolojik sozlesme isverenlerin calisanlara,
calisanlarin da isverene ne borclu olduklarini gosteren karsilikli algilamalar igerir.
Cikis noktasi is sozlesmelerindeki agiklanmamis kisimlardir ve bu kisimlardaki
basliklardan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir.

Bu anlamda galisan ve isverenin is s6zlesmesinde belirtilen ylikiimliliiklerini
yerine getirmeleri i¢in agiklanmis ya da agiklanmamis pek ¢ok gorevi vardir.

Bu gorevleri yerine getirirken c¢alisanin isine yapacagi katkilar cercevesinde
gbsterecegi caba, yetenek, baglilik, beceri, zaman®® ise cezbolmuslukta calisann
olumlu psikolojik durumu kapsamindaki algilari ile benzerlik gostermekte, ancak ise

cezbolma kavrami ¢alisanin kisisel algis ile ilgili olarak kabul edilmektedir.

28Egra Atilla Bal, “Insan Kaynaklari Alaninda Yeni Bir Kavram: ise Goniilden Adanma
“Engagement” ve Tiirkiye’de Durum”, 12. Lojistik Yonetim Zirvesi, (Tiirkiye’de durum) 2010.
http://www.L ojistik yonetimizirvesi/com/tr/article.asp?1D=1435 (12.01.2011) Enver Ozkalp ve Bilgin
Meydan, “Schaufeli ve Bakker Tarafindan Gelistirilmis Olan Ise Angaje Olma Olgeginin Tiirk¢e’de
Giivenilirlik Ve Gegerliliginin Analizi”, Is Gii¢ Endiistri fliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi,
Cilt:17, Say1: 3, Temmuz 2015, ss. 4-19.

29Esra Atilla Bal, Self-Efficacy, Contextual Factors And Well-Being: The Impact Of Work
Engagement, (Yayinlanmamis Doktora Tezi), Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul. 2008, (Well-being), s. 20.

230 Zeynep Hale Oner, The Mediating Effect Of Organizational Justice: Moderating Roles Of
Coherence And Job Complexity On The Relationship Between Servant Leadership And Work
Engagement, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 2008, s. 50.

281 Askin Keser ve Gozde Yilmaz, “Ise Baglanma (Engagement)”, Calisma Yasaminda Davrams:
Giincel Yaklasimlar, (Der. Askin Keser, Gozde Yilmaz, Senay Yiiriir), Umuttepe Yayinlari, Kocaeli,
20009, s. 94.

232 Bal, (Well-being) s. 15.

23 Hande Mimaroglu, Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum Ve Davramglarina Etkileri:
Tibbi Satis Temsilcleri Uzerinde Bir Arastirma, TC Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Adana, 2008, s. 43.
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Ise cezbolmanin birgok tanimi yapilmstir, genel olarak ise ise cezbolma, bir
kisinin isiyle olumlu etkileri olan bir iliskisinin olmas1 anlamina gelmektedir.?**

Yiiksek seviyede ise cezbolma c¢alisanlar islerine  giristiklerinde,
adandiklarinda ve isleri hakkinda istekli ve heyecanli hissettiklerinde
gerceklesmektedir. Yazinda s6z konusu kavram ile ilgili olarak, calisanin isine
cezbolmasimin tanimi, nasil Olgiilecegi, Onciilleri, ne siklikla ortaya c¢iktigi,
tilkkenmislik durumunun maliyeti, cezbolmanin ise sagladigi maddi faydalar ve isyeri
kosullarinin cezbolmay1 ne derece etkiledigi konularina odaklanilmistir.?*®
Bu ¢alismada ise, oncelikle ise cezbolma kavraminin ortaya ¢ikisi, dnciilleri,

tiilkenmislik kavraminin uzantisi olarak degerlendirilisi, ise adanmislik ve ise baglilik

gibi kavramlarla iliskisi gibi alt basliklar anlatilmaya calisilmistir.

2.1.2. ise Cezbolma Kavraminin Tanimi

Yazinda ise cezbolma kavramu farkli sekillerde tanimlanmistir. Ise cezbolma
ile ilgili birgok farkli goriis olmasina ragmen, pek ¢ok bilim insani, isine cezbolmus
calisanlarin enerji seviyelerinin yiiksek oldugu ve isleriyle siki sikiya biitiinlestikleri
konusunda hemfikirdirler.?*®

Cezbolma terimini, kisinin kendisini ve enerjisini roliine vermesi anlaminda
ilk kez kullanan kisilerden birisi Goffman’dir.

Goffman’a gore cezbolma kavrami, sahip olunan rolii benimsemek, role kabul
edilmis olmak ve gozlemlenebilir bir baglilik, aktif bir ilgi ya da o roliin gerektirdigi

davranisa kendiliginden bir katilim hissetmek, ilgi ve gayreti igermektedir.?’

234 Gene Alarcon ve Jean Edwards, “The Relationship of Engagement, Job Satisfaction and Turnover
Intentions”, Stress and Health, Wiley Online Library, Cilt: 27, Say1: 3, 2010, s.1.
http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1002/smi.1365/full (21.11.2012)

235Ram ve Prabhakar, s. 47.

26Arnold Bakker, Wilmar Schaufeli, Michael Leiter ve Toon Taris, “Work Engagement: An
Emerging Concept in Occupational Health Psychology”, Work & Stress, Cilt: 22, Sayi: 3, 2008, s.
187.

Z37Erving Goffman, The Presentation of Self in Everyday Life, Doubleday, Garden City, New
York,1959.

http://www.clockwatching.net/~jimmy/eng101/articles/goffman_intro.pdf (06.03.2011)
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Kahn; kisinin eszamanli olarak kendini ifade etmesini, gorevlerine kendini
vermeyi tercih etmesini, bunlarin kisinin hem isine hem de diger ¢alisanlara karsi
baglilik hissetmesine yaradigini, rol performansina fiziksel, bilissel ve duygusal
olarak aktif bir sekilde katildigin1 igeren” bir cezbolma tanimi yapmistir.23®

Kahn, insanlarin kendilerini nerede ifade edebildiklerini ve islerine
verebildiklerini yani kisisel olarak islerine cezbolduklar1 veya baglarinin koptugu ve
pes ettikleri ve kendilerini savunduklar1 gibi isyerlerindeki durumlari incelemis,
Kisilerin is performanslarina kendilerini ¢esitli derecelerde (bilissel, duygusal ve
fiziksel) vermelerinin nerede ve nasil gerceklestigini belirten teorik bir ¢erceve
cizmistir. Pozitif psikolojinin {izerinde durdugu kavramlardan biri olan ise cezbolma
kavrami, Kahn’a goére ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir.

Cezbolmanin biligsel yonii orgiitle ilgili inanglari, liderleri ve is kosullarin
kapsamakta, duygusal yonii, orgiitle ilgili inanglar, liderler ve is kosullarina karsin
calisanin olumlu ya da olumsuz tutumlarini, fiziksel yonii ise, c¢alisanin is
performansin1 basar1 ile gostermesi i¢in ihtiyag duydugu fiziksel enerjiyi
kapsamaktadir.?3®

Buna gore, ¢alisanlar islerine duyussal, biligsel ve fiziksel olarak cezbolurlar.
Tam bir cezbolma igin gereken, duyussal ve bilissel cezbolmanin en az ikisinin
yasanmasidir. Duyussal cezbolma icin diger c¢alisanlar ve yoneticiler ile anlaml
iligkiler kurabilmek, duygudaglik kurabilmek ve onlarin duygularimi anlamak
gereklidir. Buna karsilik, biligsel cezbolmada calisma yasamindaki gorevlerin ve
rollerin farkinda olunmasi gerekmektedir. Kahn c¢alisanin bir boyutta cezbolmus ve
fakat diger bir boyutta cezbolmamis olabilecegini ileri siirerken, herhangi bir yonden
yiiksek Olciide cezbolmanin ¢alisanin genel cezbolma halini de ylikselttigini ileri
strmiistiir.

Kahn’a gore ¢alisanlar, calistiklar1 esnada bilissel olarak uyanik ve duyussal
olarak diger calisanlar ve yoneticilerle bag kurduklar1 zaman cezbolma durumunu

yagsamaktadirlar.

238 Alan M. Saks, “Antecedents And Consequences Of Employee Engagement”, Journal of
Managerial Psychology, Cilt. 21, Say1: 7, s. 602.
239 Keser ve Yilmaz, s. 102.
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Diger bir deyisle; calisanlar, kendilerinden ne beklendigini bildiklerinde,
islerini anlamli bulduklarinda ve diger kisilerle bag kurduklarinda islerine
cezbolabilmektedirler. Islerine cezbolmamis calisanlar ise, eksik kalmis rol
performanslari gosterirler ve davraniglar robot gibidir.

Bu ¢alisanlarin ihtiyact olan sey; ¢alistiklari yerlerde sosyal iletisim, 6zerklik
ve isinin biitiiniin i¢inde énemli bir fonksiyon teskil ettigini hissetmeleridir.?4°

Kahn tarafindan yapilan niteliksel g¢alismalarin sonucunda, bireyin isine
cezbolmasini etkileyen li¢ psikolojik kosul ortaya ¢ikmistir: anlamlilik, giivenlik ve
yeterlik. 24

Is yerinde anlamlilik, ¢alisan ile drgiit arasindaki ise baglhlik ve ise cezbolma
boyutlarindaki iliskiyi igerir. Anlamlilik, kisinin isinde kendisini degerli
hissetmesidir. Tecriibe edilen anlamliligin derecesi, gorev etkilesimleri, is rolleri ve
islerin etkilesimlerinden etkilenir. Dahasi, kisi isinin 6nemli ve zorlu oldugunu
diisiiniir. Isler zorluolduklari, gesitli becerileri kapsadiklar1 ve dzerklik anlayisina
sahip olduklar1 siirece daha anlamlidirlar. Kisinin sahip olmak istedigi sekle uyan,
sayginlik ve profesyonellik gibi kisisel etkilesimleri iceren roller vaat eden isler
calisan igin anlam kazanmaktadir.?*2

Anlamlilik ¢alisana ti¢ farkli boyutta motivasyon saglayan bir olgudur. Bu
motivasyon boyutlari; dissal, i¢sel ve igsel isteklendirmeden daha derin bir baska
isteklendirmedir. Bu daha derin olan igsel isteklendirmenin seviyesi ¢alisan agisindan
isinin anlamliligin1 belirlemektedir.?*

Ikinci kosul olarak karsimiza ¢ikan giivenlik, kisilerin kendilerini acikca ifade
edebildikleri zaman yasanabilmektedir. Dahasi, giivenlik kisinin isini tehlikeye
atmadan ifade edebildigi, iyi bir sekilde anilabildigi ve kendini degerli hissedebildigi

zaman yaganabilmektedir.

240 William Kahn, “Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work”,
Academy of Management Journal, (Engagement and Disengagement), Cilt: 33, 1990, s.697.

241 Chalofsky ve Khrishna, s. 198.

242 Kahn, (Engagement and Disengagement), s. 694.

243 Chalofsky ve Krishna, s. 194.
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Kisinin hissettigi giivenligin derecesi, kisinin kendi i¢inde ve organizasyonla
arasinda yasadig1 degiskenlerden etkilenmektedir. Bu degiskenler:24

1. Kisinin ¢alisma arkadaslari, yoneticileri ve astlari ile olan iliskilerini,

2. Farkli ¢alisma gruplarin igerisinde ve arasinda olusan 6nyargilari,

3. Yonetim tarafindan olusturulan etkilesim ve izlekleri,

4. Organizasyonlarin kiiltiirel normlarin1 kapsamaktadir.

Anlamlilik ve giivenligin yani sira bireyin kendini zihinsel, sosyal, duygusal
ve fiziksel kaynaklari yoniinden bir ise vermesi konusunda yeterli hissetmesi de
gerekmektedir.

Yeterlik duygusu genellikle, kisinin belli birtakim hedeflere ulagmak igin
gereken eylem planlarini yapmak ve yiiriitmek yeterligi olarak tanimlanmaktadir.?*°

Bu duygu farkli zamanlarda farklilik arz edebilir, bireyin bas etmek zorunda
kaldig1 farkli is ve yasam gerekliliklerinden etkilenebilir ve bireyin sahip oldugu
duygusal ve fiziksel enerji miktarina gore degisebilir.

Kahn’a gore cezbolma yukarida bahsedilen ii¢ psikolojik kosul ile kendini
gostermektedir. Bu tanimlamalarda ortak éneme sahip olan noktakisisel enerjilerin
role yoneltilmesi ile yansitilmasi, bunun da rolden role ve rollerin gereklerine ve
kisinin algilarina ve enerji seviyesine gore degisiklik arz etmesidir.?*®

Kahn’a gore cezbolma tikenmisligin olmamasi durumunu ifade
etmektedir.?4

Robert ve O’Davenport 2002 yilinda ise cezbolmay: kisinin isiyle fazlaca
olarak tanimlamistir.

Bu kisiler digerlerine gére daha fazla calisirlar ve daha iiretkendirler.?*

Ayrica organizasyonlarmin ve miisterilerinin istedikleri sonucu daha gabuk iiretirler.

24 Kahn, (Engagement and Disengagement), s. 694.

25 Auxiliadora Duran, Natalio Extremera, Lourdes Rey, Pablo Fernindez-Berrocal ve F. Manuel
Montalban, “Predicting Academic Burnout And Engagement In Educational Settings: Assessing The
Incremental Validity Of Perceived Emotional Intelligence Beyond Perceived Stress And General Self-
Efficacy”, Psicothema, Cilt: 18, 2006, s. 159.

246 Kahn, (Engagement and Disengagement), ss. 695-700.

247Kahn, (Engagement and Disengagement), s. 694.

28 Darryl Roberts ve Thomas O’Davenport. “Job Engagement: Why It’s Important and How to
Improve It”., Employment Relations Today, Cilt: 29, Say1: 3, 2002, s. 22.
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Cezbolmus calisanlarin sirketleriyle aralarinda yiiksek seviyeli bir baglantilar
vardir ve tutkuyla ¢alisirlar.?*® Bu calisanlar proaktiftir, inisiyatif gosterirler, diger
calisanlarla kolaylikla isbirligine girerler, kendi profesyonel gelisimleri igin
sorumluluk alirlar ve yiiksek performans standartlarinin yakalamaya calisirlar. Ise
cezbolma, saglikli olmakla alakalidir ancak ise baglilik ve isle mesgul olma, igsel
motivasyon ve diisiik is birakma niyeti ile iliskilidir.?*°

Isine cezbolmus calisanlarin enerjik bir durumlari ve isleri ile aralarinda etkin
bir baglantilar1 vardir. Islerine stresli ve zor degil, miicadele gerektirir seklinde bir

anlam yiiklerler.?!

2.1.3. ise Cezbolma ile Benzer Kavramlar Arasindaki fliski

Ise cezbolma kavramim orgiitsel psikolojide kullanilan “orgiitsel baglilik”
(organizational commitment) ve “ise baglilik” (job involvement) kavramlar ile
iligkilendirmek miimkiindiir. Ancak ise cezbolma bu kavramlardan farkli 6zelliklere
sahiptir ve ¢alisanlarin ¢alistiklar: islerine kendilerini adamalarini, biitiin enerjilerini
ve ¢abalarini islerine yoneltmelerini ifade etmektedir. Bunun yani sira ise cezbolma
kavraminin yazinda yer yer tilkenmislik kavramu ile agiklandig1 da goriilmektedir.

Uygulayic1 yazinda gegen cezbolma tanimi ve anlami genel olarak diger
kavramlar1 da kapsiyor ve karmasik gibi goriinse de akademik yazinda bilissel,
duyussal ve davranigsal bilesenleri de igeren, Orgiitsel baghlik ve ise bagliliktan
farkli bir yap1 olarak ve bireysel rol performansini ilgilendiren bir kavram olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

249Grace Endres, Mancheno-Smoak, “The Human Resource Craze: Human Performance Improvement
and Employee Engagement”, Organization Development Journal, 2008, Cilt: 26: 1, 69. s. 70.

250 Bakker ve Schaufeli, s. 149.

1Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris, s. 188.
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2.1.3.1. ise Cezbolma ve Tiikenmislik

Ise cezbolma konusundaki arastirmalarin baslangicinda da ise cezbolmanin
tilkenme ile iliskisi ana soru olarak yer almaktadir. 252

Ise cezbolma ve tiikkenmislik kavramlar1 birbirini anlatmak ve her iki kavrama
da aciklik getirmek maksadiyla yazinda siklikla beraber goriilmektedir. Birgok bilim
insan1 her iki kavrami bir arada kullanarak agiklamaya c¢alismis, dahasi her iki
kavrami ayni 6lgeklerle 6l¢gme yoluna dahi gitmislerdir.

Yaygin bir goriise gore ise cezbolma ve tilkenmislik kavramlari birbirini
tamamlayan ve hatta tanimlayan kavramlar olarak kabul edilmekte, bunun tam karsiti
olarak sayilabilecek yine yaygin bagka bir goriise gore de, her iki kavram ayr1 ayri
ele alinmak suretiyle ¢alisiimalidir.

Genel olarak c¢alisma psikolojisi yaklasimlari c¢alisma yasamindaki
tilkenmislige odaklanmisken, pozitif psikoloji tiikenmigligin zit kutbunda yer alan ise
cezbolmaya odaklanmaktadir.?®® Diger bir deyisle, tiikenmislik kavrami, sonralari
yapilan calismalarda “ise cezbolma” kavrami ile tamamlanip, genisletilmistir.?>
Tiikenmisligin tam tersi bir kavram olarak ortaya ¢ikan ise cezbolmanin, ¢alisanlarin
ise cezbolmalar i¢in gereken ortamin saglanmasiyla beraber stres ve tatminsizlikle
ortaya cikan birgok sorunun da iistesinden gelinebilecegine inanilmaktadir.?>®

Tilkenme ve cezbolma arasindaki iliski ile ilgili yazinda iki farkli ekol
vardir.?®® Maslach ve Leiter (1997) tilkenmislik ve cezbolmay siirecin iki zit kutbu
olarak kabul etmektedirler. Tiikenmisligi, “ise cezbolmada yasanan erozyon” olarak
tekrar tamimlamiglar ve tiikkenmisligi onleme calismalar1 neticesinde tiikenmisligin

tam z1dd1 olan ise cezbolmay1 da kapsayan bir model gelistirmislerdir.

Z2Alarcon ve Edwards, s. 2.

253 Keser ve Yilmaz, s. 100.

25 Christina Maslach ve Michael Leiter, The Truth About Burnout: How Organizations Cause
Personal Stress And What To Do About It, Jossey-Bass, San Francisco, CA, 1997, s. 27, Wilmar
Schaufeli ve Arnold Bakker, “UWES Utrecht Work Engagement Scale Preliminary Manual 2003,
Occupational Health Psychology Unit Utrecht University, (UWES) http://www.schaufeli.com.
(28.12.2011).

25 Yseult Freeney ve Joan Tiernan, “Employee Engagement: An Overview of the Literature on the
Proposed Antithesis to Burnout”, The Irish Journal of Psychology, Cilt: 27, Sayi. 3-4, 2006,
(Antithesis), s. 130.

26Bal, (Well-being), s. 31, Christina Maslach, Wilmar Schaufeli ve Michael Leiter. “Job Burnout”,
Annual Review of Psychology, Say1: 52, 2001, s. 405.
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Modelde ise cezbolma kavramini, tilkenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal
tilkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 kavramlari ile ifade etmektedirler.

Tiikenme, isyerinde duygusal yorgunluk yani bitkinlik ve yorgunluk hissi,
depresyon yani tepkisizlik ve umursamazlik hissi, son olarak da c¢alisanin kendisini
degerli hicbir sey basarmiyor hissini icermektedir.?>’

Ancak ise cezbolmanin yasanabilmesi icin tiikenmislik alt boyutlarinin tam
tersi olan algilarin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Buna gore ise cezbolmada;
duygusal tiikenme yerine “enerji”, duyarsizlasma yerine “aidiyet duygusu” ve diisiik
kisisel basar1 yerine “yeterlik” alt boyutlarina yer verilmektedir.

Buna gore Maslach Tiikenmislik Olcegindeki (MBI-Maslach Burnout
Inventory) duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma 6lceklerinden diisiik, kisisel basari

dlgeginden alinan yiiksek puanlar cezbolma icin belirleyici olmaktadir.?%®

Sekil 15: Tiikenmislik ve Ise Cezbolma iliskisi
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Kaynak:Sema Polatci, Tiikenmislik Sendromu ve Tiikenmislik Sendromuna Etki Eden
Faktorler(Gaziosmanpasa Universitesi Akademik Personeli Uzerinde Bir Analiz),
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Gaziosmanpasa Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Tokat, 2007°den aktaran Sema Polatc1 ve Kadir Ardi¢. “Tiikenmislik Sendromu
Ve Madalyonun Obiir Yiizii: Isle Biitiinlesme”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 32, 22 Ocak-Haziran 20009, s. 37.

Z7Freeney ve Tiernan, (Antithesis), s. 131.
Z8Maslach ve Leiter, ss. 29-30.
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Tiikenmislik ve cezbolmanin ayn1 6l¢ek tarafindan ortaya konulmasinin en az
iki 6nemli olumsuz sonucu vardir. Oncelikle, her iki olgunun da miikemmel bir
sekilde olumsuz olarak iliskilenmesini beklemek gercekei degildir.

Diger bir ifade ile bir c¢alisan tiikenmis degilse bu sonu¢ o kisinin isine
cezboldugu anlamina gelmeyebilir. Ayn1 sekilde bir kisinin ise cezbolmasi diisiik ise
bu o kisinin tiikenmis oldugunu gostermeyebilir.

Ikincisi; her iki olgu arasindaki iliskinin ayn1 anket sorular1 ile deneye dayali
olarak olgiilerek incelenmesi miimkiin degildir. Ornegin, iki olgunun es zamanl
gecerliliginin incelenmesi i¢in ayni anda tek bir modelde yer almasi da miimkiin
degildir.?°

Bu nedenle tiikenmislik ve ise cezbolmanin birbirinden farkli olgular oldugu

260 Calisanlarin cezbolma ve

ve ayrt ayri incelenmesi gerektigi diisiiniilmektedir.
tikenmisligi algilayiglar1 da zit olmasima ragmen cezbolma olumlu, tilkenmiglik ise
olumsuz bir 6zellige sahiptir ve prensipte birbirinden bagimsiz oldugunda ayri
degerlendirilmelidirler. Bu da en azindan teorik olarak tiikkenmis olan bir ¢alisanin ise
cezbolma durumunun yiiksek ya da diisiik olabilecegi ve ayni sekilde ise cezbolmus
bir calisganin da tilkenmislik konusunda yiiksek ya da diisiik puan alabilecegi
anlamina gelmektedir.

Pratikte ise, tiikkenmislik ve ise cezbolma birbirleriyle biiyiik 6l¢lide olumsuz
iligkilidir. Maslach ve Leiter’in (1997) yaklagiminin tersine Schaufeli ve Bakker’in
yaklagimi, ise cezbolma ve tiikkenmislik arasindaki iliskinin kuvvetinin ortaya
koyulabilmesini miimkiin kilmaktadir. Ciinkii farkli araclar her ikisini de bagimsiz
olarak ortaya koyabilmektedir.25!

Tiikenmisligin ticlincii boyutu olan profesyonel yetersizligin tam tersi olan
kavram ise cezbolmada bulunmamaktadir. Bunun iki nedeni vardir. Birincisi;
yorulma ve duyarsizlasmanin tiikenmisligin temel 6geleri olduklarina dair 6teden
gelen deneye dayali kanitlar mevcuttur, fakat cezbolmada profesyonel yeterligin

daha hafif bir role sahip oldugu goriilmektedir?®,

29Gchaufeli ve Bakker, (UWES), s. 4.

260 Wilmar Schaufeli ve Arnold Bakker, “Job Demands, Job Resources and Their Relationship with
Burnout and Engagement: A Multi-sample Study”, Journal of Organizational Behavior, 2004, (Job
Demands), Cilt: 25. s. 308.

%IMaslach ve Leiter, 1997, s. 103. Schaufeli ve Bakker, (Job Demands), s. 302.

%2Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 410.
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Ikincisi, calisanlar ve isverenlerle yapilan miilakatlarda ise cezbolmanimn
profesyonel yeterlikten ziyade yazinda yogunlagma olarak gecen iste tamamen
kendini tatmin olmus ve mutlu hissetme ile tanimlandig1 goriilmiistiir. Buna gore
yogunlasma, profesyonel yeterligin zitt1 olarak tanimlanmayan, tamamen bagimsiz
bir cezbolma boyutudur.

Konu hakkindaki ikinci ekol, ise cezbolmanin tilkenmisligin karsiti oldugunu
kabul etmekle birlikte cezbolmayr miistakil olarak tanimlamaktave ¢alismaktadir.?%®
Ise cezbolmanin ayricaislenebilmesi, calisanlarin hem tiikkenmislik hem de
cezbolmada diisiik ya da yiiksek aldiklari durumlarin incelenebilmesini miimkiin
kilmaktadir. Ornegin, calisanlarin diisikzahmet ve sorumluluk arz eden islerde
tilkenmedikleri; fakat bunun c¢alisanlarin isleriyle biiylik Olciide alakali olup,
cezbolmus olduklari anlamina da gelmedigi belirtilmektedir. Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma ve Bakker ise cezbolmayi dinglik, adanma ve yogunlasma ile
kendini gosteren is ile alakali olumlu, tatmin edici ve motive olmus bir refah durumu
seklinde, tiikenmisligin tam karsit1 olarak ifade etmislerdir.?%*

Cezbolmada, tiikenmiglikte insanlar1 mualldkta hissettiren hayatin
bosluklarina karsilik tatminvardir. Dinglik, ¢alisirken yiiksek seviyede enerji ve
zihinsel esneklik ve giicliikler karsisinda bile miicadele ve kisinin enerjisini isine
harcama istegi ile kendini gosterir. Adanma, isiyle siki sikiya mesgul olma ve 6nem,
heyecan, ilham, gurur ve miicadele etme duygularini ifade etmektedir.

Yogunlagma, kisinin kendisini bir tiirli isinden alamamas1 ve zamanin iste
cok cabuk ge¢gmesi durumlarini igeren tam bir yogunlagsma ve mutlu bir sekilde isine
kendini verme durumu ile kendini hissettirir. Ayni sekilde, dinglik ve adanma,
zihinsel yorgunluk ve duyarsizlasmanin tam zit anlamlari olarak ve gorece
tikenmisligin iki temel belirtisi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Zihinsel
yorgunluktan dingligegecis olarak goriilen siire¢ enerji olarak adlandirilirken,

kinizmden adanmaya dogru giden siire¢ ise 6zdeslesme olarak adlandirilmaktadir.

263 Schaufeli ve Bakker, (Job Demands), s. 301.
%64 Wilmar Schaufeli, Marisa Salanova, Vicente Gonza’lez-Roma’ ve Arnold Bakker, “The

Measurement Of Engagement and Burnout and a Confirmative Analytic Approach”, Journal of
Happiness Studies, Cilt: 3, 2002, s. 74.
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Bu nedenle ise cezbolma, yiiksek enerji ve isiyle giiglii bi¢imde biitiinlesme
ile tikenmiglik ise tam tersi olarak: diisiik seviyelerde enerji ve is ile zayif
biitiinlesme ile kendini gostermektedir.?%

Cagdas ise cezbolma calismalarini baslatan seyin tiikenmislik arastirmalari
olmast ilgingtir. Tiikenmislikten mustarip olanlarin aksine, ise cezbolmus
calisanlarda yiiksek bir enerji seviyesi ve isiyle arasinda siki baglar vardir ve bu

kisiler islerini stresli ve zahmetli degil, zorlu olarak nitelendirirler.2%

2.1.3.2. ise Cezbolma ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilk ve ise cezbolma, calisanlarin &rgiitte kalmasi ve
performansin1 artiran Orglitsel davraniglarla iliskili olmalar1 nedeniyle orgiitsel
calismalarin 6nemli iki olgusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baghlik bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma, kendimizden daha
biiylik gérdiiglimiiz bir seye karst baghlik gostermeyi ve yerine getirmek zorunda
oldugumuz bir yiikiimliiliigii anlatir?®’

Yazinda oOrgiitsel baglilik yapisi ile alakali ii¢ farkli yapilandirmayr gérmek
miimkiindiir:

1. Orgiitsel amaglari ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii sekilde

inanma,

2. Orgiit i¢in fazladan caba harcama istegi ve

3. Orgiitiin {iyesi olarak kalma yéniinde giiclii bir arzu.?®®

Orgiitsel baghilik, kisinin orgiitiin hedefleri ve degerleri ile biitiinlesmesi,
orgiit icin caba sarf etme istegi ve Orgiitiin bir parcas1 olarak isine devam etme arzusu

olarak tanimlanir. Insanlar islerine cezbolmus olabilirler fakat orgiitlerine bagl

olmayabilirler.2®

285 Arnold Bakker ve Evangelia Demerouti, “Towards A Model of Work Engagement”, Career
Development International, Cilt: 13, Say:: 3, 2008, s. 210.

266 Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris, s. 188.

267 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, Nobel Yayincilik, Ankara, 2000,
s.41.

28Fatma Nur Asli Erim, Individual Response To Organizational Change: Creating Facade Of
Conformity, Its Antecedants And Effects On Participating In Decision Making, Work
Engagement, Job Involvement And Intent To Quit, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 2009. 5.129.

269 Roberts ve O’Davenport, s. 23.
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Orgiitsel baghlik dlcekleri ¢alisanin drgiitiiyle biitiinsel iliskisini ve rgiitten
ayrilmaya ne derece yatkin oldugunu 6lgmektedir.

Fakat ise cezbolmada calisan isine cezbolmus olsa da organizasyonu
begenmeyebilir ya da isten ayrilmay1 diisiinebilir. Bu durumda bile ise cezbolmusluk
hali giiclii bir sekilde kalabilir.?’

Allen ve Meyer (1990)’da mevcut tanimlar1 kapsayan, duygusal (affective)
baglilik, devamlilik (continuance) bagliligt ve normatif (normative) baglilik
boyutlarina sahip bir model gelistirmislerdir.?’* Allen ve Meyer’a gore bu ii¢ boyutlu
bagliligin dort ortak 6zelligi vardir:

a. Psikolojik durumu yansitmak,

b. Birey ile orgiit arasindaki iliskilere ayna tutmak,

c. Orgiit iiyeligini siirdiirme kararini etkilemek,

¢. Isgiicii devrini azaltmak.

Farkli nedenlere gore gelisen bu baglilik boyutlari neden ve sonuglari
itibariyle de birbirinden farklilik gosterirler. Duygusal baglilik duygusal bir
yonlenme ile calisanlarin Orgiitleri ile 6zdeslesmelerini, liye olmaktan dolay1
mutluluk duymalarini ve oOrgiitlerine karsi baglilik hissetmelerini ifade ederken,
devamlilik baghliginda ise ¢alisanlar ayrildiklar1 takdirde ddeyecekleri bedelleri,
maliyetleri diiiiniip, Orgiite finansal agidan bakarlar. Orgiitte kalinan siirede
verdikleri emegi ve ayrildiklar takdirde kaybedeceklerini diislinlirler. Normatif
baglilikta ise, ¢alisanlar ahlaki degerleri ve vicdani yaptirimlarini 6n plana ¢ikarr,
orgiitte kalmanin kendileri i¢in bir gorev ve dogru bir davranis oldugunu diisiiniirler.
Ozellikle sadakat, aile etkisi ve vefa gibi normlar nedeniyle baglilik hissederler. 272

Saks da, baglilikta kisinin orgiite bagliligimi ve tutumunu kastederken,
cezbolmada tutum degil, kisinin rol performansina karsit duydugu sorumluluk ve

odaklanmasini vurgulamaktadir.

270 Alarcon, s. 18.

271 Natalie Allen, John Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization.” Journal of Occupational Psychology, Cilt: 63, 1990,
s.13.

22Arzu S. Wasti, "Meyer ve Allen’in {i¢ boyutlu &rgiitsel baglilk 6lgeginin gegerlilik ve
giivenilirlik analizi”. 8. Ulusal Yonetim Ve Organizasyon Kongresi, 2000, ss. 25-27. Nermin
Uygue ve Dilek Cimrin, “DEU Arastirma Ve Uygulama Hastanesi Merkez laboratuvari
Calsanlarinin  Orgiite Bagliliklarini ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler”,
D.E.U.LL.B.F.Dergisi, Cilt:19, Say1:1, 2004, s: 93.
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Calisanin isine gosterdigi Ozen, isine dikkat etme derecesini ve roliinii
gerceklestirirken kendisini isiyle ne derece ozdeslestirdigini igerir.2”*Orgiitsel
baglilik, orgiitten elde edilen 6diil ve licretlerin karsilig1 olarak bireylerin kendilerini
orgiite baglamas1 sonucu olusan bir alisveris iliskisi ile nitelendirilmektedir.?’*

Orgiitsel psikolojide ise cezbolma kavramim orgiitsel baghlik kavram ile
iliskilendirmek miimkiindiir. Ancak ise cezbolma farkli dzelliklere sahiptir. Orgiitsel
baglilik, bireyin kendisine is saglayan orgiite sadakatidir. ise cezbolma ile orgiitsel
baghiligin farki; oOrgiitsel baglilikta odak noktasi oOrgiitken, ise cezbolmada odak
noktasi isin kendisidir. Buradan ¢ikan sonug, ise cezbolma kavraminin bireyin isi ile
olan iligkisine, oOrgiitsel psikoloji icerisinde yer alan diger kavramlara gore daha
biitiinciil bir agidan baktigidir. 27

Ise cezbolma ile drgiitsel baglilik arasindaki bir diger fark ise, ise cezbolmada
orgiitsel baglilikta oldugu gibi is, ¢alisanin hayatinin merkezinde olmamaktadir.
Calisan isi ile biitiinlesmektedir ancak isi hayatinin vazgegilmez bir pargasi

degildir.?7®

2.1.3.3. ise Cezbolma ve ise Baghlik

Lawler ve Hall’a gore ise baglilik (job involvement), kisinin hayatindaki
onemli gereksinimlerini karsilayan isinin hayatinin ne derece onemli bir pargasi
oldugu, hayatinin ne kadar merkezini teskil ettigidir.?’’

Ise baglilik bir isin ¢alisanin o anki bilissel ihtiyaglarii ne derece karsiladig
ile ilgili bir kavramdir ve baglilik tiirleri arasinda is ortam1 degiskenlerinden en ¢ok

etkilenen baglilik tiiriidiir. 278

213 Saks, s. 602.

2L iitfiye Karagdz, Tlkégretim Okulu Ogretmenlerinin Goriislerine Gore Orgiitsel Adanma ile
(")rgiitsel Yurttashk Davramsslar1 Arasindaki iliski, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Istanbul, 2007, s. 7.

2"Maslach, Schaufeli, Leiter ve Tarris, s. 412.

2I8Alarcon, s. 16.

217 Edward Lawler ve Douglas Hall. “Relationship of Job Characteristics to Job Involvement,
Satisfaction and Intrinsic Motivation”, Journal of Applied Psychology, Cilt: 54, 1970, ss. 309-310.
218 Ozlem Cakir, ise Bagliik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2001, s. 68.
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Ise baglilik ii¢ ana konu iizerinde odaklanmaktadir. Bunlar:

1. Isin ¢alisan hayatinda merkezde olmast,

2. Calisanin isinde aktif katiliminin derecesi,

3.Calisanin performansindan aldig1 6zgiivenin genel 0Ozgilivenine olan
etkisidir.

Ise baghlik kisinin isine egosunu katmasi, meslegi ile kimligini
eslestirebilmesi, isinin psikolojik 6nemi ya da kisi i¢in isin ne derece merkezde
oldugu, performansin kisinin kendi imaj1 i¢in ne kadar 6nem arz ettigidir.2’

Cezbolmada caligan is performansimi isiyle kurdugu psikolojik bag ile
gerceklestirir, oysa igse baglilikta, is kisinin hayatinda kendisini nitelendirdigi ana bir
elemandir. Bir organizasyon, c¢alisanlarin baghiligin1 kazandiysa, caligsanlar
organizasyona kars1 sadakat beslerler, kendilerini organizasyon ile 6zdeslestirirler ve
organizasyonda kalma istegindedirler.

Maslach ve arkadaglar1 (2001)’na gore ise baglilik, cezbolmanin adanmislik
yoniine benzemekte, fakat enerji ve yogunlasma boyutlarini icermemektedir. 25

Kahn ise cezbolma ile ise baghligi karistirmamak icin ise cezbolmanin
davranigsal ve duyussal bir yapiya sahip oldugunu, ise bagliligin ise biligsel bir
yapiya sahip oldugunu belirtmistir.?8!

Ise baghlik calisanlarin, genel olarak, ise verdikleri deger ve ise karsi
tutumlari ifade etmektedir ve bulunduklaritoplumun kiiltiiriinii yansitmaktadir.
Ormegin Tiirkiye’de is ve calismaya cok deger verilir. Ise oncelik vermek, isi
sevmek, isi benimsemek, isi ciddiye almak, caligkan olmak, isletmeye baglilik

gostermek, 6zverili calismakise yonelik davranissal normlar ve degerlerdir. 282

2%Uygug ve Cimrin. ss. 91-92.

280 Christina Maslach, Wilmar Schaufeli ve Michael Leiter. “Job Burnout”, Annual Review of
Psychology, Sayi: 52, 2001, ss. 402-403.

281 william Kahn, "Holding Environments at Work" The Journal of Applied Behavioral Science,
Cilt: 37, Say1: 3, 2001, (Environments), s. 271.

282Nermin Uygug, “Orgiit Kiiltiirii ve Yonetim Davranis1”, XI. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi Bildiriler Kitabi, Afyon Kocatepe Un. 1IBF, Afyon, 2003’den aktaran Uygug ve
Cimrin, ss: 91-99.
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2.1.3.4. Ise Cezbolma ve is Tatmini

Calisanlarin islerine iliskin duygulariin bir ¢iktisi olarak kabul edilen is
tatmini kavramui, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmistir.

Is tatmininin bir dnemi, yasam tatmini ile iliskili olmasidir ve kisinin fiziki
ve ruhsal sagligini dogrudan etkilemesidir. Bir diger 6nemi ise liretkenlikle ilgili
olmasidir.?

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar isin niteligi, iicret, odiiller,
yiikselme olanagi, is glivenligi, ¢aligma kosullar, is arkadaslari, denetim, yonetim
tarzi, isin dogasi, sosyal haklar, iletisim, ¢alisanin kisiligi gibi pek ¢ok faktoriin
is doyumuna etki ettigini gostermektedir. Diisiik is tatmininin c¢alisanlar iizerinde
olumsuz etkilere yol actigi, personel devir hizini yiikselttigi ve isten ayrilma
egilimini arttirdig1 saptanmistir. 284

Ise cezbolma ve is tatmini arasinda daha agik bir fark ortaya koyan cesitli
arastirmalar yapilmistir. Kahn, ise cezbolma ve c¢alisan doyumu arasinda ciddi
farkliliklar ortaya koymustur. Kahn’a gore c¢alisan doyumu, calisanlarin is
deneyimleri ve temel ¢aligma ihtiyaglarinin karsilanmasi ile elde edilen genel
degerlendirmedir.?®® Saks, ise cezbolmanm nedenleri ve sonuglarini inceledigi
caligmasinda ise cezbolma ile ilgili bagka bir fikir ortaya atmistir. Buna gore,
calisan cezbolmasi, bilissel duyussal ve davranigsal 6gelerden olusan kisinin rol
performansi ile baglantili bir yapidir. Dahasi, Saks ise cezbolmanin orgiitsel
adanmighk, orgiitsel vatandaslik davranisi ve ise baglilik ile benzer oldugunu

fakat bununla beraber ayr1 ve farkl bir faktor oldugunu dne siirmiistiir.28®

283 Engin Ungiiren, S Algiir ve F. Cengiz, “Is Tatmini Ve Orgiitsel Catigma Yonetimi Arasindaki
Iliskinin Belirlenmesi: Konaklama Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt: 8, Say1:27, 2009, s. 41.

24 Engin Ungiiren ve Sevcan Yildiz, “Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Demografik
Degiskenlerinin Is Tatminine Etkilerinin Saptanmasi Yonelik Bir Arastirma”, Dicle Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi (DUSBED), Cilt: 1, Say1: 1, 2009, s. 39.

285Kahn, (Engagement and Disengagement), s. 712.

286 Saks, s. 601.



2.1.4. ise Cezbolmanin Onciilleri ve Sonuclar:

Calisanin  ise cezbolmasim1i Ongdéren ¢ok sayida deneysel calisma
bulunmamasina ragmen, yiiriitiilen farkli ¢alismalardan birkag Onciil ortaya ¢ikarmak

miimkiindiir.28’

2.1.4.1. ise Cezbolmanin Onciilleri

Ise cezbolmanin kisinin kendisini nasil algiladig: ile ilgili dogrudan ilgili bir
arastirma yapilmamistir. Ise cezbolmanin ¢alisma sartlariyla ilgili girdiler tarafindan
belirlenen bir durum mu yoksa kisinin karakteriyle ilgili bir 6zellik mi oldugu
konusunda detayli bir tanim da yapilmamustir. Diger bir deyisle “Acaba orgiitler mi
yapilan is ne olursa olsun ise cezbolunacak ortamlar1 yaratiyor yoksa bazi kisiler
yaratilistan m1 enerji dolu ve islerine kendilerini tamamen adiyorlar?” sorularinin
cevaplar1 tam olarak verilmemistir. Aslinda ise cezbolmanin onciilleri bunlarin her

ikisinin bir karisimi olabilmektedir.?®

2.1.4.1.1. 1s Talepleri ve Kaynaklar1 Modeline Gére Ise Cezbolmanin

Onciilleri

Ise cezbolmanm o&nciilleri objektif ve siibjektif ortamn1 ve kisiligi
kapsamaktadir. Daha 6nce yapilan arastirmalarda, ise cezbolmanin 6ngoriilmesinde
ortamin algisinin  énemli rol oynadigi goriilmektedir. Ozellikle, is talepleri-
kaynaklart modeli, yiiksek taleplerin yliksek kaynaklar ile etkilestigini ve bu yolla
aragtirmalarin da destekledigi en uygun ¢alismay1 belirledigini gostermektedir. Daha
once yapilan arastirmalar kaynak ve taleplerin ise cezbolma ile olumlu bir iligki
icinde oldugunu gostermektedir Buna gore kisinin ortami nasil algiladigi ise

cezbolmasini belirlemektedir 28°

287 Ram ve Prabhakar, s. 50.

28 Freeney ve Tiernan, (Antithesis), s. 133.

289 Gene Michael Alarcon, Jessica Lyons, Stephanie Swindler ve Francesco Tartaglia, “Stress And
Engagement in The Military: An Exploration Of The Demands/Control Model”, Submitted for poster
presentation at the Annual Conference of the Society for Industrial and Organizational
Psychology, New Orleans, LA. s.19’dan aktaran Alarcon, s. 21, Saks, s. 607.
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Yazindaki aragtirmalar is kaynaklar1 ve kisisel kaynaklarin ise cezbolmayi
Oongordigiinii gostermektedir. Bu kaynaklar is ile alakali hedefleri gerceklestirmede
onemli rol oynarken, bununla birlikte temel birtakim psikolojik ihtiyaclar1 da
karsilamaktadir. Bunun yani sira c¢alisma ortaminin kaynaklar agisindan zengin
olmasi da ise cezbolmayi artiran onciillerden sayilmaktadir.

Ozgiiven, iyimserlik ve 6z yeterlilik gibi kisisel kaynaklarin rgiitsel yasamda
calisanlarin giinliik is talepleri ile bas etmesinde énemli rolii oldugu bilinmektedir.?®

Bakker ve Demerouti (2008), is talepleri-kaynaklar1 modelinde, calisma
kosullarini is talepleri ve is kaynaklar1 olarak iki maddeye ayirmislar, is taleplerini
caba ve enerji  gerektirdiginden, fizyolojik ve psikolojik  olgularla
iliskilendirilmislerdir. Bunlar arasinda asir1 is yiikii, duygusal ve fiziksel gereklilikler
sayilabilmektedir.?®! {s talepleri, bir isin kapsami iginde yapilmasi gereken her seydir
ve mutlaka olumsuz olmak zorunda degildir ancak ¢ok fazla gayret gerektiren islerde
bir stres yapici olarak, depresyon, stres, kaygi ve tiikenmislik gibi sonuglarla
iliskilendirilirler.?®? Ayrica, ¢alisanin kapasitesini asmadiklari siirece is talepleri her
zaman olumsuz olarak degerlendirilmemelidirler.?%®

Is Talepleri- Kaynaklar1 modelinde is taleplerinin varligi (is yiikii vb.) ve is
kaynaklarmin yoksunlugu (sosyal destek) psikolojik ve enerjik boyutta tilkenme ile
iligkiliyken, 1s kaynaklarinin varligi da isteklendirme boyutunda ise cezbolma ile
iliskili bulunmaktadir.?%*

Isin fiziksel ve psikolojik kaynaklari, roliin basarilabilmesinde &nem arz
ettiginden ¢ogu zaman dissal bir giidiileyici gorevi goriirler.?%®

Bakker ve Demerouti, kisisel gelisim, biiylime ve Ogrenmeyi igeren is
kaynaklarmin zaman zaman hem ic¢sel hem de digsal giidiileyici olduklarini ileri

stirmdslerdir.

29 Bakker, Albrecht, ve Leiter, s. 8.

291Bakker ve Demerouti, s. 211.

2925chaufeli ve Bakker, (Job Demands), s. 296.

2%8Anja Van den Broecka, Maarten Vansteenkisteb, Hans De Wittea ve Willy Lens, “Explaining the
Relationships Between Job Characteristics, Burnout, and, Engagement: The Role of Basic
Psychological Need Satisfaction”, Work and Stres, Cilt: 22, Say1: 3, 2008, s. 278.

2% Broecka ve digerleri, s. 277.

Segil Bal Tastan “The Theoretical Implications Of Job Demands—Resources Model: A Research Study
On The Relations Of Job Demands, Supervisor Support And Job Autonomy With Work Engagement”
Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 28, Say:: 4, 2014, s. 154-155.
2%5Bakker, Schaufeli, Leiter ve Tarris, s. 191.
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Kisisel gelisim, igsel bir giidiileyici fonksiyonu gosterirken, basari i¢in vazgecilmez
olan is kaynaklar1 bu yéniiyle de dissal birer giidiileyici haline gelmektedirler.?%

Digsal odiiller, ticret zammi, ikramiyeler gibi goriilebilen maddi odiillerdir.
Disgsal olarak adlandirilirlar ¢linkii isin kendisinin disindadirlar ve miktar1 ve verilip
verilmeyecegi bagkalar: tarafindan karar verilir.

Digsal ddiiller, 6zellikle islerin rutin ve biirokratik oldugu organizasyonlarda
onemli rol oynar. Calisanlarin ¢ogu igin, is se¢iminde 6nem verdikleri bir konudur ve
adaletsiz iicret dagitimi giiclii bir motivasyon kiric1 sebeptir.?9’

Fakat insanlar iglerinde devamlilif1 sagladiktan sonra digsal odiiller 6nem
kaybeder, i¢sel Odiillerin getirdigi giinliik isteklendirme kaynaklari 6nem kazanir.
Icsel odiiller calisanlarin anlamli igler yapmasi ve o isleri basarmasindan aldiklari
psikolojik odiillerdir. Bugiinlin c¢alisanlarin ¢ogu, kendi sahip olduklar1 zekd ve
tecriibeleri kullanarak, organizasyonlarinin sahip oldugu énemli hedefleri tutturmak
ve boylece organizasyonlarina ve miisterilerine deger katmak amaciyla biiytlik 6l¢iide
kendileriyle bas basa kalmaktadirlar.?%

Birey ile is arasinda ddiiller agisindan uyum; bireyin orgiite yaptig1 katkilar
karsiliginda, kendisini tatmin olmus, takdir edilmis ve 6dillendirilmis hissetmesini
saglayan bir ¢alisma ortamini ifade eder.?%

Is kaynaklar ise, is taleplerindeki belli bir takim fizyolojik ve psikolojik
bedellerin kisisel gelisim ve 6grenmeyi destekledigini vurgulamaktadir.3

Is kaynaklar1 kisisel gelisimi ve 6grenmeyi gerektirmekte, calisani motive
etmektedir.*®Ayrica is kaynaklar1 modelinde calisanin bagimsizlik, otonomi ve
rekabet gibi temel ihtiyaglar1 da karsilanmakta ise ise cezbolma saglanmaktadir.3%

Schaufeli ve Bakker (2004) geribildirim, yonetici destegi ve orgiitsel destek

gibi is kaynaklari ile ise cezbolma arasinda olumlu bir iliski 6ne siirmiislerdir.3%3

2% Bakker ve Demeroulti, s. 211.

297 Ram ve Prabhakkar, s. 50

2%8 Ram ve Prabhakkar, s. 50

29 Ardig ve Polatcr, s. 27.

300Schaufeli ve Bakker, (Job Demands), s. 296.
301Bakker ve Demerouti, s. 211.

302Bakker ve Demerouti, s. 211.

303Schaufeli ve Bakker, (Job Demands), s. 301.
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2.1.4.1.2. Maslach’a gore ise Cezbolmanin Onciilleri

Maslach’in modelinde sosyal destek de yer almakta ve Schaufeli ve Bakker
(2004)’in caligmasinda yer alan meslektas destegini igeren is kaynaklarmin ise
cezbolmayr ongdrdiigiinii bulmuslardir. Destegin yoklugu da ayrica tiikenmislikle
iliskili gikmugtir.3%4

Maslach ve digerleri (2001) ise cezbolmada isin oOzelliklerinin Onemli
oldugunu ileri siirmiis, 6zellikle geri bildirim ve 6zerkligin tiikenmeyle tutarli bir
iliskide oldugunu belirtmislerdir. Is yiikiine bagli olarak ¢alisanin is yiikiiniin zorlu
olmasi ancak bunaltict ya da basarilamaz olmamast kosullarinda cezbolma

yasanmaktadir.3%®

2.1.4.1.3. Wollard ve Shuck’a gore ise Cezbolmanin Onciilleri

Wollard ve Shuck 2011 yilinda yaptiklart yapilandirilmis literatiir
taramasinda toplam 10 veri tabanindan segtikleri 265 arastirmay1 incelemisler ve ise
cezbolmanin bireysel ve orgiitsel onciilleri olarak iki grupta topladiklar1 yapilar,
stratejiler ve durumlari sunmuslardir. Toplam 21 bireysel onciilden sadece 12 tanesi
ile ilgili deneye dayali ¢alisma bulunmakta, ayni sekilde toplam 21 orgiitsel onciilden
de 13 tanesi hakkinda deneysel calisma bulunmaktadir. Bununla birlikte ise
cezbolmada kisilik Ozelliklerinin 6nemli Olgiide etkili oldugu sonucunu da

caligmalarina eklemislerdir.

304Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 417.
305Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 415.
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Wollard ve Shuck’in calismasinda yer alan ise cezbolmanin bireysel ve

orgiitsel onciilleri asagidaki sekilde sunulmaktadir:

Sekil 16:ise Cezbolmanin Bireysel ve Orgiitsel Onciilleri

Ise Cezbolmanin Bireysel Onciilleri

Ise Cezbolmanin Orgiitsel Onciilleri

Yogunlagma*

Ozgiin orgiit kiiltiiri*

Cezbolabilirlilik

Anlagilir beklentiler*

Bas etme tarzi

Ortak sosyal sorumluluk*

Merak Cesaretlendirme
Adanma* Geribildirim

Duygusal uyum Hijyen faktorleri
Calisan motivasyonu Isin Ozellikleri*

Calisan/Is/Aile durumu Is kontrolii
Tercih ve Kontrol duygular Is uyumu*
Yiiksek seviyede orgiitsel vatandaglik™ Liderlik

Anlaml1 ise katilim™

Isin zorluk seviyesi*

Bireysel ve orgiitsel hedefleri iligkilendirme*

Yonetici beklentileri*

Tyimserlik

Yonetici 6z yeterligi*

Algilanan orgiitsel destek™

Misyon ve vizyon

Oz saygi, 6z yeterlik

Ogrenme firsatlari

Dinglik*

Isyeri giivenligi algisi*

Bireysel enerjisini yonlendirme istegi

Olumlu orgiit iklimi*

Is yasam dengesi*

Odiiller*

Oz degerlendirme*

Destekleyici orgiit kiiltiirii*

Degerlerin uyumu

Beceri Yonetimi

Algilanan orglitsel destek*

Giglii yonlerin kullanimi*

* Ampirik verilerle desteklenmistir.

Kaynak:Karen Kelly Wollard ve Brad Shuck, “Antecedents to Employee
Engagement: A Structured Review of the Literature”, Advances in Developing Human

Resources, Cilt:13, Say1: 4, 2011, s. 433.
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Bu tablodan hareketle bazi dnciillere asagida yer verilmistir:

Uygun geribildirim 6grenmeyi, mesleki yeterligi artirirken karar verme yetisi
ve sosyal destek otonomi ve ait olma ihtiyacin1 gidermektedir.3%

Olumlu bir yaklagimla, isin tiim olumsuz yonlerine karsin, daha c¢ok ilgi odagi
olan noktalar olumlu is 6zellikleri ve bunlarin saglig iyilestirici etkileri ise cezbolma
ile iliskilendirilmektedir.®®’ Ise cezbolmanin psikolojik kosullarindan biri olan
anlamlilik ancak zorlayici is, gesitlilik, isin farkli becerilerin kullanimini kapsama ve
isine katkida bulunabilme gibi is 6zellikleri ile miimkiin olmaktadir.3%®

Ise cezbolmanin énciillerinden biri de farkli ve gayret gerektiren bir ise sahip
olmaktir. Cesitlilik ve miicadele igeren islere sahip c¢alisanlarin iglerine cezbolduklari
ileri siiriilmiistiir.3%® Renkli ve cetin isler sunulan calisanlar daha yiiksek diizeyde bir
ise cezbolma yasarlar. 31°

Odiiller ve is yerinde tanmnma da ise cezbolmayr artiran Onciillerdendir.
Taninma, ise cezbolmanin profesyonel yeterlik boyutunu etkileyen bir Onciildiir.
Bunun yam sira, toplumun bir pargasi hissetmek de ise cezbolmanin yasanmasini
saglayan nedenlerden biri olarak sayilabilmekte, Ozellikle ise cezbolmayi artiran
sosyal destek onciiliiniin icinde bulunmaktadir. Isyerinde cevresiyle zayif baglar
kuran bir ¢alisanda zamanla tiikenmenin ortaya ¢ikacagi bilinmektedir. Maslach ve
arkadaslarina gore taninma ve 6diil eksikligi tiikenmislige yol agabilirken, uygun
taninma ve 6diil ise cezbolma i¢in 6nem arz etmektedir.3!

Calisanlarin islerinin gerekleri ve kisisel degerleri arasinda bir uyum
algilamalar gerekmektedir. Yaptig1 ise inanan ¢alisanlarin daha verimli ve basarili
olduklar1 bilinmektedir. Bu yoniiyle anlamlilik tiikenmenin ii¢ boyutunu da etkileyen

cok az sayidaki Onciillerden biri yani ise cezbolmanin da tiim boyutlarni etkileyen

bir 6nciildiir.3?

306 Bakker ve Demerouti, s. 212.

307 Broecka ve digerleri, s. 278.

308 Kahn, (Engagement and Disengagement), s.720.

309 Ram ve Prabhakkar, s. 50.

310 Keser ve Yilmaz, s. 109.

811 Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 422.

312 Yseult Freeney, Joan Tiernan, “Exploration Of The Facilitators of and Barriers to Work
Engagement in Nursing”, International Journal of Nursing Studies, Cilt: 46, 2009, (Nursing), ss.
1558-1559.
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Tim bunlarin yani sira, dayaniklilik, 6zgliven ve iyimserlik gibi kisisel
ozelliklerin de ise cezbolmanin Onciilleri oldugu ve isin Ozelliklerine ilaveten, ise
cezbolma &lgekleri iizerinde kisisel 6zelliklerin de etki ettigi gozlenmistir. 31

Cezbolmus calisanlarda genellikle hayatlarinda iyi sonuglar alacaklarina dair
iyimser denilebilecek bir inan¢ vardir ve isteki rollerine aktif olarak katildiklart

takdirde ihtiyaclarini karsilayabileceklerine inanmaktadirlar. 3!

2.1.4.1.4. Algilanan Orgiitsel Destek, Yonetici Destegive Ise Cezbolma

Onciilleri

Algilanan orgiitsel destek c¢alisanin isini etkinlikle yapmasi ve stresli
durumlarda, gerektiginde organizasyonun destegini alacagi giivencesi olarak
degerlendirilmektedir.*°Psikolojik giivenlik, olumsuz sonuglar olmaksizin kisinin
kendini gdstermesi ve ¢alismasi hissini kapsar.31®

Organizasyonun kendilerini destekledigini diisiinen ¢alisanlar buna karsilik
Orgiitiin amaclarina ulasmasia yardim etmek amaciyla hem ise hem de orgiite
adanirlar ve cezbolurlar.3!

Kisiler arasindaki destekleyici ve giliven verici iliskilerin ve destekleyici
yonetimin psikolojik giivenlige neden oldugunu ortaya cikarmistir. Destek ve
acikligin  oldugu ortamlarda ¢alisanlar kendilerini glivende hissetmektedir.
Destekleyici ortamlar ¢alisanlarin yeni seyler denemesine ve sonuglarindan kaygi
duymada basarisiz bile olmalarima izin vermektedir.3!® May ve digerleri destekleyici
yonetimsel 1iligkilerin psikolojik gilivenlik ile olumlu bir iliskide oldugunu

bulmusglardir.3*°

313Bakker, Schaufeli, Leiter ve Tarris, s. 193.

314Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 7.

315 Dalay, s. 27.

316 Kahn, (Environments), ss. 262-263.

817 Keser ve Yilmaz, s. 109.

318 Kahn, (Engagement and Disengagement), ss. 701-712.

319 Ram ve Prabhakkar, s. 50. Douglas R. May, Richard L. Gilson ve Lynn M. Harter, “The
psychological conditions of meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human
spirit at work”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Say1: 77, 2004, ss. 11-37.
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Orgiitsel destegin dayandig1 bir temel de Saks tarafindan ortaya atilan Sosyal
Miibadele Teorisidir.3® Saks (2006)’a gore calisanlar organizasyonlarmin onlara
deger verdigine ve onlarin refahimi diisiindiigline inandiklar1 zaman karsiliginda
gerekliliklerini yerine getirmeye ve daha da islerine cezbolmaya yatkin olurlar.

Aslinda yonetimin desteginin eksikliginin tilkenmiglige neden olan 6nemli bir
faktor oldugu ortaya ¢ikmustir. 32!

Calisanlar, organizasyonlarinin kendilerine destekleyici, cezbedici ve
zorlayic1 bir iklim verdigini algiladiklar1 zaman, psikolojik ihtiyaclarini devreye
sokar, psikolojik olarak zaman ve enerjilerini islerine verme geregi hissederek ise

cezbolurlar. Ise cezbolma iklimi is ortamim kapsayan paylasilan bir algi biitiiniidiir.
322

2.1.4.15. Orgiitsel Adalet ve Ise Cezbolma Onciilleri

Orgiitsel adalet, dagitimsal ve prosediirel olmak {izere iki sekildedir.
Dagitimsal adalet basarilan seylerle (verilen kararlarla) ya da adaletin icerigiyle
ilgiliyken prosediirel adalet ise kararlarin nasil alindigin1 da iceren yontemleri ya da
adalet islemlerini kapsar. Dagitimsal adaletin tiicret tatmini gibi seylerle gelen
sonuglarin etkilerini belirledigi, prosediirel adaletin ise yonetime duyulan giiven ve
ise cezbolma gibi oOrgiite ve yoneticilere yonelik degerlendirmeleri etkiledigi
tartigtlmaktadir. Orgiitler igin ddiillerin dagilimi kadar verilmesi ve dagitilmasimin
tutarli ve Ongoriilebilir olmas1 da 6nem arz etmektedir. Dagitimsal adalet kisinin
kararlarinin sonuglarinin adil olup olmadig: algisiyla alakali iken, prosediirel adalet
kaynaklarin dagitimi ve miktariin kararlagtirilmasinda uygulanan islem basamaklari
ve yontemlerin adil olup olmadig algisina bakar 322

Calisanlar1 organizasyonlarindaki adalet algilar1 yiiksek oldugunda, rollerini
yaparken daha vyiiksek cezbolmusluk seviyesiyle daha adil olmak zorunda
hissettikleri ortaya ¢ikmistir. Diger tarafta, diisiik adalet algisi calisanlarda isi

birakma, isten ve sahip olduklar1 rolden kopma egilimine neden olmaktadir.

320 Keser ve Yilmaz, s. 101.
$21Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 415.
322Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 79.
323Ram ve Prabhakkar, s. 51.
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Fakat daha once yapilan arastirmalar, adalet algisi ve ise cezbolma arasindaki iliskiyi
O6lcmemistir. Maslach ve digerlerini ¢aligmalarinda da adalet ¢alisma kosullarindan
bir tanesidir. Adaletin yoksunlugu tiikenmisligi koriiklerken, olumlu adalet algisi ise
ise cezbolmayi pekistirebilmektedir®?*

Bunun olumlu sonuglariin yansimasi performansta goriilmektedir. Yaratilan
olumlu dongili sayesinde ise cezbolmus, iyi performans gosteren calisanlar kendi
kaynaklarini yaratabilirler ve bu yolla tekrar ise cezbolmaya neden olarak “olumlu
kazang dongiisiinii yaratabilirler.3%

Ise cezbolmanin calisma sartlar tarafindan belirlenen bir durum mu yoksa
kisinin karakteriyle ilgili bir o6zellik mi oldugu konusunda detayli bir tanim
yapilmamis olsa da, ise cezbolmanin Onciillerinin bunlarin bir karigimi oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Hatta bu Onciiller yapilan bazi calismalarda bireysel ve
orgiitsel olmak iizere de ayrilmistir. Yine de ise cezbolmada bireysel 6zelliklerin
biiyiik bir role sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Uygun geribildirim, olumlu is
ozellikleri, gesitlilik, 6zerklik, farkli ve gayret gerektiren bir ise sahip olmak, is
yerinde taninma, Odiiller, ¢alisanlarin islerinin gerekleri ve kisisel degerleri arasinda

uyumu yakalamalari, dayamklilik, 6zgiiven ve iyimserlik gibi pek ¢ok onciilii

saymak mimkiindiir.

2.1.4.2. Ise Cezbolmanin Sonugclar:

Ise cezbolmanm 6ncelikle isin neticesini ya da sonuglarmi etkiledigi
goriilmektedir. Ise cezbolma, Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan is ile alakali
olumlu, tatmin edici ve motive olmus bir refah durumu seklinde ifade edilmis ve bu
olumlu duygu ve tecriibelerin olumlu sonuglar dogurabilecegi dne siiriilmiistiir. Isine
cezbolmus c¢alisanlarin  organizasyonlariyla aralarinda daha giliglii  baglar
bulundugunu ve isten ayrilma egilimlerinin daha diisiik oldugunu, isine cezbolmus
calisanlarin daha giivenilir ve igvereni ile daha nitelikli iligkiler kurabildiklerini,
boylelikle, orgiitle ilgili daha olumlu niyetler ve tutumlar i¢inde olduklarini ifade

etmektedirler.

824Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 421.
325Bakker ve Demerouti, 5.216.
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Ornegin, ise cezbolmanin orgiitsel baglilik ile olumlu, isten ayrilma niyetiyle ise
olumsuz bir iliskide oldugu ortaya ¢ikmis ayrica, performans ve ekstra rol davranisi
ile de ilgili oldugu diisiiniilmektedir.3?®

Ise cezbolma sonunda objektif performans, is doyumu, isten ayrilma niyeti ve
davranigsal cezbolma gibi degiskenler ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanin bir isi gergeklestirirken ihtiyact olan beceri ile ilgili 6znel bir takim
algilarinin olmasit durumu ise cezbolma olarak adlandirilmasina ragmen, objektif
performans da ise cezbolmanin ¢iktis1 olarak degerlendirilmektedir.  Bireyin
tutumlar1 isindeki performansini artirmaktadir. Ise cezbolmanin en 6nemli olumlu
ciktis1 daha iyi seviyedeki ¢alisan performansidir.®?’Dahas, is ile ilgili olumlu inang
ve tutumlarin ¢alisanin is tatminini artirmasi yoluyla ise cezbolmay1 da artiracagi
bilinmektedir.®?® isten ayrilma niyetinin ise cezbolma ile olumsuz bir iliskisi
oldugundan, calisan ise cezbolmaya meyilli, isten ayrilmaya ise uzak durmaktadir.>?°

Uyumsal davranislar, rol genisletme ve Orgiitsel vatandaslik davranislar1 gibi
davranigsal sonuglar da ise cezbolmanin sonuglarindan sayilabilmektedir. 33

Calisanlarin isine cezbolmasi modern oOrgiitlerin aradigi bir rekabetcilik
avantajidir. Ise cezbolma, calisanlarin ne derece islerine kendilerini verdiklerini
gosteren psikolojik bir yapidir. Isine cezbolmus calisanlar giinliik isleri konusunda
heyecanli hissederler ve daha ¢ok ¢alisma, diger calisanlara gére daha verimli olma,
miisteriler ve organizasyonun istedigi ciktilar1 elde etme®!ve daha iyi isler ¢ikarma
egilimindedirler. Bunun yani sira, isine cezbolmus calisanlarda isten ayrilma egilimi
daha az goriilmekte, bu da maliyeti olumlu etkilemektedir.3?

Ayn sekilde, ise cezbolmus c¢alisanlarin performanslarin1 en uygun diizeye
cikarabilmek i¢in is talepleri ve is kaynaklarini 6n plana alarak degistirmeye yonelik
egilimleri vardir. Bunun yani sira, ise cezbolmus ¢alisanlar hem psikolojik hem de

fizyolojik yonden kendilerini daha saglikli hissetmektedirler.3%

326 Schaufeli ve Bakker, (Job Demands), s. 306.
327 Bal, (Tiirkiye’de durum), s. 84.

328 Saks, s. 611.

329 Alarcon ve Edwards, s. 4.

330Alarcon, s. 23.

331Roberts ve Davenport, s. 24.

332Erim, 5.224.

333Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 16.

89



Bakker ve Demerouti ise cezbolmus ¢alisanlarin neden daha iyi performans
gosterdiklerine iliskin olarak ise cezbolanlarin:
1. Mutluluk, heyecan ve istek gibi olumlu duygular yasadiklarini,
2. Psikolojik ve fiziksel saglik bakimindan daha iyi durumda olduklarini,
3. Kendi islerini ve kisisel kaynaklarini yarattiklarini,
4. Kendi ise cezbolmalarini baskalarina da gecirdiklerinione siirmiislerdir.33

Bunun yani sira ise cezbolmus calisanlar islerinin igerikleri konusunda daha
fazla heyecan ve istek duymakta, islerini yaparken kendilerini daha zinde ve enerjik
hissetmekte, yeni tecriibelere daha agik ve isleriyle ilgili hedeflere ulagsmalar
gerektiginde daha fazla doniit ve sosyal destek ihtiyact duymaktadirlar. Diger bir
deyisle, isine cezbolmus calisanlar islerini kendi kaynaklarma gore degistirmekte,
yani, ¢alisan ile ortami arasindaki uyum konusunda gayret gostermektedirler.3®

Halbesleben ilgili ve alakali c¢alisanlarin, kisisel kaynak yatirimlarini,
yoneticilerin de dikkatini daha iyi ¢eken vatandaslik davranislarina yatirim yapmak
suretiyle, daha stratejik bir sekilde yaptiklarin1 ve oOrgiit icerisindeki duruslarini
gelistirdiklerini ileri siirmiistiir.>*Tiim olumlu sonuglara ragmen, Halbesleben’e gére
kisisel kaynaklarin ekstra rol performansina harcanmasi, cezbolmus c¢alisanlarin
islerinin aile hayatlarina miidahalesini bliyiik 6l¢giide riske attigini géstermektedir. Bu
durumda, isine cezbolmus ¢alisanlarin kullandiklar1 stratejiler en azindan kisa vadede
bile olsa Orgilite yarar saglamasma ragmen, ailelerini olumsuz olarak
etkileyebilmektedir.33’

Ise cezbolmanin onciilleri ve sonuclari asagidaki sekilde bir arada
bulunmaktadir. Sekle gore ise cezbolmanin oOnciilleri arasinda sayilan is yiiki ve
ozerklik, enerjiye donlismekte, Onemlilik ve anlamhilik isteklilige, egitim ve
geribildirim profesyoneloz yeterlilige, taninma, adalet ve sosyal destek ise adanmaya
doniismektedir.

Tiim bunlar ¢alisanin kisiligi ile birlestiginde ise orgiitsel baglilik, calisanin

esenligi ve is tatminini de igeren bir ise cezbolma durumu ortaya ¢ikmaktadir.

334Bakker ve Demerouti, s. 216.

335Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 82.

3% ]Jonathon Halbesleben, “Commentary: The Consequences of Engagement: The Good, The Bad, And
The Ugly”, European Journal Of Work And Organizational Psychology, Cilt: 20, say1:1, 2011, s.
70.

%’Halbesleben, 2011, s. 70.
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Ise cezbolmanin sonucunda da diisiik isten ayrilma

devamsizlik ve yiiksek performans ortaya ¢ikmaktadir.

Sekil 17: Ise Cezbolmanin Onciilleri ve Sonuglari
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Kaynak: Freeney ve Tiernan,(Antithesis) s.134.
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2.1.5. Ise Cezbolmay1 Saglama Stratejileri

Ise cezbolmay1 saglayan bireysel ve drgiitsel faktorler bulunmaktadir. Kisinin
yaptig1 isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi, kendisini iyi tanimasi, ihtiyaglarini
belirlemesi, kisisel gelisimine onem vermesi, zamanini iyi yonetebilmesi bireysel
faktorler arasinda yer alirken; kisilerin islerini yapmalari ve gelisim saglayabilmeleri
icin gerekli olanaklarin saglanmasi, adil bir 6diil sisteminin gelistirilmesi, is yikl
kontroliiniin yapilmasi, takim ¢alismalarinin desteklenmesi, hizmet i¢i olanaklarin
saglanmas1 vb. durumlar ise orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir.3%®

Gergek bir ise cezbolmanin basarilabilmesi igin hem c¢alisanlarin hem de
igverenlerin beraberce olumlu, giivenilir, saygili ve karsilikli yardimlasmaya dayali
bir is iligkisi ortami1 olusturmalari, her iki tarafin da gercekten esitlik, adalet, firsat ve

sistem iginde anlaml bir gelisime inanmalar1 gerekmektedir.3%

2.1.5.1. Orgiitsel Diizeyde Ise Cezbolma Stratejileri

Orgiitsel kosullar1 iyilestirmek igin alinabilecek her tiirlii &nlem ise
cezbolmay1 saglayici etkiye sahiptir. Orgiitsel diizeyde ise cezbolmay: saglamak
konusunda gelistirilen en 6nemli stratejilerden biri is taleplerinin azaltilmasidir. Ayni
sekilde geri bildirimin, sosyal destegin ve yonetici desteginin artirilmas: da ise
cezbolmayr artiran oOrgiitsel Onlemlerden sayilabilmektedir. Katilimer yonetim,
meslek i¢i egitimler ve sosyal destegin gelistirilmesi gibi i kaynaklari artirim
calismalari da ise cezbolmay1 artirmaktadir. 34

Ise cezbolmanin saglanabilmesi &rgiit igerisinde birey ve isin miikemmel
uyumu ile miimkiindiir. Bu uyumun saglanabilmesi i¢in bazi sartlarin gerceklesmesi
gerekmektedir. Bu uyumu saglamak siirdiiriilebilir is yiikii, kararlara katilma ve

kontrol duygusu, diizgiin isleyen bir taninma ve 6diil sistemi, destekleyici bir aidiyet

duygusu, adalet ve hukuk, anlaml1 ve degerli bir is ile miimkiindiir.34!

3% Erdem Cakil, Universite Hastanesinde Calisan Hemsire ve Asistanlarda Mobbing’in ise
Goniilden Adanma Uzerine Etkisi, Zonguldak Karaclmas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1, 2011, ss. 37-38.

339 Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 85

340 Freeney ve Tiernan, (Antithesis), s. 137.

341Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 421.
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Sosyal destegi gelistirmek ve otonomiyi artirmak {izere prosediirler lizerinde
cesitli degisiklikler yapmak, ise cezbolma igin yapisal bir temel olusturmaktadir.
Ilave olarak, rotasyon ve is degisiklikleri calisanlar1 zorladigi, motivasyonlarini
artirdigr ve O6grenme ve profesyonel gelismeyi destekledigi i¢cin daha yiiksek ise
cezbolma seviyeleri ile sonuglanabilmektedir.34?

Orgiitsel diizeyde ise cezbolmayr artirma stratejileri, hem bireysel
diizeydekilere gore daha kalicidir, hem de tiikenmisligin orgiit icin 6nemli bir sorun
oldugu ve onlenmesi gerektigi diislincesini pekistirmektedir. Yazinda ise cezbolma
ile tikenmislik pek ¢ok kez birlikte yer almaktadir. Bunun nedenlerinden biri de
tikenmisligin ise cezbolmanin pek c¢ok yonden tersi olarak degerlendirilmis
olmasidir.

Ise cezbolmayr saglama stratejilerini gelistirebilmek igin tiikenmisligi
azaltmak ve daha da onemlisi tiikkenmisligin olusmasina engel olmak ve olumlu bir
orgiit ortaminin olusturulmasi tizerine odaklanilmalidir. Genellikle bireysel, orgiitsel
ve hatta sistemden kaynaklanan etkenlerin bir arada rol oynamasi ile ortaya ¢ikan
tilkenmislik ile yapilacak basarili bir miicadele ile tilkenmisligin tam zidd1 olan ise
cezbolmayr saglayabilmek icin proaktif davranilmalidir. Tilkkenmisligi erken
donemde teshis etmek ve hizli miidahale etmek de ise cezbolmay artiracaktir.3*

Diger yandan orgiitsel diizeyde yiiriitilen ise cezbolma faaliyetleri, ise
cezbolmanin oOrgiit biitiiniinde kabul edilmesini ve tiikenmislikle basa ¢ikma
konusunda daha bilgili ve dayanikli ¢alisan gruplarinin olusmasini da saglamaktadir.

Isveren ve ¢alisanlardan olusan, daha etkin iletisim kurmak iizere egitimli
olan ve orgiitsel plan, is plani, kaynak aktarimi, egitim ve gelisim firsatlari, 1 yiikii,
is tatmini, iretkenlik ve inovasyon gibi konular1 gerceklestirmek icin kurulmus
birlesik danigmanlik kurullar1 mutlaka bulunmalidirlar. Gelecekte de ise cezbolmay1

hem niteliksel hem de niceliksel olarak artirmaya yonelik, bu tiir galigmalarin

yapilmas1, hem ¢alisan bireyi hem takimi hem de organizasyonu destekleyecektir.3**

342Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 21.
343 Ardig ve Polatci, ss.38-39.
344 Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 85.
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Sekil 18: Ise Cezbolmay1 Saglayan Orgiitsel Stratejiler

isin gerektirdigi sorumluluk miktarini belirleyip, yetki ve sorumlulugu denklestirmek,

Serbest karar verme imkanlarini ve kararlara katilimi artirmak,

Calisanlarin basarilarini takdir etmek,

e s yiikiiniin ayni kisilerde birikmesini dnlemek icin zor islerin esit olarak dagitiimasini
saglamak,

Adil bir 6dil sistemi gelistirmek,

Orgiitsel degisimi saglamak,

Takim calismalarini desteklemek,

Orgiit ici iletisimin yeterli diizeyde ve kaliteli olmasini saglamak,

Kisisel gelisim ve dinlenmeye 6nem vermek, calisma saatleri icerisinde bunlara yeterli
zamani ayirmak,

e Hizmet ici egitimler planlamak,
e Isyerinde sosyal destek amacli gruplar kurmak,

e Ogle yemegi ve dinlenme aralarini rahatlatici ve is ortamindan uzaklastirici yerlerde
vermek,

e Kisilerarasi iletisimin saglikh olmasini saglamak,

e Kisileri yeni gorevlere atamak,

e Ust ydnetimin destegini saglamak,

e Yetki devri ile astlarin yaptiklari is konusunda yonetsel beceri sahibi olmalarini saglamak,
e Sik sik geri bildirim vermek,

e Uzun galisma saatlerinin kisaltmak,

e Orgiitsel bagliligi saglamak,

e Orgiit icerisinde diizenli isleyen bir catisma ydnetim sistemi kurmak,
e Gorev tanimlarini agik ve net olarak belirlemek,

e Orgiit ici danismanlik hizmeti vermek,

e Yerinde bir terfi politikasi izlemek

e Tatil ve sosyal etkinlik imkanlarini artirmak,

e Kariyer igin firsat tanimak.

Kaynak: Ardi¢ ve Polatci, s. 40.

Ise cezbolmanin saglanabilmesi birey ve is uyumu ile saglanabilmektedir. Bu
uyumu saglamak siirdiiriilebilir is ytkii, kararlara katilma ve kontrol duygusu,
diizgilin isleyen bir taninma ve 6diil sistemi, destekleyici bir aidiyet duygusu, adalet

ve hukuk ve anlaml1 ve degerli hissedilen bir is ile miimkiindiir. 3*°

345 Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 420.
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2.1.5.2. Bireysel Diizeyde ise Cezbolma Stratejileri

Bazi1 caligmalarda ise cezbolmanin tam tersi olarak da kabul gérmiis olan
tilkkenmislik ile basa ¢ikmada bireysel diizeydeki ¢oziim yollarina da odaklanilmistir.
Bireyin yerini degistirmek, farkli ¢oziim yollar1 arastirmak ve gelistirmek gibi
bireyin ise karst tutumunu degistirmeye yonelik ¢oziim yollarina odaklanilmistir.
Ancak yapilan arastirmalarin ¢ogu Orgiitsel diizeydeki ¢Oziim yollarinin bireysel
yollara gére daha etkili oldugunu gostermektedir. Ise cezbolmanin saglanabilmesinde
orgiitsel diizeye sahip calismalarm 6nemi daha biiyiiktiir. 3*® Bunun nedeni ise ise
cezbolmada sadece bireysel diizeyli tedbirler alindiginda tiikenmisligin enerjiye
donligmesi miimkiin olabilirken, duyarsizlasma ve diisiik bireysel basari ancak
orgiitsel diizeyli diizenlemeler ile miimkiin olabilmektedir. 34/

Bireysel etkinlikler bazinda, ise cezbolmayi artirmaya yonelik programlar
psikolojik alan gibi bireysel kaynaklarina (etkinlikle ilgili inanglar, iyimserlik, Gimit
ve esneklik) odakli olabilmektedir. Buna ilaveten, egitim, kogluk ve gelisime yonelik
destekler, olumlu tutumlarin, duygusal zekanin ve olumlu uyum davranislarina dair
stratejilerin gelismesine yoneltilebilmektedir.34®

Bireysel verimliligin artirilmasi sadece kisinin elinde olan bir durum degildir.
Birey, is ve orgiitiin karsiliklt olumlu/olumsuz etkilesimi verimliligi hem artirabilir
hem de azaltabilir. Bu etkilesimin olumsuz olmasi tiikenmisligi ortaya ¢ikarmakta,
olumlu olmasi ise ise cezbolmay1 dogurmaktadir. Caligma hayatinin kaliteli ve refah
diizeyinin yiiksek olmasi ise ise cezbolmus calisanlar ile gergeklesir.>*°

Orgiitlerin tiim sistemlerini etkileyen tiikenmislik sorununu sadece orgiit
igerisinde bireyleri degistirerek ¢ozmenin miimkiin olmadig1 yapilan arastirmalarla
belirlenmigtir. Ancak tiikenme ile basa ¢ikmak ve daha Onemlisi ise cezbolmay1
saglayabilmek i¢in bireysel diizeyde uygulanabilecek baz1 stratejiler de

bulunmaktadir.

$8Maslach, Schaufeli ve Leiter, s. 421.

347 Ardig ve Polatcr, s. 40.

%48 Bakker, Albrecht ve Leiter, s. 21.

39 Christina Maslach ve Julie Goldberg, “Prevention of Burnout: New Perspectives”, Applied and
Preventive Psychology, Cilt: 7, 1998, s. 65.
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Sekil 19: Ise Cezbolmay1 Saglayan Bireysel Stratejiler

o ise ara vermek veya is degisikligi yapmak, ise cezbolma ile ilgili bilgi sahibi olmak
. ise baslamadan &nce isin zorluklari ve riskleri ile ilgili bilgi edinmek

. Kendini iyi tanimak ve ihtiyaclarini belirlemek

. Tatile gikmak

° Huzurlu bir yasam tarzi belirlemek

° iste ve 6zel hayatta monotonlugu azaltmak

. Zaman yonetimi konusunda bilgi sahibi olmak

° Kendisini stresle basa ¢cikma konusunda gelistirmek

. Hobi edinmek

. Nefes ve gevseme tekniklerini 6grenmek, rahatlamak i¢in muzik dinlemek
° Kisinin insan olarak sinirliliklarini bilmesi ve kabullenmesi

° isle ilgili gercekgi beklenti ve hedefler gelistirmek

. Kisisel gelisim ve danismanlik gruplarina katiimak.

Kaynak: Kahn, (Environments), ss. 266-268.

2.2. ISE CEZBOLMANIN ORGUTE ETKIiSi

Ise cezbolma, verimlilik, yaraticilik, performans, o&rgiitsel vatandaslik,
misteri memnuniyeti gibi bircok pozitif ¢iktiya neden oldugu ig¢in pozitif
organizasyonel bilim agisindan Kilit bir role sahiptir.3*° Bakker ve Schaufeli (2008)
caligmalarinda ise cezbolmanin ¢alisan i¢in avantaj olmaktan daha ¢ok organizasyon
icin rekabet avantaj1 saglayabilecek psikolojik bir durum oldugunu belirtmislerdir.
Bu nedenle de ise cezbolmanin Orgiite ve bireye sagladigi katkilar basta Amerika

olmak iizere bir¢ok iilkede arastirilmigtir.3?

350 Rothbard ve Patil, 2012°den aktaran Biisra Miiceldili ve Oya Erdil, “Pozitif Organizasyonel
Bilim Uzerine Bir Arastirma: Ise Cezbolmanin Organizasyonel Ciktilara Etkileri”, 21.Ulusal
Yonetim Ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 2013, s. 176.

%1 Bakker ve Schaufeli, s. 150.
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2.2.1.Ise Cezbolma ve Yardimseverlik Davrams:

Calisanlar kendilerine verilen gorevleri yaparken fiziksel, duygusal ve biligsel
bir enerjiye sahip olduklarinda, bu calisanlarin organizasyon i¢inde yardimsever
davraniglarda bulunmalarina yol agacaktir. S6z konusu enerji bir biitiin olarak var
oldugunda, calisanlar daha yardimsever olacaklardir.3>2

Calisanin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjilerini kullanarak ise cezbolmasi
is ortaminda yardimsever davranislar géstermesi, is arkadaslarina kars1 yardimsever
davraniglarda bulunmasi ve dolayisiyla da organizasyonel performansa olumlu

etkiler yapmaktadir.3>3

2.2.2. ise Cezbolma ve Organizasyonel Performans

Calisanlarin organizasyonel hedeflere ulagsma konusunda dogrudan veya
dolayli sekilde sagladiklari katkilarin  toplami organizasyonel performansi
olusturmaktadir.®®* Rich ve digerleri ise cezbolma ve organizasyonel performans
arasinda bir iligki oldugunu belirlemis, ise cezbolmay1 olusturan dinglik, adanma ve
yogunlasma boyutlarinin i performansi ile anlamh iligkilerinin oldugunu
belirtmislerdir. Fiziksel enerjiye sahip bir ¢alisan belirli bir zaman diliminde yiiksek
derecede caba gostermekte, duygusal enerjiye sahip bir ¢alisan is arkadaslar ile
arasinda kurmus oldugu giiclii baglar sayesinde konulan hedeflere daha hizh
ulasabilmekte, biligsel enerjiye sahip bir ¢alisan ise isine odaklanmasi sonucu yaptigi
iste hata yapma orami diiseceginden performansi atmaktadir. Dolayisiyla, ise
cezbolan bir calisganin gosterdigi ¢abadan dolayr organizasyonel performansin

artaca@1 beklenebilir.3%®

%2 Hayat Kabasakal, Ali Dastmalchian ve Pimar Imer, “Organizational Citizenship Behaviour: a
Study of Young Executives in Canada, Iran, and Turkey”, The International Journal of Human
Resource Management, Cilt: 22 Say1: 13, 2002, ss. 2703-2729.

33Bruce Louise Rich, Jeffrey A Lepine, Eean R.Crawford, Job Engagement: Antecedents and
Effects On Job Performance”, Academy of Management Journal, Cilt: 53, Say1: 3, 2010, ss.
617-635, Miiceldili ve Erdil, s. 178.

354 Miiceldili ve Erdil, s. 178.

35 Rich ve digerleri, ss. 622-624.
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2.3. ORGUT KULTURUNUN ISE CEZBOLMAYA KATKISI

Ise cezbolma ile &rgiit kiiltiirii arasinda bir iliski kurmak miimkiindiir. Ise
cezbolma, bir¢ok kavramla beraber anilan psikolojik bir durumdur ve giiniimiizde
Orgiitiin ortaya koydugu uygulamalar neticesinde calisanlarda orgiite karsi duygusal
bir baglilik, kapasitelerinin de iizerinde goniillii bir fazladan cabalama istegi ortaya
cikmaktadir. 3%

Ise cezbolma bireysel bir olgu olup, genellikle 6rgiitsel olarak o6lgiilmek
istenmektedir. *7 Ise cezbolmaya katki saglayan kisilik ile ilgili ve bireysel
ozelliklerin yaninda anlamli igyeri ortami1 ve ¢alisanin ige anlamli bir sekilde katilimi
gibi orgiitsel Onciillerin de etkisi bulunmaktadir.>*®Orgiitler; orgiitsel islemler,
degerler, yonetim, rol kimligi is/yasam dengesi, bilgi, 6diil/taninma, is ortami,
tirtinler, hizmetler, egitim ve geribildirim gibi ise cezbolma Onciillerinin pek ¢ogunu
kullanarak ise cezbolma, isteklendirme ve iiretkenligi yonetebilmektedir.

Diger bir deyisle, orgiitler, orgiitsel ise cezbolma onciilleri olarak kabul edilen
onciilleri olusturabilmektedirler. Ayrica, duygusal, kiiltiirel ve fiziksel olarak giivenli
bir is ortam algis1 da ise cezbolmaya katki saglamaktadir.®>®

Ise cezbolmanin gergeklesebilmesi icin, isin de &tesinde baska unsurlarn
varligi gerekmektedir. Bu nedenle; oOrgiit kiiltiirliniin bir pargasi1 olarak calistiklar
yerde cesaretlendirilen, 6grenme i¢in kendilerine firsat sunulan, ddiillendirilen ve
inisiyatif verilen galisanlar, kendilerini 6rgiitlerine adarlar ve islerine cezbolurlar.3%°

Schein’a gore, strateji, amaglar, hedefler, araglar ve performans kriterleri
konularinda biitlinlesik bir anlayisa sahip orgiit kiiltiirlerinde bireyler arasi iletisim,
siurlar, giicler ayriligi ve riskler ve odiillerin dagilimi konular1 daha net ortaya
cikmaktadir. Kiiltiirlin orgiitsel davranis1 etkiledigi bir gercektir. Liderlere bu

anlamda 6nemli gorevler diigmektedir.

3% \wwww.workforce.com/section/09/article/23/53/40.html.4 (06.04.2013)
357 Wollard ve Shuck, s. 434.
38 Rich ve digerleri, ss. 617-635. May ve digerleri, s. 14.

%9 May ve digerleri, s. 11.
%0 Saks, s. 601.
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Omegin inovasyona &nem vermeleri, hedefleri daha agik ortaya
koyabilmeleri, ¢aligtiklar1 kisileri anlayabilmeleri, giiven vermeleri, kiiltiirel
dinamiklere kars1 duyarli olduklarini géstermeleri ve sistemsel bir diisiince yapisina
sahip olmalar1 gerekmektedir.3¢!

Schein orgiit kiiltliriiniin sistematik problem ¢dzmede ve kurumsal 6grenme
davraniglarinda temel olusturdugunu gozlemlemis, organizasyonun lider grubu
tarafindan agik bir sekilde ortaya konulan deger ve inanclarin c¢alisanlarin inovasyon
yaklasimlarina etki ettigini belirtmistir.6?

Esen’in de ifade ettigi gibi, c¢alisanlar Orgiitiin kiiltiirine ne derece
uyumlularsa, o derece sorumluluk almaya istekli olacaklar ve kendilerini orgiite ait
hissedeceklerdir. Eger orgiitiin kiiltiirii de sorumluluk almaya ve kurumun hedeflerini
gerceklestirmek icin kendisinden beklenenden daha fazla calismaya istekli olan
calisanlar1 oOdiillendirmeyi ve degerli kilmayr destekliyorsa c¢alisanlarin cezbolma
durumlarr da artacaktir.’®® Zaten orgiit kiiltiirii de orgiit iiyelerinin isletmelerini,
rollerini ve gorevlerini anlamak amaciyla gerceklestirdikleri iletisim siirecinin
sonucudur.3%

Bununla beraber, 6rgiit kiiltlirliniin amaglarindan biri de; ortak degerlere sahip

bir orglit olusturarak, calisanlarin birlikte orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in takim

halinde ¢alismasini saglamaktir.

%lKathleen M. Nevel, Exploring The Relationship Between Orgaiizational Culture And
Value Innovation In A Supply Chain Logistics Company, School of Graduate Studies of
Alvernia University, 2013. ss. 23-24.

362 Schein (Second Edition), ss. 65-66.

33Esen, s. 386.

364 Giimiistekin ve Emet, ss. 2, 7.
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2.4. ISE CEZBOLMA KULTURU

Ise Cezbolma Kiiltiiriinde en biiyiik rol yoneticilere diismektedir ve isine
cezbolmus ¢alisanlar yaratmak i¢in yapabilecekleri pek ¢ok sey vardir:

1. Kendi boliimleri ya da orgiitlerinde ¢alisanlarla olumlu is iliskileri

kurmak:

Ise cezbolmayi saglayan en &nemli etkenlerden biri olarak kabul edilen iyi is
iliskileri kurmak, belirli araliklarla ¢aligsanlarla iletisim kurmayi, ¢alisanlarin yaptigi
giinliik iglerin Orgiitiin genel amaglar1 ve basarisi i¢in ne kadar énemli oldugunu
hatirlatmalar1 gerekmektedir. Etkili yoneticiler agik ve anlagilir hedefler koyar,
diizenli araliklarla geri bildirimlerde bulunur ve ¢alisanlarini ylireklendirerek onlarin
giiclli yanlarmi ortaya ¢ikaran uygulamalar yaparlar.

2. Calisanlarin girdi yapmalarin1 beklemek ve onlara inisiyatif vermek:

Ise cezbolmus calisanlar yaratmak igin calisanlara neyi nasil yapacaklarini
dikte etmek yerine onlarin girdi yapmalarini1 saglayan yoneticiler, isi ilk elden yapan
calisanlarin tecriibelerinden yararlanmis olduklar1 gibi, karar verme asamasinda
onlarin fikirlerine danisarak onlari kararlara dahil ederler. Boylece calisanlarina
duyduklar1 gliveni onlara gostererek onlarin islerine cezbolmalarini saglama yolunda
onemli bir adim atmis olurlar.

3. Calisanlarin beklentilerini anlamak:

Belirli araliklarla toplu goriismeler yapmak yerine birebir goriismeler yaparak
calisanlarin beklentilerini anlayan, onlarin kendi gozlerinde orgiitteki onemleri ve
rollerini anlayan bir yonetici, gerektigi zaman alinan kararlarda calisanlarinin da
beklentilerini dikkate alarak karar verme imkéani1 bulmus olacaktir.

4. Calisanlarinin kisisel profesyonel gelisimine deger vermek ve egitim

firsatlar1 tanimak:

Is yasaminda calisanlarmin  miimkiin  olan egitim firsatlarindan
yararlanabilmelerini saglayan yoneticiler, hem c¢alisanlarinin giiclii ve zayif yonlerini
gormiis olurlar hem de zayif yonlerini gelistirmeleri i¢in ¢alisanlarina firsat tanimis
olurlar.

Ise cezbolmada yéneticilerin rolii ne kadar onemliyse, c¢alisanlarin da

yaptiklar iste sorumluluk almalari hem de islerini yaparken adanmislik seviyelerini

100



artirmaya caligsmalart konusunda bilingli olmalar1 gerekmektedir. Onlar da kendi
gicli ve zayif yonlerini, Orgiitten beklentilerini yoneticileri ile paylasmanin
sorumlulugunu almahdirlar. Ise cezbolma orgiit ile ¢alisanin tamamen uyum iginde
olduklar1 bir iligki i¢cinde ortaya cikabilmektedir. Ancak bu sekilde bireysel ve
orgiitsel amaclar gergeklesebilmektedir. Isine cezbolmus bir ¢alisan isinde kendisini
onemli hissetmekte, yaptig1 katkinin orgiit icin 6nemli oldugunu bilmekte ve bu da
onu motive etmektedir. ise cezbolmanin yaratilmasi ve devaminin saglanmasi,
orglitlin ve orgiit kiiltliriiniin elindedir. Yeterince zaman, emek, adanmislik ve yatirim

gerektiren bir siireg ile ydnetilen bir drgiit kiiltiirii ile basarilabilmektedir.3®°

2.5. INSAN KAYNAKLARI ACISINDAN ORGUT KULTURU VE iSE
CEZBOLMA

Calisanlarin islerine cezbolmasi konusuna biitiinsel bir yaklasim iginde
bakildiginda; cezbolma onciillerinin, organizasyonlarin hangi uygulamalarinin ve
politikalarinin sonunda calisgan motivasyonunu, katilimini, iiretkenligini ve Orgiitte
kalma egilimlerini olumlu yonde etkiledigi konusunda insan kaynaklarina ipuglari
sagladigi bilinmektedir. Ise cezbolmanin derecesi, calisanlarin iiretkenligini ve
organizasyonda kalip kalmayacaklarinit — ya da isi birakarak rekabet ortamina doniip
donmeyeceklerini belirlemektedir. Ogrenme ve gelismeye yonelik bir drgiit kiiltiirii
caliganlarin, Orglitiin stratejilerine ve hedeflerine ne kadar bagli olduklarini
belirleyebilmekte ve yiiksek bir cezbolmay1 tesvik edebilmektedir.

Ise cezbolmanin eksik oldugu bir is ortaminda isten ayrilma oraninda artiglar
goriilebilmekte, verim azalmakta bu da misteri baglhiligi ve paydas degerlerinin
diismesine neden olabilmektedir. Zayif cezbolmanin neden oldugu maliyet Grgiit
basarisina zarar verebilmekte ve bu nedenle de 6zellikle iist yonetimin igyerindeki
ortamda ¢alisan sagligi, morali ve is-yasam dengesini saglamak iizere olumlu ve

etkin yonetim politikalar1 olusturmasi gerekliligi dogmaktadir. 36

%5Suresh Sirisetti, “Employee Engagement Culture”, The Journal of Commerce, Cilt: 4, Say:: 1,
2012, ss. 73-74.
%66 Ramve Prabhakkar, s. 59.
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2.6. ORGUT KULTURUNUN CALISANLARLA ORTAK DEGERLER
TEMELINDE UYUMU YAKALAMASININ ONEMi

Organizasyonlar, ¢alisanlarini motive ederek daha kapsamli ve proaktif roller
edinmelerini saglamak konusunda zorluklarla karsilasmaktadir. Cagdas is giicii
noktasinda calisanlarin memnuniyeti ¢aligma siiresinden ziyade, onlara sunulan
firsatlar tarafindan belirlenmektedir.’®’Bu nedenle orgiitlerin, ¢alisanlarmi motive
edecek akla uygun politikalar iiretmeleri gerekmektedir. Orgiitlerin uzun vadede
basarili olabilmeleri i¢in calisanlar1 oOrgiite c¢ekmeleri, oOrgiite bagli calisanlar
olmalarini1 saglamalar1 ve onlardan yiliksek performans alabilmeleri gerekmektedir.
I¢sel motivasyonun bir devami olan isini anlamli bulma ile baglilik ve cezbolmanin
arasindaki iliski dikkatli bir sekilde ele alindiginda, isini anlamli bulan, iiretkenligi
yiilksek olan ve isinde tatmin olan c¢alisanlarin kendilerini islerinin ayrilmaz bir
parcasi olarak gordiikleri ve profesyonel olarak islerine cezbolduklar1 gergegi goze
carpmaktadir.>®®

Ise cezbolma sdz konusu oldugunda psikolojik bir olgu olan i¢sel motivasyon
yerini igyerindeki ¢evresel faktorleri ve kiiltlirii de iceren baglamsal bir motivasyon
olgusuna birakmaktadir. Yazinda gectigi haliyle, ¢ogunlukla danigsman sirketler
tarafindan yapilan caligmalar ile kisitli kalan ise cezbolma arastirmalarinin isin
anlamlilig1 konusunu da igerecek sekilde ilerletilmesinin gerektigi 6ne siiriilmektedir.

Bu alanlarda yapilacak deneysel ¢aligmalarin, insan kaynaklar1 alaninda
calisanlara ve yoneticilere, calisanlarin ise baghiligi ve tatmini konularinda,
motivasyonun artirilmasi, isine cezbolmus insanlarin yonetimi ve siirdiiriilebilirligi
yolunda stratejiler gelistirmelerini saglayacagi bdylece, calisanlarin islerinde
kendilerini daha iyi hissedecekleri ve bunun da hayatlarimin geri kalanini olumlu

etkileyecegi diisiiniilmektedir.3%°

367 John Campbell, “Ideas, Politics, and Public Policy”, Annual Review of Sociology, Cilt. 28, 2002,
ss. 24-25, Annual Reviews, http://www.jstor.org/stable/3069233, (27.04.2013).

383usan Mohrman ve Susan Cohen, “When People Get Out Of The Box: New Relationships, New
Systems”, Ann Howard (Ed.), The Changing Nature Of Work, San Francisco: Jossey-Bass, 1995, s.
382.

39Chalofsky ve Chrishna, ss.199-200.
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Calisanlarin ise cezbolmasi, drgiitlerin ¢alisanlart hem beyin ve kalben yani
tiim benlikleri ile ele gecirmesi hem de bu durumu uzun siireli saglamasi ve
korumast  durumunda  gerceklesmektedir.  Ciinkii  Orgiite  cezbolmanin
saglanmasinda en onemli unsurlardan biri orgiit amaglart ile ¢alisan
amaglarmmin - uyumlu olmasidir. Bu sayede c¢alisan orgiite bir anlam
yiikleyebilmekte ve “bu orgiitte olmak benim ic¢in ne anlam ifade ediyor”
sorusuna yanit bulabilmektedir.>"

Calisanin  kendini tamamiyla isine vermesi i¢in kendi degerlerinin,
inanglarinin ve hayattaki amacinin farkinda olmasi potansiyelini yakalamaya,
gerceklestirmeye c¢alismasi ve bunu gerceklestirecek giiciin kendisinde olduguna
inanmas1 gerekmektedir. Bu da ancak kendi degerleri ve organizasyonun degerleri
arasinda bir paralellik kurabilmesiyle gergeklesir.>’! Chalofsky 2008 yilinda kiiltiir
ve calisan dostu/insancil organizasyonlar konusunda yaptigi bir aragtirmada orgiit
kiiltiiri degerleri ile calisan degerleri arasinda karsilikli bir iliski oldugunu
bulmustur. Arastirmaya gore, ¢alisan dostu/ insancil organizasyonlarin ¢alisanlarinin
is, aile, bos zaman, sosyal ve kisisel ihtiyaglarina destek olan ve onlar1 taniyan
politikalar gelistirmek icin ¢abaladiklar1 goriilmiistiir. Ayrica, calisanlarin is-yasam
dengeleri ne kadar iyi kurulabilirse onlarin da kendilerini islerine o kadar iyi
verebildikleri ortaya ¢ikmustir. Calisanlarin orgiitte bulunma sebeplerinden biri de
kendileri i¢in ¢ok yararli oldugunu diisiinmeleridir. Sagladiklar1 yararlar ise orgiitiin
sahip oldugu kiiltiiriin bir sonucudur. Bulunduklar1 6rgiitiin kiiltiirii calisanlara belli
bir deger yiikliiyorsa, bu degere karsilik da calisanlar orgiite karsi artan bir baglilik
duymaktadirlar.

Bu tiir orgiitler ¢alisan1 tamamiyla desteklemekte ve ¢alisan da tamamiyla
orglite cezbolmakta; boylelikle kendini igine tamamen vererek, daha verimli
calismaktadir.®"?

Ise cezbolma, ¢alisanlarin islerine kendilerini ne derece verdiklerini gdsteren

psikolojik bir yapidir.

370 Bruce Louis Rich, Jeffrey Lepine ve Eean Crawford, “Job Engagement: Antecedents and Effects
on Job Performance”, Academy of Management Journal, Cilt.53, Sayi: 3, 2010, ss. 620-622.

371 Chalofsky ve Chrishna, s.196.

372 Neil Chalofsky,“Work-lifeprograms and organizational culture: the essence of workplace
community”, Organization Development Journal, Cilt: 26, Say:: 1, 2008, s.14.
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Isine cezbolmus ¢alisanlar giinliik isleri konusunda heyecanli hissederler ve
daha ¢ok calisma, diger calisanlara gore daha verimli olma, miisteriler ve

organizasyonun istedigi ¢iktilar1 elde etme®”®

ve daha 1iyi isler ¢ikarma
egilimindedirler. Bununla birlikte, isine cezbolmus calisanlarda isten ayrilma egilimi
daha az goriildiigiinden, maliyet de olumlu etkilenmektedir.3"

Is ortammin sosyal boyutlar: ¢alisan ile baglantis1 olan herkesi kapsar. Bu
grubun iginde isveren, miisteri ve meslektaslar da vardir. Ornegin, meslektaslar,
calisanlar ve miisteriler arasindaki iligskilerin sekli, miisterilerin karsilastiklari
sorunlarin ciddiyet seviyesi ve sorunlar karsisinda hizmet saglayicilara karsi
tutumlar Orgiitiin kiiltiiriinii gostermektedir. Varsayimlara gore; destekleyici liderlik,
meslektaglar arasinda etkili iletisim ve hizmet saglayicilar ve hizmeti alanlar
arasindaki saygiya dayali iligkiler ¢alisanda 6z kontrolii, i¢indeki potansiyelini iyi
kullanmaktan dogan memnuniyeti artirmakta ve dolayisiyla da ise cezbolmayi
desteklemektedir.3"

Orgiit kiiltiiriiniin drgiitlerin basarisinda ¢ok dnemli yeri oldugu yazinda sik
karsilasilan bir olgudur.®’® Giiclii bir orgiit kiiltiirii, orgiit iiyeleri iizerinde yazili
kurallardan ya da yoneticilerin otoritesinden daha etkili olabilir. Uyumlu bir ortam,
calisanlarin morali ve verimliligi iizerinde olumluetki yapar.”’

Boylelikle, calisanlar islerini daha anlamli bulurlar ve ise cezbolma

seviyelerinde yiikselmeler goriilebilir.

373Roberts ve Davenport, s. 24.

874 Erim, 5.224.

375 Rachel Talmor, Shunit Reiter ve Neomi Feigin, “Factors Relating to Regular Education Teacher
Burnout in Inclusive Education”, European Journal of Special Needs Education, Cilt: 20, Sayi: 2,
2005, s. 219.

376 Deal ve Kennedy, 1982, s.156.

377 Giines Berberoglu, Senem Besler ve Ziimriit Tonus, “Orgiit Kiiltiirii: Anadolu Universitesi iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Orgiit KiiltiiriiArastirmas1”, Eskisehir Anadolu Universitesi Iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:14 Say1:1-2, 1998, s. 34.
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UCUNCU BOLUM
BiR MESLEK YUKSEK OLKULUNDA UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bir orgiitteki bireyin kisisel ve orgiitsel davranisini diizenleyen ve
sekillendiren Orgiit kiiltiiri, orgiitiin tiim performansi agisindan da 6nemli bir role
sahiptir.3®

Yazinda Orgiit kiiltiiriinii arastiran caligmalar icerisinde egitim
kurumlart {izerinde yapilmis pek c¢ok arastirmaya rastlamak miimkiindiir. Bu
calismalarin kiminde sadece o oOrgiitteki kiiltliriin ¢alisanlarin algis1 1s181inda
arastirilmasi kiminde ise algilarin diger pek ¢ok pozitif psikoloji degiskeni ile olan
iliskisi ve etkisi incelenmistir.>’*Ancak tiim yazin irdelendiginde orgiit kiiltiirii ile ise
cezbolmanin beraber arasgtirildigi bir kaynaga rastlanmamis, o nedenle de bu
arastirmanin yapilmasina karar verilmistir.

Bu ¢aligmanin amaci, akademik bir 6rgiit olan Meslek Yiiksek Okulu
(MYO) calisanlar1 Ornekleminde orgiit kiiltiiriinii incelemek, MYO c¢alisanlar
tarafindan algilanan orgiit kiiltlirliniin ise cezbolmayla iliskisini ortaya koymaktir.
Ayrica bu amag ¢ergevesinde MYO ¢alisanlarinin 6rgiit kiiltiiriine ve ise cezbolmaya
iliskin algilamalarinin, demografik veriler 151831inda farklilik gosterip gostermedigi de

ortaya konulacaktir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Universitelerin, hizla gelismekte ve degisimin igerisinde olan diinyada egitim
sisteminin son basamagi olarak, gelecekte ihtiya¢c duyulacak insan giiciini
yetistirdigi diisiiniildiiglinde; bilginin tretildigi, yayildigi, korundugu, aktarildig
kuruluslar olduklar1 bir gercektir.

378 Akinct, s.194.

39 Fidan, s. 14, Ebru Kurt, Universitelerde Calisanlarin Orgiit Kiiltiirii Algilar:: Bir Vakif
Universitesi Meslek Yiiksekokulu Ornegi, http://www.iszu.edu.tr/Assets/Content/file/20130201-
ek.pdf, (02.11.2013), Uslu, Karcioglu ve Yakupogullari, Sahal, Koksal, Degerli, ira ve Aksu,
Karagoz.
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Bu nedenle egitimin 6nemli bir basamagini teskil eden iniversitelerde
yoneticilerin orgiit kiiltiriinii gliglendirmek icin gerekli faaliyetleri diizenlemesi ve
calisanlarin bu kiiltiirden yararlanarak daha verimli caligmalar ve egitim faaliyetleri
yapmalarmin saglamas1 énem arz etmektedir. Orgiitlerde etkin bir kiiltiir, akademik
ve idari personelin amaca yonelik ¢alismasini, ¢evredeki degisimlere daha rahat ayak
uydurmalarini saglamak igin gerekli bir faktordiir.>®

Universitelerde drgiit kiiltiirii algisinin belirlenmesi ve bu durumun iiniversite
yoneticileri tarafindan incelenmesi insan unsuru agirlikli olan tiiniversiteler igin
onemli bir ara¢ olabilir. Universitelerde iyi ve giiclii bir &rgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasi1 Oncelikle kiiltiir algis1 ac¢idan mevcut durumlarinin analizi ile
saglanabilir. !

Universiteler, gegirgen smnirlara sahip drgiitler olmalari ve 6rgiit sistemlerinin
elementleri ile ¢evre arasinda ¢ok ¢esitli iliskilerin varligi, kisacasi agik bir sistem
olmalar1 nedeni ile oldukca karmasik bir yapiya sahiptir.*®? Bu ¢alismada amaglanan,
bu yap1 igerisinde ¢alisanlarin 6rgiit kiiltliri ve ise cezbolma algilarinin belirlenmesi,

bu iki degiskenin iliskisinin incelenmesidir.

3.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmamizda hem pratik hem de teorik olmak iizere iki farkli kisittan s6z
etmek mumkiindiir. Aragtirmamizda, devlet ve vakif iiniversitelerinde ¢alisanlarin
orgiit kiiltiirli ve ise cezbolma algilar1 arasindaki farklarin ortaya konulmasi amaciyla
yola ¢ikilmis ancak, kurumlarin gizlilik politikalar1 nedeniyle gerekli izinlerin
alinamamasindan dolay1 Izmir’de bulunan bir devlet iiniversitesinin Meslek Yiiksek
Okulunda (MYO) uygulanmasina dair izin alinabildiginden, MYO’da ¢alisan
Ogretim gorevlilerinin ve idari personelin orgiit kiltiirii algilar1 ve ise cezbolma
diizeyleri tespit edilmis, Orgiit kiiltiirii ile ise cezbolma arasinda bir iligki olup

olmadig1 ortaya konulmaya calisilmistir.

%0Nejat Ira ve Ali Aksu, “Orgiitsel Kiiltiir (Dokuz Eyliil Universitesi Ornegi)”, Dokuz Eyliil
Universitesi Buca Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 25, 2009, s.42.

BlFjdan, s. 54.

382ra ve Aksu, 5.46.
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Pratikte yasanan bu kisitin yani sira, teorik olarak da yukarida aragtirmanin
amaci bolimiinde de bahsedildigi gibi, daha dnce orgiit kiiltiirii ile ise cezbolma
arasindaki iligkiyi inceleyen bir aragtirmanin heniiz yapilmamis olmasi sayilabilir. Bu

yoniiyle aragtirmamiz, ilgili yazinda yerini alacaktir.

3.4. EVREN VE ORNEKLEM

[statistiksel arastirmanm ilk asamasinda belirlenen arastirma konusuna gore
evren ve drneklemin tanimlanmasi gerekir. Evren arastirmanin ilgi alanina giren tiim
birimlerin olusturdugu topluluk olurken, 6rneklem bu birimleri en iyi sekilde temsil
eden alt kiimedir.3® Arastirma kapsaminda Meslek Yiiksek Okulunda gorev yapan
akademik ve idari personel ¢alisma evrenini olusturmustur. Yaz donemi olmasindan
dolay1 6gretim elemanlarinin ve idari personelin tamami okulda bulunmadigindan
calismada o donemde Meslek Yiiksek Okulunda bulunan tiim ¢alisanlara ulagilmaya
calisilmistir. Bu baglamda, Temmuz 2012 déneminde toplam 134 c¢alisandan, gorevi
basinda bulunan 104 kisiden 94 calisanin hepsi arastirma kapsamina alinmis (% 70),
dagitilan 94 anket formundan 85’i geri alinabilmis ve %63,4’lik bir geri doniis
gerceklestirilmistir. Geri alinabilen anket formlarinin tamami degerlendirmeye tabi

tutulmustur.

3.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Aragtirmanin ana hipotezi “MYO’da ¢alisan personelin orgiit kiiltiirii ile ise
cezbolma algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir” seklinde olusturulmustur. Bu
hipotezle baglantili alt hipotezler olusturulmus ve smanmustir. Alt hipotezler tablo

halinde ek kisminda sunulmustur.

3.6. VERIi TOPLAMA ARACI

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Toplam {i¢ boliimden olusan

anket, calisanlarin demografik bilgilerinin yer aldig1 birinci boliim ile baglamaktadir.

383 Tbrahim Arslanoglu, Sosyal Bilimlerde Metod ve Arastirma Teknikleri, s.10,
www.gazi.edu.tr/~iarslan/arastek.doc, (02.11.2012)
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Bu boliimde katilimcilara yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni hal, ¢alisma
sekli ve kurumda ¢alisma siiresi sorulmustur. Anketin ikinci boliimii 6rgiit kiiltiiriine
iliskin sorularin bulundugu, Erdem ve Satirtarafindan 2000’de gelistirilen “Orgiit
Kiiltiiri” Olgegidir. Anketin iiglincii boliimii ise ise cezbolmayr Olgen sorularin
bulundugu Schaufeli ve Bakker, tarafindan gelistirilmis UWES (Utrecht Work
Engagement Scale) 0Olgeginden olugmaktadir. Anket, Temmuz 2012 tarihinde

uygulanmustir.

3.6.1. Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Olgekte, orgiit kiiltiirii boyutlarmi Slgen 16 ifade yer almaktadir. Calisanlar
her bir ifadeye Katilma derecelerini 7°1i Likert Olcegine gore belirtmislerdir. Orijinal
Olcekte, “Kesinlikle karsiyim, Cogunlukla karsiyim, Kismen karsiyim, Ne karsiyim
ne katillyorum, Kismen katiliyorum, Cogunlukla katiliyorum, Tamamen
katiltyorum” seklinde kullanilmig olan 6lgek, daha anlasilir olmasi ve bireysel algiyi
daha iyi ifade etmesi amaciyla, “Kesinlikle katilmiyorum, Katilmiyorum, Kismen
katilmiyorum, Ne katiliyorum ne katilmiyorum, Kismen katiliyorum, Katiliyorum,
Tamamen katiliyorum” seklinde degistirilmistir.

Erdem ve Satirtarafindan 2000°de gelistirilen “Orgiit Kiiltiirii” 6lceginde
bulunan 31 ifade, “Orgiitsel yap1”, “iliskiler”, ‘“aidiyet”, “giic mesafesi” ve
“hikdyeler” olmak iizere 5 boyuttan olusmakla birlikte®* calismamizda
kullandigimiz Goktas ve digerleri tarafindan gelistirilen “Orgiit Kiiltiirii” 6lgeginde
toplam 16 ifade yer almaktadir.®®°0Olcek, “orgiitsel yap1”, “iliskiler”, “aidiyet”, “gii¢
mesafesi” ve “hikayeler” olmak iizere 5 boyuttan olugsmaktadir.

Hofstede ve digerleri, Danimarka ve Hollanda’dan se¢ilmis 10 farkl
organizasyonun 20 farkli biriminde ¢aligan kisilere ¢aligtiklar1 birimin gorevi, yapisi

ve kontrol oOzellikleri hakkinda sorular sormus, yaptiklar1 arastirmada oOrgiit

kiiltliriinde 6 boyutun mevcut oldugunu bulmuslardir:

384 Ferda Erdem ve Cigdem Satir, “Farkli drgiitlerde kiiltiirel yapmin metaforlarla analizi”. VIII.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 2000,s. 26.

3Bayram Goktas, Gokce Aslan, Filiz Aslantekin ve Ramazan Erdem, “Orgiit Kiiltiirii ve Dr. Ekrem
Hayri Ustiindag Kadin Hastaliklar1 ve Dogum Hastanesi Ornegi”, Hacettepe Saghk idaresi Dergisi,
Cilt:8, Say1:3,2005, s. 353.
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Stire¢/sonu¢  egilimi; kisi/is egilimi; dar gorisliiliik/profesyonelizm;
acik/kapali sistem; gevsek/kati kontrol; normatif/faydaci. Bununla birlikte bu
farkliliklarin ¢alisanlarin organizasyondaki uygulamalar algilayis bigimleriyle ilgili
olduklar1 sonucuna varmislardir.®®® Orgiit kiiltiirii konusunda bir diger arastirma ise
Danisman ve Ozgen tarafindan yapilmistir. Danisman ve Ozgen, 1975 ile 2000 yili
arasinda yayimlanan yirmiden fazla calismay1 inceleyip orgiitlerdeki degerleri ve
normlar1 ortaya koyan anketlerini Kanada ve Tirk firmalarina uygulamis,elde edilen
verilerden 9 kiiltiir boyutu saptamiglardir. Bu boyutlar, kuralcilik egilimi; hiyerarsi
egilimi; sonug¢ egilimi; klan egilimi; destekleyicilik egilimi; takim egilimi; gelisme
egilimi; profesyonelizm egilimi ve agiklik egilimidir.38’

Calismada kullanilan 6lgege ait alt boyut giivenirlik analizleri daha once
yapilmamis oldugundan, kullanilan Olgeklere gegerlilik ve gilivenirlik testleri

uygulanmustir. Olgeklerin alt boyutlarinda giivenirlik analiz sonuglar1 Tablo 1’deki

gibi olusmustur:

Tablo 1: Olgeklerin Alt Boyutlarina Gore Giivenirlik Analizleri

Alfa Degeri

Orgiit Kiiltiirii ~ Orgiitsel Yap1 0,46

Miskiler/iletisim 0,59

Aidiyet 0,69
Gii¢ Mesafesi -,22
Hikayeler 0,38
Ise Cezbolma Dinglik 0,83
Adanmishik 0,86
Yogunlagsma 0,87

%86 Hofstede et.all, 1990, s. 294.

387Ali Damigman ve Hiiseyin Ozgen, “Orgiit Kiiltiirii Calismalarinda Yontem Tartismasi: Niteliksel
— Niceliksel Yontem ikileminde Niceliksel Olgiimler ve Bir Olgek Onerisi”, Yénetim
Arastirmalar: Dergisi, 2003, cilt: 3, say1:2, s. 105.
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Tablodan da goriilecegi gibi oOrgiit kiiltiirii 6lgeginin alt boyutlarinda
giivenirlik diisiik ¢ikmistir. Calismada iki 6lgegin de alt boyutlari arasindaki iliskiyi
arastirdigimizdan alt boyut giivenirlikleri 6nem arz etmektedir. Bu nedenle tekrar
faktor analizi yapilarak orgiit kiiltiirii 6lgeginin alt boyutlar1 belirlenmis ve giivenirlik
testleri gergeklestirilmistir. Orgiit kiiltiirii lgeginin alt boyutlar1 belirlendikten sonra
orijinali 5 boyuttan olusan 6lcek aidiyet, iliskiler ve iletisim boyutu olmak {izere {i¢
alt boyuttan meydana gelen ve toplam 12 soruyu igeren bir Olgek halini almstir.
Toplam varyans agiklama miktar1 % 64,20 olarak olusmustur.

Aidiyet boyutu, calisanlarin orgiitsel bagliligini, kendilerini orgiitiin bir
parcasit olarak goriip gormedigini, Orgiite bir biitin olarak uyum saglama
derecelerini, Orgiitiin hedeflerini anlama derecelerini 6l¢meyi amaclamaktadir. Bu
boyut 4 ifade ile dl¢lilmiistiir. (3, 4, 9 ve 10. ifadeler).

Iliskiler boyutu, galisanlar arasindaki isbirligi ve uyumu, yardimlasma ve
bilgi aligverisini 6l¢meyi amaglamaktadir. Ayrica bu boyut ast-iist iliskileri yoniinden
iligkileri de degerlendirmektedir. Bu boyut 5 ifade ile 6l¢iilmistiir. (5, 6, 7, 11 ve 12.
ifadeler)

Iletisim boyutu, yoneticiler ile galisanlar arasindaki iletisimi ve bu yolla
orgiitii gecmisi ile beraber bir biitlin olarak tanimayr ve anlamayi ol¢gmeyi
amaclamaktadir. Bu boyut 3 ifade ile ol¢iilmiistiir. (13, 14 ve 15. ifadeler)

Hikayeler ve gii¢ mesafesi boyutlart analizlere dahil edilmemistir.
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Tablo 2: Faktor Analizi Sonuglart

ifadeler Aidiyet
Tanidiklarima burada ¢alismay1 6neririm. 0,65

Ise yeni baslayanlar calisanlarm destegi ile hizh 051
uyum saglarlar. '
Kural ve prosediirlerin acik olmasi nedeniyle ise 083
hizli uyum saglanir. '
Kurumun amaglar1 tiim c¢alisanlar tarafindan 078
benimsenir. ’
Calisanlar is disindaki sorunlarini1 da yoneticilerine
aktarabilirler.

Kurumun gegmisinde yasanan oykiler sik sik

anlatilir.

Yoneticiler hatalara kars1 hosgoriiliidiirler

Kendimi kurumun pargasi olarak goriiyorum.

Boliimler arast uyum yiiksektir.

Ast-iist iligkisi korunur.

Calisanlar sik sik denetlenir.

Yardimlagsma ve igbirligi aligkanligr vardir.

Oz deger 5,17
Varyans aciklama yiizdesi % 22,73
Toplam varyans yiizdesi % 22,73

Tletisim

0,57
0,67
0,56
0,78
0,67
1,36
% 21,10

% 43,84

Tliskiler

0,60
0,80

0,77

1,16
% 20,35

% 64,20
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3.6.2. ise Cezbolma Olgegi

Bu calismada “Ise Cezbolma Olcegi” olarak kullanilmis olan dlgek Schaufeli,
Salanova, Gonzalez ve Bakker tarafindan 2002 yilinda olusturulan, kisaca UWES
(Utrecht Work Engagement Scale) olarak bilinen olgektir. Olgek toplam 17 soruda
ise cezbolmanin dinglik, adanma ve yogunlasma olmak {iizere 3 boyutunu
olemektedir. 38

Dinclik, yiiksek enerji seviyesi ve dayaniklilik, ¢caba harcama istegi, kolay
yorulmama ve zorluklar karsisinda direnme iizerine toplam altt maddeden
olugsmaktadir. (1,4,8,12,15 ve 17. ifadeler)

1. Calisirken kendimi enerji dolu hissederim

2. Isteyken giiclii ve ding hissediyorum

3. Isimde zihnimi cabuk ve giiclii bir sekilde toparlarim

4. Sabahlar kalktigimda ise severek giderim

5. Uzun zaman siireleri boyunca araliksiz ¢calismaya devam edebilirim

6. Isimde bazi seyler yolunda gitmediginde bile sebatkirimdir-yilmam
seklinde ifade edilmektedir.

Dinglik boyutu ile ilgili sorularda yiiksek puan alanlar, calisirken genellikle
cok enerjik, hayat dolu ve dayaniklilii yiiksek kisilerdir. Aym sorulardan diisiik
puan alanlar ise diisiik enerji seviyesine sahip, daha az hayat dolu ve
dayaniksizdirlar.

Adanma boyutunda, isinde 6nemsendigini hissetmek, mesleginden dolay1
gururlu ve istekli hissetmek, isinin ilham verici oldugunu diisiinmek ve isinin
kendisini gayrete getirdigini hissetmekle alakali toplam bes madde ile dl¢iilmektedir.
(2,5,7,10 ve 14. ifadeler)

1. Yaptigim isi anlamli ve amag ytiklii buluyorum.

2. Benim i¢in isim kapasitemi gelismeye zorlayan biiyiik bir ugrastir.

3. Isim bana ilham verir.

4. Yaptigim isle gurur duyuyorum.

5. Isimle ilgili konularda sevk duyarim, ¢cok hevesliyimdir.

388 Schaufeli ve Bakker, (UWES), s. 4.
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Adanma maddelerinden yiiksek puan almig olanlar, kendilerini isleriyle
biitlinlestirenlerdir ¢iinkii islerini anlamli, ilham verici ve zorlu bulmaktadirlar.
Dahas1 meslekleriyle gurur duyarlar ve kendilerini istekli hissederler. Diisiik puan
alanlar ise islerini anlamli ve gurur verici bulmaz, kendilerini isleriyle
biitiinlestiremezler.

Yogunlagsma boyutunda ise kendini is yaparken o isin i¢inde tamamen ve
mutlu bir sekilde kaybetme, kendini isten almakta gii¢liik ¢ekme ile zamanin nasil
gectigini anlayamama ve etrafinda olan biten her seyi unutup ise odaklanma gibi
Ozellikleri gosteren toplam altt madde ile ortaya koyulmaktadir. (3,6,9, 11,13ve 16.
ifadeler)

1. Calisirken zaman akip gider, nasil gegtigini anlamam.

2. Calisirken isimden baska her seyi unuturum.

3. Kendimi isime kaptiririm.

4. Calisirken kendimden gegerim.

5. Kendimi isimden ayirmam zordur.

6. Yogun olarak ¢alistifimda kendimi mutlu hissederim.

Yogunlagma boyutundaki bu maddelerden yiiksek puan alanlar kendilerini i
esnasinda biiylik 6l¢iide mutlu ve tatmin olmus, isin i¢inde kaybolmus hissederler ve
kendilerini islerinden alamazlar ¢linkii her zaman islerini de yanlarinda tasirlar.
Sonug olarak etraflarindaki her sey unutulmus ve zaman da akip gitmistir. 3&°

Sorularin birgogu kisaca (MBI) olarak adlandirilan Maslach Tiikenmislik
Olgegindeki sorularin olumlu hale sokulmus bigimleridir. Olcekte ise cezbolma
kavrami, tilkkenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve diisiik
kisisel basart kavramlarinin tersi olarak kabul edilen, duygusal tiikenme yerine
dinglik duyarsizlasma yerine adanma ve diisiik kisisel basar1 yerine yogunlagmaalt
boyutlar ile 6l¢iilmektedir. Buna gére MBI’daki duygusal tiikenme ve duyarsizlasma
Olceklerinden diisiik, kisisel basar1 6l¢eginden alinan yiiksek puanlar cezbolma igin

belirleyici olmaktadir.

389 Schaufeli ve Bakker, (UWES), s. 4.
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Olgek, 7°1i Likert dlcegi ile degerlendirmeye sunulmus; olgekte: “Hic,
Neredeyse hi¢, Nadiren, Bazen, Siklikla, Cok sik ve Her zaman” segenekleri
kullanilmistir. Olgek, Wilmar Schaufeli’nin kendi web sitesinden Tiirkce dilinde
orijinal olarak alinmustir.3°

Dinglik boyutu 1, 4, 8, 12, 15 ve 17. Ifadeler ile &lgiilmektedir. Dinglik
boyutu ile ilgili ifadelerden yiiksek puan alanlar, ¢alisirken genellikle ¢ok enerjik,
hayat dolu ve dayaniklilig1 yiiksek kisilerdir.

Adanmishik boyutu 2, 5, 7, 10 ve 14. ifadeler ile 6lgiilmektedir. Adanma
maddelerinden yiiksek puan alanlar, islerini anlamli, ilham verici ve zorlu
bulmaktadirlar. Dahast meslekleriyle gurur duyarlar ve kendilerini istekli hissederler.

Son olarak, yogunlasma boyutu ise 3, 6, 9, 11, 13 ve 16. ifadeler ile
Olciilmektedir. Bu maddelerden yiiksek puan alanlar kendilerini is esnasinda biiyiik
dl¢iide mutlu ve tatmin olmus, isin i¢inde kaybolmus hissederler.3%

UWES ise cezbolma o0lcegi igin yapilan faktor analizi, Schaufeli ve
digerlerinin (2002) elde ettigi faktor yapisim1 desteklemis, tiim ifadeler orijinal
boyutlarin altina yiiksek agirliklarla yerlerini bulmustur. Bu alt boyutlar1 olusturan
sorulara verilen puanlar dikkate alinarak yine demografik sorulara gore aralarinda bir
farklilik olup olmadigi yine n sayilar1 dikkate alinarak parametrik olmayan veya
parametrik testlerle irdelenmistir. UWES ise cezbolma o6lgegi i¢in Tiilay Turgut
tarafindan yapilan gegerlilik testinde de ise cezbolma kavramini agiklama giicii
%62,21 olarak elde edilmis ve her bir ifade 6ngoriilen faktoriin altina 0.50 {izerinde
agirlikla yerlesmistir. Bdylece hig bir ifade elenmek zorunda kalinmamisgtir.>%?

Calisanlarin ise cezbolma derecelerini 6lgen pek ¢ok arastirmaya da rastlamak
miimkiindiir. Ornegin Ozer ve digerleri tarafindan 2015 yilinda yapilan bir
calismada, arastirmaya katilan ¢alisanlarin ise cezbolma diizeylerinin egitim
diizeyleri, mesleki statiileri ve cinsiyetlerine gore farklilastigi, ancak toplam calisma
siiresi, medeni durum ve yas degiskenlerine gore fark gostermedigi tespit

edilmistir.3%

39 Sachaufeli, http://www.wilmarschaufeli.nl/after-agreeing/ 21/09/2013)

391 Schaufeli ve Bakker, (UWES), s. 4.

392 Turgut, s.164.

38 (Ozlem Ozer, Meltem Saygili ve Ozgiir Ugurluoglu, “Saglik Calisanlarinin ise Cezbolma
Diizeylerinin Belirlenmesine Iliskin Bir Arastirma”, Business & Management Studies: An
International Journal, Cilt: 3 Say1: 3, 2015, s. 268.
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3.7. ISTATISTIK YONTEM

Verilerin analizi ve yorumlanmasi amaciyla SPSS 16 paket programi
kullanilmustir.

Ik boliimde orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma 6lgeklerine ayr1 olarak, sorulara
verilen Likert tipte oOlgeklerin giivenilirligini test etmek icin, Cronbach Alfa
katsayisina bakilmistir. Orgiit kiiltiirii 6lgegine faktdr analizi uygulanmis, belirlenen
faktorlerin alt boyutlarinin ayr1 sekilde Cronbach Alfa katsayisina bakilmistir.
Katilimcilarin  demografik degiskenlere gore tanimlayict istatistikleri tablo
olusturularak sunulmustur.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili sorulara verilen puanlarin ortalamasi ile ise cezbolma
ile ilgili sorulara verilen puanlarin ortalamalar1 alinarak, iki ortalama arasinda
“Spearman Rank Korelasyon Katsayis1” hesaplanmistir. Daha sonra 6lgeklerin alt
boyutlar1 arasinda bir iligkinin olup olmadigini irdelemek amaciyla alt boyutlara
verilen puanlarin da ortalamalar1 alinarak “Spearman Rank Korelasyon Katsayis1”
hesaplanmustir.

Orgiit kiiltiiri ve ise cezbolma ortalamalar1 bakimmdan demografik
sorulardan cinsiyet, kadro ve g¢alisma sekli ortalamalar1 arasindaki farklar n<30
oldugundan Mann-Whitney U testi n>30 oldugunda t-testi ile irdelenmistir.

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma bakimindan elde edilen ortalamalar,
demografik sorularin egitim durumu, medeni hal, kurumda calisma siiresi ve yas
faktorleri bakimindan teker teker n<30 oldugundan Kruskall-Wallis testi ile analiz
edilmistir.

Calismamizin basinda alt boyutlar belirlenmistir. Bu alt boyutlar1 olusturan
sorulara verilen puanlar dikkate alinarak yine demografik sorulara gore aralarinda bir
farklilik olup olmadigi yine n sayilar1 dikkate alinarak parametrik olmayan veya

parametrik testlerle irdelenmistir.
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3.8.ARASTIRMA  VERILERININ ANALiZi VE BULGULARIN
DEGERLENDIRILMESI

3.8.1. Orgiit Kiiltiirii ve ise Cezbolma Ol¢eklerinin Gecerlilik ve Giivenirlik

Testleri

Arastirmada yer alan sorulara verilen Likert tipte dlgeklerin gilivenilirligini
test etmek icin, Cronbach Alfa katsayisina bakilmistir. Alfa degeri 0 ile 1 arasi
degerler alabilmekte ve Nunally (1978)’e gore; 70 ve daha yukari Alfa degerine

sahip degiskenlerin giivenilir bir sekilde dl¢iimlendigi kabul edilmektedir.3%

Tablo 3: Olgeklerin Giivenirlik Analizleri

Gozlem Sayist Ortalama Standart Sapma Alfa Degeri
Orgiit Kiiltiirii 85 4,50 0,93 0,83

Ise Cezbolma 85 5,18 0,99 0,93

Tablo 3’de goriildiigli tlizere, oOrgiit kiiltiirii 6lgeginde yer alan ifadelerin
giivenilirlik analizi yapilmis ve ifadelerin toplam giivenilirlik sayis1 a=0,83 olarak
bulunmustur. Ise cezbolma dlgeginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi de
Cronbach alfa ile incelenmis ve ifadelerin toplam giivenilirlik sayis1t a=0,93 olarak
bulunmustur. Bu degerlere gore, Olceklerin giivenilirlik sayisi, 70’in iizerinde oldugu
i¢in veriler giivenilirdir.

Ayrica hem orgiit kiiltiirii hem de ise cezbolma 06lgeklerinin alt boyutlarinin
ayrt ayr1 givenirlik analizi yapilmis olup, Cronbach Alfa degerleri Tablo 4’de

verilmistir.

39 Jum C. Nunnally, Psychometric Theory, New York, McGraw-Hill, 1978, s. 245.
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Tablo 4: Olgeklerin Alt Boyut Giivenirlik Analizleri

Orgiit Aidiyet
Kiilttrt
iletisim
fiskiler
Ise Dinglik
Cezbolma
Adanmislik
Yogunlagma

85

85

85

85

4,23
4,70
5,11
5,19
5,33

5,07

1,02
1,21
1,04
1,01
1,20

1,06

Gozlem Sayist Ortalama Standart Sapma Alfa Degeri

0,75
0,72
0,80
0,83
0,86

0,87

Buna gore hem orgiit kiiltiiri hem de ise cezbolma oOlgeklerine ait alt

boyutlarin ayr1 ayri giivenirlik katsayisi yiiksek elde edilmistir.

3.8.2. Demografik Degiskenlerin Tanimlayici Istatistikleri

Arastirma kapsamindaki katilimlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim

durumu, ¢aligma siiresi, kadro durumu, ¢aligsma sekli bilgilerini 6grenmek amaciyla 7

adet ifade kullanilmstir.

Bu boliimde katilimeilarin demografik bilgilerine iligkin bulgular ve frekans

analizleri asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 5:Anketi Cevaplayanlarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

YAS

CINSIYET

EGITIMDURUMU

MEDENI HAL

CALISMA
SURESI

KADRO
DURUMU

CALISMA SEKLIi

20-29
30-39
40-49
50-59
590
Kadin
Erkek
Lise
On Lisans
Universite
Yiksek Lisans
Doktora
Bekar
Evli
lyildan az
1-3 yil
3-5yil
5-7 yil
7+ yil
Akademik
Idari
Kadrolu
Ucretli

Frekans
17
24
26
15
3
40
45
9
11
18
17
30
31
54
5
11
9
5
55
53
32
76
9

Yiizde Dagilim (%)
20,00
28,24
30,59
17,65
3,53
47,06
52,94
10,59
12,94
21,18
20,00
35,29
36,47
63,53
5,88
12,94
10,59
5,88
64,71
62,35
37,65
89,412
10,59

Tablo 5’de gorildiigli gibi, 6rneklemin % 52,94°1 (45) erkek, % 47,06°s1
(40) kadindir. Orneklemde en diisiik yas grubu 59 yas iistii (3 kisi) % 3,53 olarak

kalmis, en kalabalik yas grubu ise yaklasik % 31 ile (26) 40-49 yas arasi ¢alisandan

olugmaktadir. Aragtirmaya katilanlarin egitim durumlar incelendiginde % 35 ile (30)

en kalabalik grubun doktora seviyesinde, daha sonra ise, yaklasik % 20 ve %21 ile

yiiksek lisans (17) ve lisans (18) mezunlarindan olustugu goriilmektedir. Anketi

cevaplayanlarin % 63’1 evli, % 36’s1 bekar olarak ortaya ¢ikmustir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin calisma siireleri goze alindiginda, en yiiksek
oranla yaklasik % 65 ile (55) 7 yildan daha uzun siiredir kurumda calisanlar, en az
oranda ise yaklasik % 6 ile 1 yildan az siiredir ¢alisanlar ve 5-7 yildir kurumda
calisanlar dikkati gekmektedir.

Katilanlarim % 62’°sinin akademisyenler, % 38’inin ise idari kadrolarda
calisan personel oldugu goriilmektedir. Tiim 6rneklemde yaklasik %89 kadrolu (76)
ve yaklasik %11 (9) licretli olarak calismaktadir.

3.8.3. Orgiit Kiiltiirii ile Ise Cezbolma Tliskisi

Calismanin ana hipotezi: “Orgiit kiiltiirii ile ise cezbolma arasinda bir iligki vardir.”

Hoa: Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma arasinda bir iligki yoktur.

Hia: Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma arasinda bir iliski vardir.

Tablo 6’da goriildigi gibi, orgiit kiiltiirii ifadeleri ile ise cezbolma ifadeleri
arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Spearman Rho korelasyon katsayisi
hesaplanmistir. Yapilan analizde, oOrgiit kiiltiirii ve ise cezbolma arasindaki
Sepearman Rho korelasyon katsayisi 0,298 olarak bulunmus olup istatistik olarak
onemlidir (p=0.006<0.05). Hoa hipotezi reddedilmistir. Bu deger istatistik olarak

onemli olsa da, orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma arasinda pozitif bir iliski vardir.

Tablo 6: Orgiit Kiiltiirii Ile Ise Cezbolma Iliskisi

Ortalama Orgiit ~ Ortalama Ise

kiilttirti diizeyi cezbolma diizeyi
Ortalama orgit ~ Spearman rho
= P 1 0,298™
kiiltiiri diizeyi korelasyon katsayisi
p 0,006
N 85 85
Ortalama ise Spearman rho »
0,298 1
cezbolma korelasyon katsayisi
diizeyi p 0,006
N 85 85

** Korelasyon katsayist 0.05 de 6nemlidir.
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Kaya tarafindan yapilan arastirmada oOrgiit kiiltiiri ve Orgiitsel baglilik
iliskisine bakilmus, bu iki kavram arasinda bir iliski oldugu sonucuna varilmistir, 3%

Calismamizda orgiit kiiltiiri ve ise cezbolma arasindaki iligkinin irdelenmesi
ve bir iliskinin var oldugunun anlasilmasi sonucunda her iki olgunun alt boyutlari
arasinda da iligkinin varligini test etmek amaciyla alt hipotezler kurulmustur. Alt

boyutlar arasindaki iliski de analiz edilerek tablo halinde asagida sunulmustur.

Tablo 7: Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlar ile Ise Cezbolma Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Din¢lik  Adanmislik Yogunlagma
Aidiyet Spearman rho

korelasyon katsayisi e 0,04 011
p 0,68 0,71 0,28
N 85 85 85
Lo Spearman rho
Iletisim 0,11 -0,18 0,08
korelasyon katsayisi
p 0,31 0,87 0,45
N 85 85 85
il Spearman rho 0,26 -0,06 0,02
korelasyon katsayisi
p 0,81 0,58 0,85
N 85 85 85

* Korelasyon katsayisi 0.05 de énemlidir.

Hob: Orneklemin &rgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlari arasinda bir iliski
yoktur.

Hib: Orneklemin &rgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlari arasinda bir iliski
vardir.

Yapilan analizde, orgiit kiltiirii ve ise cezbolma altboyutlar1 arasindaki

Sepearman Rho Korelasyon katsayilari istatistik olarak onemli degildir (p>0,05). Bu

nedenle Hob hipotezi kabul edilmistir.

3% Harun Kaya, “Kamu ve Ozel Sektér Kuruluglarmin Orgiitsel Kiiltiiriiniin Analizi ve Kurum
Kiiltiiriiniin Calisanlarin Orgiitsel Bagliligina Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma”, Maliye Dergisi, Say:
155, Temmuz-Aralik 2008, s. 133.
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3.8.4. Orgiit Kiiltiirii ile ise Cezbolma Ozelliklerinin Demografik Sorulara Gore

Incelenmesi

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ifadelerinin toplam puanlarinin ankete
katilanlarin demografik o6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin ve
Ol¢eklerin alt boyutlari ile demografik degiskenlerin seviyeleri arasinda farklilik olup
olmadiginin tespiti i¢in Mann-Whitney U testleri ve Kruskal Wallis testleri yapilmus,

hipotezler incelenmistir.

3.8.4.1. Cinsiyete Gore Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolmanin irdelenmesi

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ile cinsiyet puanlarinin ortalamalari, standart

sapmalar1 ve p degerleri Tablo 8’de goriilmektedir.

Tablo 8: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma ile Demografik Degiskenlerden Cinsiyet

Boyutunun Tanimsal Istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Standart Standart

Sapma Hata
Ortalama Grgiit Kadin 40 441 0,96 0,15
kiiltiirii diizeyi Erkek 45 461 0,90 0,13 049
Ortalama ise cezbolma Kadin 40 5,04 1,12 0,18
diizeyi Erkek 45 533 0,88 0,13 o

Hem orgiit kiltiiri hem de ise cezbolma bakimindan Orneklemin Orgiit
kiiltiirii ve ise cezbolma olgeklerinden aldiklari puanlar bakimindan yapilan t-testi
sonucunda, cinsiyetlerin ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak anlamli degildir
(P=0,43>0,05) (P=0,17>0,05).

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlar1 ile demografik degiskenlerden
cinsiyet puanlarinin ortalama, standart sapma ve p degerleri t-testi ile

degerlendirilmis, sonuglar1 Tablo 9°da sunulmustur.
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Tablo 9: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma Alt Boyutlar1 ile Demografik Degiskenlerden
Cinsiyet Boyutu I¢in t-testi

Cinsiyet N Ortalama  Standart Sapma Standart Hata p

Aidiyet Kadin 40 4,70 1,25 0,19
0,33
Erkek 45 4,96 1,17 0,17
Iletisim Kadin 40 4,38 1,37 0,21
: 0,40
Erkek 45 4,62 1,30 0,19
Miskiler Kadm 40 471 1,37 0,21 0.39
Erkek 45 4,94 1,06 0,15
Dinglik Kadin 40 5,05 1,09 0,17 0.20
Erkek 45 533 0,92 0,14
Adanmiglik Kadin 40 506 1.37 0,22
’ 0,04
Erkek 45 5,58 0,97 0,15
Yogunlasma Kadin 40 5.01 1,15 0,18
: 0,63
Erkek 45 5,12 0,98 0,15

Hoc: Orneklemin &rgiit kiiltiirii alt boyutlarma ait dlgeklerinden aldiklart puanlar
bakimindan cinsiyet ortalamalari arasindaki fark istatistik olarak 6nemli degildir.

Hic: Orneklemin orgiit kiiltiirii alt boyutlarina ait Slgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan cinsiyet ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak 6nemlidir.

Hog: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarmna ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan cinsiyet ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak 6nemli degildir.

Hic: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarma ait dlgeklerinden aldiklari puanlar
bakimindan cinsiyet ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak 6nemlidir.

Alt boyutlar bakimmdan HOc hipotezi kabul edilmis olup, orgiit kiiltiirii alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar irdelendiginde, yapilan t-testi sonucunda, p degerleri
aidiyet (P=0,330>0,05), iletisim (P=0,402>0,05), iliskiler (P=0,396>0,05) olarak
ortaya ¢ikmis olup, cinsiyete gore ortalamalar arasinda istatistik olarak anlamli fark

olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Ho¢ hipotezi kismen kabul edilmis olup, Orneklemin igse cezbolma alt
boyutlarindan dinglik (P=0,200>0,05) ve yogunlasma (P=0,637>0,05) olarak ortaya
cikmis olup, cinsiyete gore ortalamalar1 arasinda istatistik olarak anlamli fark
olmadigi sonucuna varilmistir. Fakat adanmislik alt boyutunda Ho¢ hipotezi
reddedilmistir ve cinsiyetlerin ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak anlamlidir
(P=0,040<0,05).Bu fark kadin ¢alisanlardan kaynaklanmaktadir.

Ebru Kurt tarafindan ayni 6lgek kullanilarak yapilan calismada kadin ve
erkek ¢alisanlar arasinda, orgiit kiiltiirii diizeyleri bakimindan istatistik olarak anlamli
bir fark bulunmamistir.3

Ozer ve digerleri tarafindan yapilan arastirmada da calisanlarin ise cezbolma
diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilastigi; erkeklerin ise cezbolma diizeylerinin
kadinlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.3%’

Buna karsin Mahboubi ve digerlerinin yaptig1 arastirmada ise cezbolma ile cinsiyet

arasinda 6nemli bir iliski bulunmamisgtir.3%8

3.8.4.2. Kadro Tiiriine gore Orgiit Kiiltiiri ve Ise Cezbolmanin

irdelenmesi

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ile kadro tiirii puanlarinin ortalamalari, standart

sapmalar1 ve p degerleri Tablo 10°da goriilmektedir.

3% Kurt, s.156.

397 Ozer ve digerleri, s. 268.

3% Mohammad Mahboubi, F Ghahramani , M. Mohammadi, N. Amani, Hoda Mousavi, F. Moradi,
A. Akbarzadeh ve M. Kazemi, “Evaluation of Work Engagement and Its Determinants in
Kermanshah Hospitals Staff in 2013”, Global Journal of Health Science; Cilt: 7, Say1: 2, 2015,
s. 174.
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Tablo 10: Orgiit Kiiltiirii ve ise Cezbolma ile Demografik Degiskenlerden Kadro Tiiriiniin

Tanimsal Istatistikleri

Kadro N Ortalama Standart Standart p

Tiiri Sapma Hata
Ortalama 6rgiit ~ Akademik 53 4,34 0,93 0,12
kiiltiiri diizeyi  [dari 32 479 084 0,14 o0
Ortalama ise Akademik 53 5,31 0,87 0,12 0,16
cezbolma diizeyi [dari 32 4,99 1,17 0,20

Orneklemin hem &rgiit kiiltiirii hem de ise cezbolma 6lgeklerinden aldiklari
puanlar bakimindan yapilan t-testi sonucunda, kadro tiiriiniin ortalamalar1 arasindaki
fark istatistik olarak anlaml degildir (P=0,08>0,05) (P=0,16>0,05).

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlar1 ile kadro tiirii puanlarmin
ortalama, standart sapma ve p degerleri, t-testi ile degerlendirilmis olup sonuglar

Tablo 11°de goriilmektedir.
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Tablo 11: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma Alt Boyutlari ile Kadro Tiirii Boyutu igin t-testi

Kadro N Ortalama Standart Standart p
Tirt Sapma  Hata
Aidiyet  Akademik g3 466 1,25 0,19
idari 5 511 o
fletisim  Akademik 5z 444 1,37 0,21
idari 5 463 130 o019 051
Miskiler Akademik 53 4,63 1,37 0,21
0,05
Idari 3y 216 1,06 0,15
Dinglik Akademik 53 929 0,87 0,12
0,28
Idari 3 205 1,21 0,21
Adanmishk  Akademik 53 5,50 0,99 0,14
idari 5 506 146 026 OO
Yogunlasma Akademik 53 5,173 0,93 0,13
idari g 490 124 022 9%

Hod: Orneklemin orgiit kiiltiirii alt boyutlarina ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan kadro tiirli ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak dnemli degildir.
Hid: Orneklemin &rgiit kiiltiirii alt boyutlarina ait Slgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan kadro tiirli ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak dnemlidir.

Hoe: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarma ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan kadro tiirli ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak onemli degildir.
Hie: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarma ait dlceklerinden aldiklart puanlar

bakimindan kadro tiiri ortalamalar arasindaki fark istatistik olarak onemlidir.
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Alt boyutlar bakimindan Hod hipotezi kismen reddedilmis, Hoe hipotezi kabul
edilmis olup, o6rneklemin Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlarindan aldiklar
puanlar irdelendiginde, yapilan t-testi sonucunda, p degerleri, aidiyet
(P=0,099>0,05), iletisim (P=0,518>0,05), dinglik (P=0,282>0,05), adanmishk
(P=0,94>0,05), yogunlagsma (P=0,255>0,05) olarak ortaya ¢ikarak, kadro tiirline gére
ortalamalar1 arasinda istatistik olarak anlamli fark olmadigi sonucuna varilmistir.
Ancak orgiit kiiltiiri iligkiler alt boyutu (P=0,050>0,05) olarak bulunmustur.

Ozer ve digerlerinin yaptig1 calismada da statiiniin ise cezbolmada fark
yaratt1g1, idari personel ve hekimlerin ise cezbolma seviyelerinin hemsire ve diger

saglik personeline gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.>*

3.8.4.3. Calisma Sekline Gore Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolmanin

irdelenmesi

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ile galisma sekli bakimindan puanlariin
ortalamalari, standart sapmalari, sira say1 ortalamalart ve Mann-Whitney U testi

degerleri Tablo 12°de goriilmektedir.

Tablo 12: Orgiit Kiiltiirii ve ise Cezbolma ile Demografik Degiskenlerden Calisma Seklinin

Tanimlayici Istatistikleri

Calisma Sekli N Ortalama Standart Standart ~ Sira say1 (rank) p

Sapma  Hata ortalamasi
Ortalama orgiit ~ Kadrolu 76 4,43 0,93 0,11 41,22 0,05
kiiltiirii diizeyi ~ Ucretli 9 518 0,51 0,17 58,06
Ortalama ise Kadrolu 76 5,17 1,02 0,12 4234 047
cezbolma diizeyi {Jcretli 9 5,36 0,87 0,3 48,61

39 Ozer ve digerleri, s. 269.

126



Orneklemin ise cezbolma &lgeginden aldiklari puanlar bakimindan yapilan
Mann-Whitney U testi sonucunda, ¢alisma sekli rank ortalamalari arasindaki fark
istatistik olarak anlamli degildir (P=0,47>0,05) ancak orgiit kiiltliri 6lgeginden
aldiklar1 puanlar bakimindan yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, ¢alisma sekli
rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak anlamli  bulunmustur.
(P=0,05>0,05)

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlar ile ¢alisma sekli puanlarinin
ortalama, standart sapma, sira sayilart ve p degerleri Mann-Whitney U testi ile

degerlendirilmis olup sonuglar1 Tablo 13’de goriilmektedir.

Tablo 13: Orgiit Kiiltiirii ve ise Cezbolma Alt Boyutlar: ile Calisma Sekli Boyutu igin
Mann-Whitney U Testi

Calisma N Ortalama Standart Standart Sira say1 (rank) p

Sekli Sapma  Hata ortalamas
Aidiyet Kadrolu 76 4,75 1,24 0,14 41,39
. 0,08
Ucretli g 99 0,56 018 56,56
Hetisim Kadrolu 76 447 1,34 0,15 42,05
. 0,30
Ucretli g 48 1,30 0,43 51,00
iliskiler Kadrolu 75 473 1,23 0,14 4042
0,005
Ucretli g 273 0,45 0,15 64,78
Dinglik Kadrolu 7 518 1,02 0,12 42,59
0,65
Ucretli g 237 0,99 0,33 46,44
Adanmuslik Kadrolu 76 5,30 1,23 0,14 42.20
. 0,38
Ucretli g 66 0,96 032 49,72
Yogunlasma  kadrolu 76 5,07 1,08 0,12 42.95
. 0,96
Ucretli g 11 0,93 031 43,39

127



Hof: Orneklemin &rgiit kiiltiirii alt boyutlarina ait &lgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan ¢alisma sekli rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak onemli
degildir.

Hif: Orneklemin orgiit kiiltiirii alt boyutlarmna ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan c¢alisma sekli rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak
Oonemlidir.

Hog: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlara ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan ¢alisma sekli rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak 6nemli
degildir.

Hig: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarma ait dlgeklerinden aldiklari puanlar
bakimindan calisma sekli rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak
Oonemlidir.

Alt boyutlar bakimindan Hof hipotezi kismen ve Hog hipotezi tamamen kabul
edilmis olup, 6rneklemin Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlarindan aldiklar
puanlar irdelendiginde, yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda p degerleri, aidiyet
(P=0,08>0,05), iletisim (P=0,30>0,05), dinglik (P=0,65>0,05), adanmislik
(P=0,38>0,05), yogunlagsma (P=0,96>0,05) olarak ortaya ¢ikarak, c¢alisma sekline
gore rank ortalamalari arasinda istatistik olarak anlamli fark olmadigi sonucuna
varilmustir. Iliskiler alt boyutunda ise deger (P=0,005>0,05) olarak ortaya ¢ikarak,
calisma sekline gore iligkiler alt boyutu ortalamalari arasinda istatistik olarak anlamli

fark oldugu sonucuna varilmigtir. H1f hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.8.4.4. Egitim Durumuna Goére Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolmanin

Irdelenmesi
Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ile egitim durumu bakimimdan puanlarmnin

ortalamalari, standart sapmalari, sira sayilar1 ortalamalar1 ve Kruskal-Wallis test

sonuglar1 Tablo 14’de goriilmektedir.
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Tablo 14: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma ile Demografik Degiskenlerden Egitim Durumu

Boyutunun Tanimlayici Istatistikleri

Egitim N Ortalama Standart Standart
Sapma Hata

Ortalama  peeg 9 453 104 034
orgiit kaltirt,,

On lisans 11 4,92 0,62 0,18
diizeyi .

Universite 18 4,61 0,93 0,22

Yiksek lisans 17 41 0,93 0,22

Doktora 30 453 0,92 0,16

Lise 9 4,54 1,65 0,55
Ortalama 15301’1 lisans 11 5,21 0,68 0,20
cezbolma Universite 18 5,31 1,02 0,24
diizeyi Yiiksek lisans 17 5,05 0,70 0,17

Doktora 30 5,39 0,96 0,17

Sira sayt (rank) P

ortalamasi

39,39
54,41
47,92
31,85
43,27
29,56
45,41
46,00
37,88
47,25

0,15

0,32

Omeklemin orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma olgeklerinden aldiklari puanlar

bakimindan yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda, egitim durumu rank ortalamalari

arasindaki fark istatistik olarak anlamli degildir (P=0,150>0,05) (P=0,323>0,05).

Orneklemin &rgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlar1 ile egitim durumu

puanlariin ortalama, standart sapma, sira sayilari1 ve p degerleri Kruskal-Wallis testi

ile degerlendirilmis, sonuglar1 Tablo 15’de sunulmustur.
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Tablo 15: Orgiit Kiiltiirii ve ise Cezbolma Alt Boyutlar1 ile Egitim Durumu Igin Kruskal

Wallis Testi

Aidiyet

fletisim

Miskiler

Dinglik

Adanmishik

Yogunlagsma

Egitim Durumu

Lise

On lisans
Universite
Yiiksek lisans
Doktora

Lise

On lisans
Universite
Yiiksek lisans
Doktora

Lise

On lisans
Universite

Yiiksek lisans
Doktora

Lise

On lisans
Universite
Yiiksek lisans
Doktora

Lise

On lisans
Universite
Yiiksek lisans
Doktora

Lise

On lisans
Universite
Yiiksek lisans

Doktora

N

11
18
17
30

11
18
17
30

11
18

17
30

11
18
17
30

11
18
17
30

11
18
17
30

Ortalama

4,88
5,46
4,94
4,23
4,87
4,59
4,42
4,35
4,39
4,68
4,40
5,43
5,21

4,38
4,77

4,50
5,22
5,44
5,00
5,36
4,68
5,49
5,25
5,14
5,63
4,48
4,97
5,23
5,02
5,21

Standart
Sapma
1,32
0,48
1,36
1,20
1,20
1,21
1,39
1,51
0,98
1,33
1,94
1,06
1,10

0,98
1,09

1,75
0,71
0,97
0,60
0,97
1,82
0,90
1,44
0,88
1,04
1,56
0,93
1,07
0,83
1,04

Sira say1 (rank)

ortalamasi

43,83
56,09
46,81
30,12
42,97
44,44
39,77
39,92
40,68
46,92
39,67
58,86
49,53

31,74
40,65

31,67
44,18
47,58
36,03
47,17
33,33
45,64
42,36
37,00
48,72
31,06
38,45
48,83
41,41
45,65

0,08

0,84

0,04

0,31

0,38

0,41
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Hoh: Orneklemin &rgiit kiiltiirii alt boyutlarina ait &lgeklerden aldiklari puanlar
bakimindan egitim durumu rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak énemli
degildir.

Hih: Orneklemin orgiit kiiltiirii alt boyutlarina ait 6lgeklerden aldiklari puanlar
bakimindan egitim durumu rank ortalamalari arasindaki fark istatistik olarak
Oonemlidir.

Hot: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarina ait olgeklerden aldiklar1 puanlar
bakimindan egitim durumu rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak onemli
degildir.

Hii: Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarina ait Slgeklerden aldiklar1 puanlar
bakimindan egitim durumu rank ortalamalari arasindaki fark istatistik olarak
Oonemlidir.

Alt boyutlar bakimindan Ho1 hipotezi kabul edilmis olup; orneklemin ise
cezbolma alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar irdelendiginde, yapilan Kruskal- Wallis
testi sonucunda p degerleri, Dinglik (P=0,31>0,05), Adanmislik (P=0,38>0,05) ve
Yogunlagsma (P=0,41>0,05) olarak ortaya cikarak, egitim durumuna goére rank
ortalamalar1 arasinda istatistik olarak anlamli fark yoktur. Ancak, Hoh hipotezi
kismen reddedilmistir ¢iinkii Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar
irdelendiginde, yapilan Kruskal- Wallis testi sonucunda p degerleri aidiyet
(P=0,08>0,05), iletisim (P=0,84>0,05) olarak ortaya ¢ikarak, egitim durumuna gore
rank ortalamalar1 arasinda istatistik olarak anlamli fark olmadigi, bununla birlikte,
orgit kiltirti iligkiler alt boyutu rank ortalamalar1 arasindaki farklarin istatistik
olarak onemli oldugu gorilmistir. (P=0,04>0,05). Bu fark 6n lisans mezunu
calisanlardan kaynaklanmaktadir.

Ozer ve digerleri tarafindan yapilan arastirmada ise calisanlarin ise
cezbolma seviyelerinin egitim durumuna gore farklilastigi, lisansiistii egitim
diizeyine sahip calisanlarin lisans alt1 egitim durumu sahibi ¢aliganlara gore islerine

daha fazla cezboldugu goriilmiistiir.*%

40 Ozer ve digerleri, s. 268.
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3.8.4.5. Medeni Hale Gére Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolmanin

irdelenmesi

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ile medeni hal puanlarmin ortalamalari,
standart sapmalari, Kruskal Wallis degerleri ve sira sayilari ortalamalari Tablo 16’da

goriilmektedir.

Tablo 16: Medeni Hale Gére Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma

) Standart Standart Sira say1 (rank) p
Ortalama orgiit Medeni Hal N Ortalama
Sapma  Hata ortalamasi

kiiltiirii diizeyi
Bekar 31 4,62 0,72 0,13 4526 052
Evli 54 4,44 1,02 0,13 41,70
izl s Bekar 31 5,25 0,89 0,16 4387 0,80
cezbolma diizeyi ~ EVli 54 5,16 1,07 0,14 42,50

Orneklemin orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma &lgeklerinden aldiklari puanlar
bakimindan yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda, medeni hal rank ortalamalar
arasindaki fark istatistik olarak anlamli degildir (P=0,76>0,05) (P=0,50>0,05).

Orneklemin 6rgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlar1 ile medeni hal
puanlariin ortalama, standart sapma, sira sayilar1 ve p degerleri Kruskal-Wallis testi

ile degerlendirilmis, sonuglar1 Tablo 17’de sunulmustur.
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Tablo 17: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma Alt Boyutlar1 ile Medeni Hal Igin Mann-Whitney
U testi

Standart Sira say1 (rank)

Medeni hal N  Ortalama
Sapma ortalamasi
Aidiyet Bekar 31 4,99 0,78 4374
- 0,83
Evli 54 4,75 1,40 42,57
Bekar 31 467 132 45,79
iletisim 0,42
Evli 54 441 1,34 41,40
Bekar 31 4,95 0,86 44,15
iliskil il
D Evli 54 4,76 1,38 42,34
Bekar 31 511 120 42,50
Dinglik 0,88
Evli 54 5,25 0,89 43,29
Bekar 31 536 131 44,39
Adanmiglik 0,69
Evli 54 532 1,14 42,20
Bekar 31 490 1,16 40,85
Yogunlagsma = 0,54
Evli 54 5,16 0,99 44,23

Orneklemin orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar
irdelendiginde, yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda p degerleri, aidiyet
(P=0,83>0,05), iletisim (P=0,42>0,05), iligkiler = (P=0,74>0,05), dinglik
(P=0,88>0,05), adanmislik (P=0,69>0,05), yogunlagsma (P=0,54>0,05) olarak ortaya
¢ikmig olup, medeni durum seviyelerinin rank ortalamalar1 arasinda istatistik olarak
anlaml fark yoktur. Ayni sekilde Uslu tarafindan yapilan ¢alismada ortaya konan t-
testi sonuglarina gore calisanlarin orgiit kiiltiirii algilarinin medeni hal degiskeniyle

ilgili olarak anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur.*%

401 Uslu, s. 99.
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3.8.4.6. Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma ile Calisma Siiresi
Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ile ¢alisma siiresi puanlarinin ortalamalari,
standart sapmalar1, Kruskal Wallis degeri ve sira sayilar1 ortalamalar1 Tablo 18°de

goriilmektedir.

Tablo 18: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma ile Caligma Siiresi Boyutunun Tanimlayici

Istatistikleri

Calisma N Ortalama Standart Standart Sira say1 (rank) p

Siiresi Sapma Hata ortalamasi
Ortalama OrgutBlr ylldan az 5 5,17 0,27 0,12 48,40 0,74
kiiltiirii diizeyi  1-3 y1l 11 4,86 0,45 0,13 49,27

3-5yil 9 4,64 0,63 0,21 48.33

5-7 yil 5 448 1,04 0,46 41,60

7+ yil 55 436 1,028 0,13 40,51

Biryildanaz 5 5,56 0,78 0,35 5260 0,81

13yl 11 520 0,84 0,25 43.05

Ortalama Ise '

3-5yil 9 515 0,86 0,28 39.33
cezbolma diizeyi ’

5-7 yil 5 5,03 1,04 0,46 34,40

7+ yil 55 5,18 1,089 0,14 4350

Orneklemin orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma &lgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda, calisma siireleri bakimindan
rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak anlamli degildir. (P=0,74>0,05)
(P=0,81>0,05).

Orneklemin &rgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlar1 ile calisma siiresi
puanlarinin ortalama, standart sapma, sira sayilar1 ve p degerleri Kruskal-Wallis testi

ile degerlendirilmis, sonuglar1 Tablo 19°da sunulmustur.
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Tablo 19: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma Alt Boyutlar1 ile Calisma Siiresi icin Kruskal

Wallis Testi

Aidiyet

iletisim

Miskiler

Dinglik

Adanmiglik

Yogunlagsma

Caligsma Siiresi

Bir yildan az
1-3y1l
3-5yil
5-7yil
7+ yil
Bir yildan az
1-3 yil
3-5yil
5-7 yil
7+ yil
Bir yildan az
1-3y1l
3-5yil
5-7yil
7+ yil
Bir yildan az
1-3y1l
3-5yil
5-7 y1l
7+ yil
Bir yildan az
1-3 yil
3-5yil
5-7 yil
7+ yil
Bir yildan az
1-3y1l
3-5yil
5-7 yil
7+ yil

11

55

11

55

11

55

11

55

11

55

11

55

Ortalama Standart

5,06
5,27
5,22
5,35
4,62
5,60
5,15
4,33
4,53
4,31
5,64
5,16
4,91

4,64
4,70

5,36
5,30
5,22
L5
5,16
5,96
5,43
5,26
5,32
5,27
5,43
4,90
4,98
4,70
511

Sapma ortalamasi
0,63
0,71
0,73
0,97
1,37
0,86
1,13
1,02
1,12
1,41
0,55
0,63
0,95

1,32
1,35

1,09
0,72
0,86
0,86
1,11
0,82
1,09
1,01
0,96
1,31
0,79
0,86
0,85
1,39
1,13

Sira say1 (rank)

44,70
48,05
49,61
47,50
40,35
62,20
55,91
37,28
42,40
39,66
62,10
49,27
43,44

36,30
40,55

42,60
46,86
41,22
37,80
43,03
56,40
43,45
38,56
39,60
42,73
51,70
38,09
38,78
31,70
44,91

0,74

0,10

0,32

0,96

0,75

0,60

135



Orneklemin 6rgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar
irdelendiginde, yapilan Kruskal- Wallis testi sonucunda p degerleri, aidiyet
(P=0,74>0,05), iletisim (P=0,10>0,05), iligskiler (P=0,32>0,05), dinglik
(P=0,96>0,05), adanmislik (P=0,75>0,05), yogunlasma (P=0, 0,60>0,05) olarak
bulunmus olup, calisma siiresi seviyelerinin rank ortalamalar1 arasinda istatistik

olarak anlaml fark yoktur.

3.8.4.7. Yasa gore Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolmanin Irdelenmesi

Orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma ile yas puanlarmin ortalamalari, standart
sapmalar1, Kruskal- Wallis test sonuclar1 ve sira sayilar1 ortalamalar1 Tablo 20’de

goriilmektedir.

Tablo 20: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma ile Demografik Degiskenlerden Yas Boyutunun

Tammlayici Istatistikleri

Yas N  Ortalama Standart Standart Sira say1 (rank) p

Sapma Hata ortalamasi
Ortalama orgiit 20-29 17 4,66 0,8 0,19 4471 0,89
kiltiirii dizeyi  30-39 24 4,69 0,73 0,14 4510
40-49 26 4,3 1,08 0,21 40,63
50-59 15 4,47 11 0,28 40,00
59+ 3 4,18 0,1 0,06 52,00
20-29 17 4,99 0,95 0,23 38,12 0,07
30-39 24 4,89 1,13 0,23 35,67
Ortalama ise ’
40-49 26 5,25 0,9 0,17 43,67
cezbolma diizeyi ’
50-59 15 5,67 0,9 0,23 55,13
59+ 3 5,84 0,4 0,27 62,83

Tablo 20°de yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda elde edilen P degerinin
orgit kiiltiirti 6lcegi icin 0,89 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger p<0,05
diizeyinde olmadigindan; Orgiit kiiltiiri bakimindan yas seviyelerinin rank

ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak anlamli degildir.
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Ise cezbolma bakimindan yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda elde edilen

P degeri 0,07 oldugu ve p<0,05 diizeyinde olmadigindan; ise cezbolma bakimindan

yas seviyelerinin rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak anlamli degildir.

Orneklemin orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma alt boyutlar1 ile yas puanlarinin

ortalama, standart sapma, sira sayilari ve p degerleri Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21: Orgiit Kiiltiirii ve Ise Cezbolma Alt Boyutlar1 ile Yas I¢in Kruskal Wallis Testi

Aidiyet

Iletisim

Miskiler

Dinglik

Adanmighik

Yogunlagma

Yas

20-29
30-39
40-49
50-59
59+

20-29
30-39
40-49
50-59
59+

20-29
30-39
40-49
50-59
59+

20-29
30-39
40-49
50-59
59+

20-29
30-39
40-49
50-59
59+

20-29
30-39
40-49
50-59
59+

17
24
26
15

3
17
24
26
15

3
17
24
26
15

3

Ortalama

5,12
5,15
4,64
4,26
5,25
4,47
5,05
4,15
4,60
3,11
5,01
4,75
4,74
5,00
4,46

17 5,0588
24 4,9444
26 5,2051
155,5778
36,1111
175,141
245,200
265,169
155,913
36,133
17 4,804
244,583
265,378
155,567
35,333

Standart Sira say1 (rank)

Sapma ortalamasi

1,02
1,00
1,47
1,56
1,34
0,91
1,15
1,53
1,25
0,57
1,02
1,08
1,22
1,17
0,00
0,9166
1,1428
0,9502
0,9756
0,3849
1,170
1,200
1,296
1,019
0,808
1,021
1,183
0,916
0,910
0,289

47,74
45,69
41,69
33,87
51,67
41,18
52,94
35,31
46,63
22,33
49,53
40,21
41,27
46,00
28,33
38,26
37,13
43,27
52,07
69,17
37,97
40,27
40,00
54,93
59,67
36,59
30,90
49,77
55,77
53,67

0,48

0,06

0,57

0,115

0,179

0,009
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Hoi: Orneklemin yas bakimindan 6rgiit kiiltiirii alt boyutlarindan aldiklar:
puanlarin rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak 6nemli degildir.

Haii: Orneklemin yas bakimindan orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan aldiklar:
puanlarin rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak énemlidir.

Hoj: Orneklemin yas bakimindan ise cezbolma alt boyutlarmdan aldiklari
puanlarin rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak 6nemli degildir.

Hij: Orneklemin yas bakimindan ise cezbolma alt boyutlarindan aldiklari

puanlarin rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak énemlidir.

Orneklemin orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar irdelendiginde,
yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda p degeri, aidiyet (P=0,48<0,05), iletisim
(P=0,06<0,05) ve iligkiler (P=0,57<0,05) olarak ortaya ¢ikarak, Hoi hipotezi kabul
edilmistir. Yani orgiit kiiltlirii alt boyutlar1 bakimindan yaglarin rank ortalamalari
arasinda istatistik olarak anlamli fark yoktur.

Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar irdelendiginde,
yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda p degeri, dinclik (P=0,11<0,05) ve
adanmislik (P=0,17<0,05) olarak ortaya ¢ikmistir ancak, yogunlagma alt boyutunda
(P=0,009<0,05) olarak ortaya cikmistir. Bu durumda yogunlagsma bakimindan
yaglarin rank ortalamalar1 arasinda istatistik olarak anlamli fark vardir. Bu nedenle
Hoj hipotezi kismen reddedilmistir. Bu fark 50-59 yas grubundan kaynaklanmaktadir.

Mahboubi ve digerleri tarafindan yapilan ¢alismada da ise cezbolma ile yas
farklar1 arasinda bir iliski oldugu goriilmiistiir.*%2 Ancak, Eroglu ve Ozkan tarafindan
yapilan ¢calismada da katilimcilarin yaglari ile 6rgiit kiiltiirii arasindaki fark istatistik

olarak anlamli bulunmamistir.*%®

402Mahboubi ve digerleri, s. 174.

403 Erhan Eroglu ve Giilden Ozkan, “Orgiit Kiiltiirii ve iletisim Doyumu ile Bireysel Ozellikler
Arasindaki Tliskinin Degerlendirilmesi: Bir Uygulama Ornegi”, Selcuk Universitesi fletisim
Fakiiltesi Akademik Dergisi, Sayi:1, 2009, s. 56.
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SONUC

Orgiitlerin faaliyette bulunduklar1 yakin ve uzak cevredeki hizli degisim
orgiitlerin kiiltiirinii de etkilemektedir. Degisimin giderek daha da hizli bir sekilde
gerceklestigi giiniimiizde Orgiitlerin iiriin ve hizmetini kullananlar orgiitlerden bu
gelismelere ayak uydurmalarini beklemektedir. Bu beklentiler karsiliginda drgiitlerin
rekabet avantaji saglamasi i¢in verimliligin, etkinligin ve yaraticiligin saglanarak
topluma daha fazla katma deger yaratmasi gerekmektedir. Bunu saglamanin yolu
calisanlar1 Orgiitsel hedeflere dogru motive etmek, islerine cezbolmus, verimli
calisanlar haline getirmektir. Ciinkii ise cezbolmus ¢alisanlarin 6rgiit hem de bireysel
amaglarmi gerceklestirmek i¢in ¢abalarini daha da yogunlastiracagi beklenir. Bu
nedenle Orgiit kiiltiirii ile ise cezbolma arasindaki iliskiyi ortaya koymak, ya da hangi
kiiltiirel 6zelliklerin ise cezbolmayla iligkisi oldugunu belirlemek etkin Orgiit
kiiltiiriinii olugturmak konusunda yol gosterici olacaktir.

Orgiitlerin siirekliligi ve uzun vadede basarili olabilmeleri icin oncelikle
nitelik, nicelik ve beklentileriyle siiregleri destekleyecek calisanlari 6rgiite cekmeleri,
onlarin orgiite ve islerine bagh c¢alisanlar olmalarin1 saglamalar1 onlardan doyum,
baglilik, yiiksek performans, motivasyon, mutluluk ve benzeri sonuglar1 alabilmeleri
gerekmektedir.

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitte calisanlarin beraber olusturduklar1 ve karsilikli
olarak etkilesim icinde olduklar1 bir olgu ve silire¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Orgiit kiiltiirii ile ise cezbolma arasinda bir iliski kurmak miimkiindiir. Ise cezbolma,
bircok kavramla beraber anilan pozitif psikolojik bir durumdur ve giliniimiizde
oOrgiitiin ortaya koydugu uygulamalar neticesinde calisanlarda orgiite karst duygusal
bir baglilik ile kapasitelerinin de {izerinde goniillii bir fazladan ¢abalama istegi olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Boylelikle, c¢alisanlar islerini daha anlamli buldugunda ise
cezbolma seviyelerinde ylikselmeler goriilebilmektedir.

Calisanlarin islerine cezbolmasit konusuna biitiinsel bir yaklasim iginde
bakildiginda; cezbolma oOnciillerinin, organizasyonlarin hangi uygulamalarinin ve
politikalarinin sonunda ¢alisan motivasyonunu ve katilimini, iiretkenligini ve orgiitte
kalma egilimlerini olumlu yonde etkiledigi konusunda insan kaynaklarina ipuglari

sagladig1 bilinmektedir.
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Ise cezbolmanin derecesi, galisanlarin iiretkenligini ve organizasyonda kalip
kalmayacaklarimi belirlemektedir. Ogrenme ve gelismeye yonelik bir orgiit kiiltiirii
calisanlarin, Orglitiin stratejilerine ve hedeflerine ne kadar bagli olduklarini
belirleyebilmekte ve yiiksek bir cezbolmayi tesvik edebilmektedir.

Orgiit kiiltiirii ile ise cezbolmanin arasinda bulundugunu varsaydigimiz
iliskiyi tespit etmek i¢in yaptigimiz anket ¢aligmasi sonucunda pek cok veri elde
ettik. Calismada kullanilan Olgeklere verilen cevaplara genel olarak bakildiginda;
aidiyet, iletisim ve iligkiler olarak toplam {i¢ boyutun Ol¢iildiigii Orgiit kiltiirt
Olcegine dayali olarak; MYO’da prosediirlerin yeterince agik oldugu ve personelin
yapilacak yeni bir isin acik¢a anlatilip anlatilmadigi calisanlar arasindaki isbirligi ve
uyum olup olmadigi, yardimlagma ve bilgi aligverisi ve ast-iist iliskileri konusunda
aldiklar1 yiiksek puan iligkiler boyutunda yiiksek algiy1, iletisim boyutunda yiiksek
puanlarin goriilmesi yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iletisimi ve bu yolla orgiitii
geemisi ile beraber bir biitlin olarak tanimayi ve anlamayr ve c¢alisanlar arasinda
isbirligi ve yardimlasmanin var oldugunu ve son olarak da aidiyet boyutundan
yiiksek puan alinmasi, orgiitsel baglhiligin yiiksek yani Orgiitten ayrilma niyetinin
diisiik oldugunu, kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak goriip orgiite bir biitiin olarak
uyum saglama derecelerini ve Orgiitin  hedeflerini anlama derecelerini
gostermektedir.

(Calismada ise cezbolma sorularmma verilen cevaplardan c¢ikan sonuclara
bakildiginda ise, MYO c¢alisanlarinin ise cezbolmanin dinglik, adanma ve
yogunlasma boyutlarindan en ¢ok adanma boyutundaki sorulardan yiiksek puan
aldiklar1 en az puami da nispeten bireysel bir Ozellik olan, daha ¢ok calisanin
enerjisini gosteren dinglik boyutundan aldiklari goriilmistiir.

Adanma boyutunda alman yiikksek puan, c¢alisanlarin  islerinde
onemsendiklerini  hissettiklerini, mesleklerinden dolayr gururlu ve istekli
hissettiklerini, iglerinin ilham verici oldugunu diistindiiklerini ve islerinin kendilerini
gayrete getirdigini hissettiklerini gostermektedir.

Ikinci en yiiksek puani aldiklari yogunlasma boyutunda ise kendilerini is
yaparken o isin icinde tamamen ve mutlu bir sekilde kaybettiklerini, kendilerini isten
almakta giicliik ¢ektiklerini, zamanin nasil gectigini anlayamadiklarin1 ve etrafta olan

biten her seyi unutup ise odaklandiklarini ortaya koymaktadir.
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Orneklemin ise cezbolma 6lgeginde en az puan aldiklari alt boyut ise nispeten
bireysel bir 6zellik olan dinglik alt boyutudur. Calisirken genellikle ¢ok enerjik,
hayat dolu ve dayaniklilig1 yiiksek olan ¢alisanlar bu alt boyuttan yiiksek puan alirlar
ancak, calismada en diisiik puani bu alt boyuttan almalari, ¢alisanlarin nispeten diisiik
enerji seviyesine sahip, daha az hayat dolu ve dayaniksiz olduklarin1 gostermektedir.

Bununla birlikte, ise cezbolma Olgeginden alinan sonuclar genel bir bakis
acisiyla degerlendirildiginde, MYO ¢alisanlarinin islerini anlamli bulduklarimn,
isleriyle gurur duyduklarini ve isleriyle biitiinlestiklerini soylemek miimkiindiir.

Calismanin ana hipotezi “Orgiit kiiltiirii ile ise cezbolma arasinda dogrusal bir
iliski olup olmadigmin” irdelenmesi idi. Orgiit kiiltiirii ifadeleri ile ise cezbolma
ifadeleri arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Spearman Rho Korelasyon
Katsayis1 hesaplanarak, ana hipotezin desteklendigi goriilmiistiir. Orgiit kiiltiirii ve
ise cezbolma arasinda pozitif bir iliski vardir.

Alinan bu sonugtan da anlasilacagi gibi, orgiitiin kiiltlirinli olusturan 6geler
olan varsayimlar, degerler, dil, torenler, uygulamalar, kahramanlar, prosediirler gibi
pek ¢ok etken, calisanlarin ise cezbolmasinda pay sahibidir. Ornegin, calisanlarin
diger birimlerde yapilan isler konusunda bilgi sahibi olacak kadar dikey ve yatay
iletisimin etkin oldugu orgiitlerde, o6diil ve terfilerin adil uygulandigi ya da
calisanlara otonomi saglandig kiiltiirlerde calisan kisilerin islerine cezbolmasi daha
olasidir. Ayrica bu deger ve inanglar yeni gelen calisanlara ne derece etkin bir
sekilde aktariliyorsa, calisanlarin da yollar, orgiitsel islev mekanizmalarini ve orgiit
amaclarin1 6ziimsemeleri ve bu yolla islerini anlamli bularak islerine cezbolmalari
miimkiin olacaktir.

Benzer bir iliski orgiit kiiltiirli alt boyutlar1 ve ise cezbolmanin alt boyutlar
arasinda elde edilmemistir ancak, her iki Ol¢egin alt boyutlar1 ile demografik
degiskenlerin bazilar1 arasinda iliski bulunmustur:

Ornegin cinsiyetin, orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 bakimindan anlamli fark
yaratmadigl goriilmiis ancak ise cezbolma Ol¢eginin sadece adanmiglik alt boyutu
acisindan anlamli fark yarattigi ortaya cikmistir. Bu farkin kadin calisanlardan
kaynaklandig1r g6z oniinde bulunduruldugunda, kadinlarin dogustan gelen adanma

giidiistiniin bu algiy1 etkiledigini sdylemek miimkiindiir.
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Kadinlarin dogurganlik ve dogurduklarina kars1 hissettikleri adanma i¢giidiisii
siiphesiz onlarin ¢alisma yasamlarina da sekil vermektedir denebilir.

Kadro tiiriinlin ise ise cezbolma alt boyutlarinin hig¢bir tanesinde fark
yaratmadig1 fakat oOrgiit kiiltiirii alt boyutlarindan iliskiler agisindan anlamli fark
yarattiglr goriilmiistiir. Burada Orgiit kiiltiirinlin uygulamalarindan kaynakli olarak
prosediirlerin yeterince acik oldugu ve bunun da calisanlar arasinda igbirligi ve bilgi
aligverisi sagladigi, bu yolla kisisel iligkilerin daha saglam kurulmasi nedeniyle
calisanlarin daha uzun siire ¢aba gosterme istediklerini diistinmek miimki{indyir.

Calisma seklinin ise cezbolma alt boyutlar1 bakimindan fark yaratmadigi,
ancak Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan sadece iliskiler alt boyutunda farkli oldugu
gbzlemlenmistir. Kadrolu ve {icretli olmak iizere iki degiskenli olarak incelenen
calisma seklinde fark kadrolu yani tam zamanli olarak MYO’da calisanlardan
kaynaklidir. Bu sonug da yine iliskiler ile agiklanabilmekte, tam zamanli MYO’da
bulunarak kisilerin MYO orgiit kiiltiiriine daha fazla maruz kaldiklarini, boylece
kendilerini orgiitleri ile 6zdeslestirdiklerini s0ylemek miimkiindiir.

Egitim durumuna 6rgiit kiiltiiri 6l¢eginin iligkiler alt boyutunda anlamli fark
oldugu sonucuna varilmistir. Bu farkin 6n lisans mezunu ¢alisanlardan kaynaklandigi
gorilmiistiir.

Her iki 6lcegin alt boyutlarimin medeni hal ve kurumda caligma siiresi ile
arasinda istatistik olarak fark bulunmadig1 goriilmiistiir.

Yasa gore sadece igse cezbolma 6l¢eginin yogunlagma alt boyutunda istatistik
olarak anlaml1 bir fark oldugu, bu farkin 30-39 yas aras1 ¢alisanlardan kaynaklandigi,
calisanlarin kendilerini is yaparken o isin i¢inde tamamen kaybettiklerini, kendilerini
isten almakta giicliilk cektiklerini ve zamanin nasil gectigini anlayamadiklarim
gosterdigini sOylemek miimkiindiir.

Ise cezbolmanin énciillerinin ortaya konuldugu bdliimde, orgiit kiiltiiriiniin ve
orgit kiltiriiniin bir takim 06gelerinin de adi geg¢mektedir. Buna gore, orgiit
kiiltiirinlin ¢alisanin isine cezbolmasiyla iligkilendirilebilecegi diistintilerek bu
calisma yapilmistir. Basta da arastirmanin kisitlar1 boliimiinde bahsedildigi gibi,
amaclanan c¢alisma, farkl kiiltiirlere sahip oldugu diistiniilen iki farkli kurum

calisanlar1 arasinda uygulamanin yapilarak aralarindaki iligkinin irdelenmesiydi.
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Bu nedenle, arastirmanin gelistirilebilecek yonleri arasinda farkli kiiltiirler ile ise
cezbolma olgusunun arasindaki iliskinin ilerde yapilacak caligmalarda
hedeflenmektedir.

[se cezbolma, c¢alisanlarin bireysel hedeflerini orgiitsel hedeflerle
ortiistiirmeleri, kendilerini ¢alistiklar: orgiitlerle 6zdeslestirmeleri, orgiit kiiltiiriiniin
calisanlar tizerindeki motive edici, ise baglanmalarini1 saglayici, adil uygulamalari ile
miimkiin olmaktadir. Bu anlamda orgiit kiltliriiniin ¢alisan iizerinde etkileri
yadsinamaz.

Orgiit kiiltiirii ile calisan psikolojisinin dgeleri arasinda olan ise baglanma,
isle biitiinlesme, mesleki baglilik, motivasyon gibi olgularin incelendigi ve
aralarindaki iligkinin arastirildigi pek cok calisma bulunmaktadir. Bu caligsmalarin
amaci, her yoniiyle essiz olan bir orgiitiin kiiltiiriinlin o orgiitte ¢alisanlar itizerindeki
etkisini 6lgmektir. Orgiit kiiltiirii son derece genis ¢erceveli bir konudur. Kapsamina
orgiitteki her tiirlii uygulama, dil, semboller ve yoneticilerin kullandig1 tiim araglar
girmektedir. Bu nedenle orgiit kiiltiiriiniin calisan iizerinde olumlu olumsuz pek ¢ok
etkisi vardir. Orgiitte aidiyetin ve adaletin varligin1 gdstermeye yonelik uygulamalar
birlik duygusunu giiclendirecek, adalet beklentilerini karsilayacak ve boylelikle ise
cezbolmaya katki saglayacaktir. Ise cezbolmanin gerceklesmesi icin bireysel ve
orgilitsel hedeflerin uyumlu hale gelmesi de gerekmektedir. Calisan, Orgiitiin
amaglarimi kendi amaclarina dahil etmek icin kisisellestirir. Dolayisiyla, oOrgiite
aidiyet duygular artan calisanlar, orgiitiin hedeflerini i¢sellestirecek, bdylelikle de
enerjilerini Orgiitiin amaclarina ulagmasi yoniinde yogunlastirma istekleri artacaktir.
Bunun sonucunda calisanlarin ise cezbolma seviyeleri artacaktir. ise cezbolma,
calisanin isine ne derecede 6zen gosterdigini ve kendisini ne derece isine verdigini
ifade eden ve performansla iligkilendirilen 6nemli bir sonugtur.

Bahsedilen nedenler baglaminda, 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisanin isine cezbolmasi
ile ne derece iliskili oldugu, c¢alismanin ana sorusudur. Bu amagla gergeklestirilen
calismada pek cok sonuca ulasmakla beraber, ilerleyen calismalarda iki farkli
kiiltiirden ayn1 amaca yonelik farkli orgilit arasindaki farklarin arastirilmasi, ise
cezbolma ile iliskisi daha genis ve farkli bir 6rneklem ile ele alinabilir. Boylece elde

edilen veriler artacaktir.
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EK 1: Anket
ORGUT KULTURU VE ISE CEZBOLMA 1L1SK181

Bu anket ¢alismas1 Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Yiiksek
Lisans1 programinda hazirlanmakta olan bir tez i¢in yapilmaktadir ve orneklem
Izmir Meslek Yiiksek Okulunda gorev yapan akademik ve idari personelden
olugmaktadir. Tezin amaci Orgiit kiiltiirinlin ise cezbolma ile iliskisini akademik

alandaki ¢aliganlar lizerinde aragtirmak ve ortaya koymaktir.
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Asagida yer alanl6 ifade ¢alismakta oldugunuz kurumun kiiltiirii ile ilgilidir. Liitfen

her bir ifadeyi dikkatlice okuyun ve ¢alistigimniz kurum ile ilgili algilariniza karar

verin.
ot o
z g g| EE =
G =) —_
S £ fEE 5 | 5 .
No Sorular = E = | oz =E X S s
= £ E | SE| §§ o ) Sy
¥ E ¥ | B¥ 77 2 2 Y =
Calisanlar kendi boliimleri digindaki
béliimlerin isleyisini iyi bilirler.
2 Caliganlar ile yoneticiler arasinda
stirekli bilgi aligverisi vardir.
3 Tamdiklarima  burada  caligmay1
oneririm.
Ise yeni baslayanlar cahsanlarn
4 o .
destegi ile hizli uyum saglarlar.
5 Kendimi kurumun pargasi
olarak goriiyorum.
6 Boliimler arast uyum yiiksektir.
! Ast-iist iligkisi korunur.
8 Kendimi gerilim altinda hissederim.
9 Kural ve prosediirlerin agik olmasi
nedeniyle ise hizli uyum saglanir.
Kurumun amaglar1 tiim ¢alisanlar
10 . .
tarafindan benimsenir.
11 .
Calisanlar sik sik denetlenir.
12 Yardimlagsma ve isbirligi aligkanligt
vardir.
Calisanlar is digindaki
13 sorunlarini da yoneticilerine
aktarabilirler.
14 Kurumun gegmiginde yasanan
oOykiiler sik sik anlatilir.
15 Yoneticiler hatalara karsi
hosgorilidiirler.
16 Kurumun ge¢misinde Ornek alinan

kahramanlar vardir.

eks. 2




Asagida yer alan 17 ifade isinizde nasil hissettiginizle ilgilidir. Liitfen her bir ifadeyi
dikkatlice okuyun ve isinizle ilgili simdiye kadar hi¢ boyle hissedip hissetmediginize
karar verin.

No | Sorular Hig¢ N.erdeyse Nadiren | Bazen | Sikhikla Cok Her
hi¢ s1k zaman
1 Calisirken kendimi enerji dolu
hissederim.
Yaptigim isi anlamli ve amag
2 s
yiikli buluyorum.
3 Calisirken zaman akip gider, nasil
gectigini anlamam.
4 1§teyk§n giicli ve ding
hissediyorum.
5 Isimle ilgili konularda sevk
duyarim, ¢ok hevesliyimdir.
6 Calisirken isimden baska her seyi

unuturum.

7 | Isim bana ilham verir.

Sabahlar1 kalktigimda ise severek
giderim.

Yogun  olarak  caligtigimda
kendimi mutlu hissederim.

10 | Yaptigim isle gurur duyuyorum.

11 | Kendimi isime kaptiririm.

Uzun zaman sireleri boyunca
12 | araliksiz calismaya devam
edebilirim.

13 | Calisirken kendimden gegerim.

Benim i¢in isim kapasitemi
14 | gelismeye zorlayan biiyiik bir
ugrastir.

Isimde zihnimi ¢abuk ve giiclii bir

15 sekilde toparlarim.

Kendimi  isimden  ayirmam

16 zordur.

Isimde baz1 seyler yolunda
17 | gitmediginde bile sebatkarimdir-
yilmam.

Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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Ek 2: Alt Hipotezler

Hib

Orneklemin orgiit kiiltiirii ve ise cezbolma altboyutlari arasinda bir

iligki vardir.

Hic

Orneklemin orgiit kiiltiirii alt boyutlarma ait dl¢eklerinden aldiklar:
puanlar bakimindan cinsiyet ortalamalar1 arasindaki fark istatistik

olarak onemlidir.

Hic

Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarina ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan cinsiyet ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak

Onemlidir.

Had

Ormeklemin &rgiit kiiltiirii alt boyutlarma ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan kadro tiri ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak

Onemlidir.

Hie

Ormeklemin ise cezbolma alt boyutlarina ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan kadro tirii ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak

Onemlidir.

H,f

Ormeklemin &rgiit kiiltiirii alt boyutlarma ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan ¢aligma sekli rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak

Onemlidir.

ng

Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarina ait dlgeklerinden aldiklar1 puanlar
bakimindan c¢aligma sekli rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak

Onemlidir.

H:h

Orneklemin &rgiit kiiltiirii alt boyutlarina ait 6lgeklerden aldiklari puanlar
bakimindan egitim durumu rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik

olarak onemlidir.

Hu

Orneklemin ise cezbolma alt boyutlarina ait dlgeklerden aldiklar1 puanlar
bakimindan egitim durumu rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik

olarak onemlidir.

H;i

Orneklemin yas bakimmdan orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan aldiklar

puanlarin rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak 6nemlidir.

Haij

Orneklemin yas bakimindan ise cezbolma alt boyutlarindan aldiklart

puanlarin rank ortalamalar1 arasindaki fark istatistik olarak énemlidir.
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