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ONSOZ
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GiRiS

Orgtitlerin basari yénelimli bir vizyona sahip olabilmelerinin 6n kosulu
insan faktoriiniin giicinden gegmektedir. Orgut, sosyal bir topluluk olarak
onu olusturan bireylerin birbirleriyle maddi ve manevi baglar iginde olmasi
nedeniyle, blinyesinde paylasilmis ortak bir kiltiri barindirmaktadir. Orglt
kaltart, orgut Uyelerini ortak degerler, normlar ve gelenekler etrafinda
birlestirerek,  calisanlarda  6rgutsel  baghlik  tutumu  yaratiimasini

saglamaktadir.

Bu calismada orgltlerin amagclarina ulagsmasinda c¢alisanin 6rgutsel
davraniglari Uzerinde etkide bulunan oOrgut kulturi ve orgutsel baglilik

kavramlari degisik yonleriyle ele alinmaktadir.

Orgit kalturh, o6rgut Gyelerine farkh bir kimlik vererek, orglte
baglanmalarina yardimci olan paylasiimis ortak degerler ve normlar butlinu
sunmaktadir. Bu noktada o6rglt ve calisanlar arasindaki iliskinin odagini
orgutsel baglilik olugturmaktadir. Orgiitsel hedeflerin gergceklesmesinde insan
sermayesinin dneminin anlasiimasi, 6rgut ve ¢alisan uyumu ile guclu kalturel
degerlerle desteklenmis sadakate dayanan bagliiga duyulan gereksinimin
onemini arttirmaktadir. Dolayisiyla orgatsel badlilik, orguatin hedef ve
degerleriyle orgut dyelerinin hedef ve degerlerinin butlinlesmesi; orgit
yararina gonulli olarak fazladan c¢aba gosterme ve oOrgut Uyeliginin
devamlihdini surdurme olarak gelismis bir baghlik gostergesi olmakta, pek

cok soruna ¢ozum getirecek unsurlari icermektedir.

isletmeler agisindan ¢ok daha fazla énem ifade eden bu iki unsurun,
birbiriyle de etkilesim iginde olduklari duslincesi calismanin temelini

olusturmaktadir.



Bu calismanin temel amaci arastirma yapilan kurumun orgat kalttrd
algisi ve o6rgut kalturt tercihini ortaya koymak ve bu kiltarin boyutlarinin

calisanlarinin drgutsel baghliklarina etkilerini belirlemektir.

Bu baglamda, kurumun mevcut ve istenen orgut kultara algisi ve
kurumdaki farkh ¢ boliumuan orgat kultirh algisinda farklilik olup olmadigi
tespit edilmigtir. Arastirma kapsaminda ayrica; kurumdaki galisma suresi ve

¢alisma seklinin (kadrolu/kadrosuz) 6rgat kultira algisina etkisi incelenmigtir.

Calismanin birinci béliuminde; o6rgat koltird konusuna deginilmistir;
orgut kaltdrdnin tanimi, 6nemi, orgut kaltdrandn o6geleri ve modelleri

konusunda bilgi verilmigtir.

Calismanin ikinci bdlimunde; orgutsel baghhgin tanimi, 6nemi,
orgutsel baghhgin siniflandirmalari, sonuglari, etkileri ve konularina
deginilmistir. Bu bolumde ayrica 6rgut kalttira ile orgatsel baglilik arasindaki

iligki aciklanmistir.

Calismanin son béliminde ise orgut kaltiranin orgutsel baghlik
Uzerindeki etkisini belirlemeye ybnelik savunma sanayi sektdriinde faaliyet
gosteren bir kamu kurumunda calisanlara yoénelik yapilan arastirmaya
deginilmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami, érneklemi
ve yoOntemi, hipotezleri ve son olarak da arastirma sonucu elde edilen

bulgulara ve degerlendirmelere yer verilmigtir.



BiRINCi BOLUM

ORGUT KULTURU KAVRAMI

Calismanin bu boéliminde, kaltir ve orgut kavramlari tanimlanacak
olup akabinde orgut kaltird kavrami, orgut kualtranin onemi ve orgut

kultdrinin ozellikleri Gzerinde durulacaktir.

1.1.KULTUR KAVRAMI

Kaltur, farkh insani ve sosyal bilimlerin ilgi alanina giren ortak bir
arastirma konusudur. S6z konusu bilim dallariyla ugrasan arastirmacilar,
kaltur kavramina farkli acilardan yaklagsmakta ve farkli kdltir tanimlari

yapmaktadirlar (Sisman, 2007:1).

Kultar kavraminin ilk tanimi, 1871 yilinda antropolog Edward B.Taylor
tarafindan “bir toplum igerisinde yasayan insanlarin sahip oldugu bilgi, inanc,
sanat, ahlak, gelenek ve daha birgok yetenek ve aligkanliklarin olusturdugu
karmasik bir bitlin” olarak ifade edilmistir (Kaya, 2008:120).

Schein kdltart, “grubun dis c¢evresinde yasamsal sorunlarini ve
icerideki butlinlesme problemlerini ¢dzerken, o grubun bir zaman dilimi
stresince 6grendigi seyler’ olarak tanimlamaktadir. Ogrenmenin kesintisiz
davranigsal, anlayissal ve duygusal bir sure¢ oldugunu ve kultirin en derin
seviyesinin, bir grubun paylastigi sezgilerin, dilin ve dusunus sureglerinin;
duygularin, tavirlarin, benimsenmis degerlerin ve aleni davraniglarin esas

nedensel belirleyicisi olacagini ifade etmektedir (Schein, 2002:6-7).

Yonetim bilimleri agisindan kultir kavrami; bir toplumu (veya 6rgitl)

meydana getiren bireylerin, hem kendi aralarinda hem de kendileriyle toplum



arasindaki iligkileri, toplum igerisindeki her turlu bilgiyi, ilgileri, aligkanliklart,
deger Olculerini, genel durum goérus ve zihniyet ile her tarli davranis seklini
icine alir. Bodylece kultur, toplum mensuplarinin gogunda ortak olan ve s6z
konusu toplum veya oOrgutu digerlerinden farkli yapan bir hayat tarzi temin
etmektedir (Eroglu, 1982:3-4).

1.2.0RGUT KAVRAMI

Genel anlamda orguat kavrami, bir grup insanin belirli bir amaca
ulasmak icin, esgudumli bir bigimde fikir ve gug birliginde bulunmasi olarak
belirtilebilir (Ugok, 2000:8).

Yonetim biliminde 6rgut kavrami dar ve genis anlamda ele alinarak
tanimlanmaktadir. Dar anlamda 6rgut; onceden belirlenmis bir amag igin
gereken cgalismalarin neler oldugunu belirlemek ve bu cgalismalari kigilerin
gorevlendirilebilecegi gruplar biciminde duzenlemektir. Genis anlamda 6rgut
ise; insanlarin fiziksel araclari belirli amaglara ulasmak icin bir araya

getirmeleri ve bu araglara dogru bir sekilde yoén vermeleridir (Ozkan, 2004:3).

1.3.0RGUT KULTURU KAVRAMI

Kaltar kavrami, isletmecilik ya da yonetim ile ilgili literatire ilk olarak
Elliot Jaques tarafindan 1951'de ingiltere’de yayimlanan “Bir Fabrikanin
Kalturinu Degistirmek” adli eser ile girmesine karsin, asil galismalarin
1970’lerde basladigi, 1980’lerden gunumuize kadar bu c¢aligmalarin artarak

devam ettigi gorulmektedir (Kaya, 2008:120).

1970’lerde Amerikan girketlerinin esdeger diger ulke sirketlerine

(6zellikle Japon sirketlerine) gore iyi performans gostermelerinde kulturel



farkhligin  paylr oldugu duaslncesi, o6rgut kultiri kavramina yonelik

calismalarin artmasina énemli katkida bulunmustur (Schein, 2002:6-7).

Bu dogrultuda orgut kultiranan tanimini, akademik literatire ilk kez
Pettigrew’in “Administrative Science Quarterly” de yazdigi “On Studying
Organizational Cultures” adli makalesi ile getirdigi ifade edilmektedir
(Hofstede, 2001,aktaran Erdem, 2007).

Ayrica, Quchi (Theory Z, 1981), Peters ve Waterman (In Search of
Excellence, 1982) ile Deal ve Kennedy (Corporate Cultures, 1982) gibi
yazarlarin galismalar orgut kultura arastirmalarinda kaynak eserler olarak

kullaniimaktadir.

1990l yillarda 6rglt kaltdrinin olusum, gelisim ve ydnetim surecleri
ile drgut kdlturinin degistiriimesine yonelik galigmalar agirlik kazanmigtir.
Hofstede 1991, Schein 1992, Cameron ve Quinn 1999 senesinde, Orgit

kUlturintn ozellikleri ve unsurlari hakkinda arastirmalar yapmislardir.

Orgiit kultiri ise 6rgiite iligkin ydnetsel politikalarin, stratejilerin,
calisma ilkelerinin, tutum ve davraniglarin, rollerin, deger ve normlarin,
sembollerin, geleneklerin olusturdugu bir butin veya paylasilan degerler

batinl olarak tanimlanmaktadir (Glney, 2004:185).

Bir baska tanimda ise orgut kultlrd, “bir 6rgltlin igindeki insanlarin
davraniglarini yonlendiren normlar, davraniglar, de@erler, inanglar ve
aliskanliklar sistemidir”. Kualtur, insanlara yapmak zorunda olduklari seylerin
neler oldugu ve nasil davranmalar gerektigi konusunda duygu ve sezgi
kazandirir. Bagka bir ifadeyle 6rgut kaltart, orgut Gyelerinin dislnce ve

davraniglarini sekillendiren hakim deger ve inanglardir (Gugli, 2003:148).



Genel bir ifade ile 6rgut kdltart, orgut icindeki bireyler ve gruplar
tarafindan paylasilan ve uyulan degerler olarak tanimlanmaktadir

(Hasanoglu, t.y.:47).

Orglt kaltrinin ozellikleri ve 6rgut kultirind olusturan unsurlarin
detaylandiriimasi, orgut kultiri kavramina iliskin yapilan tanimlamalari daha

anlasilir kilacaktir.

1.4.O0RGUT KULTURUNUN ONEMI

Orgiit kaltarunun 6rgitlerde guclendirilmesi ve 6rgit icin avantaj
yaratacak sekilde kullanilmasi gunimuzde onem kazanmis ve orgutler
agisindan rekabet avantaji saglar hale gelmistir. Orgit kiltirinun, érgitlerin
amag ve politikalarina uyarlanmasi veya kultire uygun amag ve politikalarin
olusturulmasi; 6rgut Uyelerinin orgut hedeflerini benimsemesini, uyumlu ve
etkin orgut faaliyetlerinin gergeklestiriimesini ve verimliligi kolaylastirir (Eren,
2001:166).

1.5. ORGUT KULTURUNUN OGELERI

Orgiit kulttirinin 6gelerini olusturan degerler, inanglar ve normlar
orgut koltirini meydana getiren unsurlar, dil, seremoniler, gelenekler,
efsaneler ve hikayeler ise s6z konusu kultirel unsurlarin ifade bigimleri

olarak, iki baslik altinda incelenmisgtir.



1.5.1. Orgut Kultiiriiniin Unsurlar

1.5.1.1. Degerler

Orglt kultariiniin en 6nemli 6gelerinden biri olan degerler 6rglt icinde
basariyl tanimlayan, ideallerin paylagilmasini saglayan ve standartlari koyan
kavramlardir. Bir orgutteki temel anlayis sistemini olusturan bu kavramlar
calisanlarin kuruma baglanmalarini, daha fedakéar bir sekilde islerine
yonelmelerini, 6rgut Uretiminin ve ydnetiminin nitelikli ve basarili olmasini
saglamaktadir (Ozkalp, 1995:41).

Davranigi anlamada 6nemli bir anahtar olan degerler, bireylerin neyi
onemli goérduklerini tanimlayarak istekleri, tercihleri, arzu edilen ve edilmeyen
unsurlari gosterir (Hodgetts ve Luthans, 1991:41). Randle’a gore; degerler,
basari icin 6nemli olduguna inanilan performans standartlari, muisteri ve
calisanlarae nasil davranildigi seklindeki uygulamalar konusundaki 6rgatlerin

sahip olduklari inanglardir (Bakan ve digerleri, 2004:37).

Degerler, bir cesit inan¢ olup, insanlarin iyiyi, dogruyu ve guzeli
tanimlamak igin koymus oldugu 6lcutler veya standartlardir (Ozkalp ve Kirel,
2003:69).

ABD’de yaklasik seksen firmanin 6rgut kaltirinU inceleyen Deal ve
Kennedy arastirmalarinda basaril firmalarin degerlere ¢ok dnem verdikleri
sonucuna varmislardir (Kozlu, 1986:64). Deal ve Kennedy’'e gore; degerler
calisanlar igin somut bir terimi ifade eder. “Bunu yaparsaniz basarili
olursunuz” seklinde bir basari standardi olusturur (Bakan ve digerleri,
2004:37).

inanclar ve degerler birbirlerine gok yakin kavramlardir; her iki kavram
da kisilerin belirli durum, kisi ve nesneler karsisinda diasunsel egilimlerini

yansitmaktadir. De@erler paylasilan inanglardir (Chiinkota, Ronkainen ve



Moffet; 1994:270). Aralarindaki tek fark, degerlerin tanim geregi, belirli bir
konuda Kisinin dusunsel tercihini yansitmasi kargisinda, inanglar igin boyle

bir zorunluluk olmamasidir (Ozen, 1996:12).

Degerler musterek olarak 6rgut kaltirini destekler ve st yonetim

orgutsel deger sistemine oldukca 6nem vermektedir. (Ergiin, 2003:20).

Tasidiklar vurgulara ve yonelimlere gore degerler asagidaki gibi bir

gruplanmaya tabi tutulmustur (Sabuncuoglu ve Tlz, 2003:44) :

Kurumsal degerler: Kritik ve rasyonel yaklagimlar yoluyla gercekligin

kesfedilmesine buyuk dnem verirler.

Ekonomik degerler: Yarar ve pratiklige gore degerleme vurgusu

tasirlar.

Estetik degerler: Bicim ve uyumun dnemine yoneliktirler.

Sosyal dederler: insan sevgisi ve iliskilere dair tagsinan degerlerdir.

Politik degerler: Gug kazanma ve etki alaninin genigletiimesine énem

veren deg@erlerdir.

Kutsal degerler: Rasyonel dunya disindaki olusumlari anlamaya ve

aciklamaya yoneliktirler.

1.5.1.2. inanglar

inanclar orgit icinde neye inanilip neye inaniimayacagini belirten

degerlerdir. Ornegin calisma sonucunda basarinin saglanacagi ve saglanan



basarinin édullendirilecegine olan inang, ¢alisanlar Gzerinde motive edici etki

yaratacaktir (Sabuncuoglu ve Tz, 2003:44).

Inanglar diinya hakkinda ve dinyanin nasil igledigine iliskin temel
varsayimlardir. insanlar neye inanip neye inanmayacaklarinin kararini dogru
bir sekilde verebilmek igin digerlerinden yardim beklerler. Cunki bir¢ok
sosyal ve fiziksel gercegin gorinumunud tecribe ile dogrulamak mumkuin
degildir (Terzi, 2000:46).

inanclar, bireylerin kendi diinyalarinin bir yoénii ile algilarin ve
tanimlarinin meydana getirdigi stirekli duygular agidir. inanglar, bilgi, kanaat
ve imani kapsayan psikolojik olaylardan olusur (Eren, 2001:173) ve ¢ogu
zaman her insanin kendi ilklerinin kaynagi haline gelirler. insanlar, bilgi,
kanaat ve inanclarini agiga vurmak istediklerinde bunlari davranis ve

tutumlari ile belli ederek ortaya koyarlar (Karacan, 2003:7).

inanclar, kisilerin olaylara ve diger kisilerin tutum ve davranislarina
yonelik gorusleri sonucu olusur. Bir bagka tanimda, gergedin simdi ve
gecmiste nasil olduguna iliskin bireyin bilgilerinden olustugu Dbelirtilen
inancglar, bir seyin ifade ettigi anlamlarin toplami, bireyin esyaya iliskin

bilgisinin tamami olarak ifade edilebilir (Bakan ve digerleri, 2004:42).

inang, bir seye verilen anlamlarin belli bir gériintisi, bireyin bu sey
hakkindaki bilgisinin tamamidir. (Sagnak, 2005:23).

inanclarin  olusumunda bireysel egilimler kadar toplumsal Ust
kalturlerin de etkisinin olmasi isletme yonetimlerinin 6zellikle farkh etnik ve
kultarel ortamlardan gelen ¢ok kultarld is glcunun yénetilmesinde isletmenin
icinde bulundugu sosyal kesimlerin kultarel yapilarini analiz etmelerini ve
tanimlamalarini gerektirmektedir. ClnkU bireylerin taglyip getirdigi inanglar,
ise iliskin tavirlarini, davraniglarini ve oOrgutsel iligkileri etkilemektedir
(Sabuncuoglu ve Tlz, 2003:47).
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1.5.1.3. Normlar

Latince norma (marangoz gonyesi) sdzcugunden alinan norm (dizgu)

kural ya da Olgu anlaminda kullaniimaktadir (Tan, 1981:121).

Genel anlamda 6rgut icinde uyulmasi gereken, bir dlgide yaptirimsal
olan davranis kurallan olarak ifade edilen normlar degerlerin yansimasi
olarak da kabul edilmektedir. Sosyal sistemin kurumsallagsmasina ve
guclenmesine yardimci olan normlar c¢alisanlarin orgute karsi tutumlarini,
rollerini, sorumluluk Ustlenmelerini dizenleyen yasal kural ve dlcutler olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Odil ve ceza yontemleriyle korunan normlarda
odullendirme normlara uygun hareket edilmesinin bir sonucu olarak
olugurken, cezalandirma ¢ogu kez norm disi davraniglarin sonucu olarak
olusmaktadir. Bu acgidan bakildiginda bir oOrgutin igerisinde hangi
davraniglarin onay goérdugunuan, hangi davraniglarin onay goérmediginin
incelenmesi s6z konusu orgutin normlarina iligkin s6z sahibi olunmasini
saglamaktadir (Terzi, 2000:47).

Orgiltin  kiltirel  degerlerine uygun olarak, orgit tarafindan
gerceklestirilen ve Uyelerinin gogunlugu tarafindan benimsenen davranig
kurallari ve oOlgltlere norm denir. Normlar, ¢alisanlarin 6rgut icinde nasil
davranacagini, nasil iligkide bulunacagini, baskalari ile nasil iletisimde
bulunacagini gosterir (Bakan ve digerleri, 2004:52). Normlar sistemce

onaylanan ve beklenen davraniglari anlatirlar (Guglu ,2003:151).

Rokeach, deger ve norm arasindaki farki tic agidan belirlemistir. ilk
olarak, bir degerin bir davranis bigimine veya var olma amacina tekabdul
ettigini, bir normun ise sadece bir davranis bigimine denk geldigini, var olma
amacini ise yansitmadigini sdylemektedir. ikinci olarak, bir deger belirli bir
durum ile sinirh degildir, bir norm ise belirli bir durumda belirli bir davranig
bicimidir. Uglincli olarak, bir deger daha cok kisisel ve i¢selken, bir norm

digtan ve toplum tarafindan bireye sunulur (Sagnak, 2005:26).
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1.5.2. Orgiit Kiltiiriiniin ifade Bigimleri

Orgit kilturinin ifade bigimleri; térenler, ritieller, hikaye ve efsaneler,
semboller, dil, liderler ve kahramanlar basliklari altinda anlatilacaktir.

1.5.2.1. Torenler

Torenler, 0zel bir fikrin iletimesi veya belli bir amacin
gerceklestirimesi igin yapilan seremonik aktivitelerdir. Seremoniler 6zel
olaylardir ve seremoni faaliyetlerinin anlami, belirli bir mesaiji iletmek veya

daha 6zel amaci gergeklestirmektir (Gugli, 2003:152).

Trice ve Beyer, torenleri insanlarin iyi bir bicimde tanimlanmis rolleri
oynadiklari sosyal anlamalar olarak tarif etmektedir. Térenler drgttin temel
degerlerini, en 6nemli amaclarini, kimlerin dnemli oldugunu, kimlerin feda
edilecegini agiklayan ve pekistiren ardi ardina tekrarlanan hareketlerdir
(Bakan ve digerleri, 2004:60).

Torenler, orgut kultirinUn bir kutlama aracidir ve orgut igindeki
killtiirel degerleri pekistirmeyi amaclar. Ornegin 6diil térenleri, atanma veya
emeklilik térenleri oOrgat kaltrinin agiga c¢iktigr  térenlerdir (Guney,
2001:180).

Geleneksel torenler, gruplar arasi kaynasma ve informel iletisim igin
onemli bir aractir. Bununla beraber, haftalik is yogunlugundan sonra
insanlarin sakin bir ortamda, golf kurslari, egzersiz salonlari, yizme havuzlari
gibi sosyal tesislerde dinlenmeleri, 6rgut kulturinian gelisimine yardimci olur.
isletme genelinde kutlamalar ve énemli giinlerde tdrenler yapilmaktadir.
Batlin bunlar, ¢alisanlarin érgut hakkinda olumlu bakis agisinin olusumunu
sembolize eden ve galisanlarin sevkini artirmak igin firsat saglayan énemili

unsurlar olmaktadir (Karacan, 2003:34).
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Orgiitsel térenler ve toplantilar iginde karsilama, bulugsma, anma,
kutlama, emeklilik mezuniyet torenleri; cay, kahve, yemek toplantilari: balolar,
kokteyller, piknikler; 6zel gunler, haftalar, bayramlar sayilabilir (Bakan ve
digerleri, 2004:60).

NCR ve IBM’den sonra daha “hizli” bir yagsantinin oldugu California’da
kurulan Hewlett-Packard ve Apple Computer gibi firmalar ayda bir-iki Cuma
aksamustl, firmada patrondan en alt kademede c¢alisanina kadar herkesin
davetli oldugu kokteyller dizenlemigtir. Gugli o6rgut koltirine sahip
orgutlerde bu tir sosyal aktivitelerin dizenlendigi goértlmektedir(Kozlu,
1986:68).

1.5.2.2. Ritueller (Adetler)

Toplum iginde insanlarin gunlik tavir ve hareket usullerini ve yasama
bicimlerini duzenleyen kurallar vardir. Bu kurallar uzun zamanlardan beri
toplumun bireyleri tarafindan kabul gérmis ve yerlesmislerdir. insanlar bu
kurallara ya isteyerek ya da bir takim sosyal baskilar sonucu uyarlar. S6z
konusu kurallar kendiliginden olusup, ayni sekilde kendiliginden silinip
ortadan kalkmaktadirlar. Bu kurallara “adetler’ adi veriimektedir. Orglitte 6zel
olaylara iliskin gelenekler ve sistematik programlanmis gulnlik faaliyetlere
iliskin kurallari iceren adetler; 6rgute ait olma duygusunu geligtirir, temel
degerleri yasatan olaylarin 6nemini vurgular, érgut kaltirni moda egilimlere
gore dalgalanmalardan korurlar (Erdem, 1996:45).

Adetler orgut icerisinde kulturel degerleri guglendirmek igin yapilan,
onemli gorulen, alisilmis ve tekrarlanmis eylemlerdir. Shermerhom adetleri,
orgut dyelerinin algilarint  ve davraniglarini etkileyebilmek i¢in bazi
zamanlarda tekrarlanmis ve standardize edilmis eylemler olarak
tanimlamaktadir (Bakan ve digerleri, 2004:62).

Adetler, surekli tekrarlanan veya gunluk orgitsel uygulamalarda
gorulen davraniglardir. Bunlar genellikle yazili degildir. Ancak “biz burada
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isleri boyle yapariz” mesajini agikga verirler. Bazi sirketler calisanlarin
birbirlerine “Hanim”, “Bey” kelimelerini kullanarak hitap etmesini isterken,
bazi firmalarda en Ust dizeyden en alt seviye calisanlara kadar herkes
birbirine isimleriyle hitap edebilir (Glglt, 2003:153).

RitUeller torenlere gbre daha c¢ok tiyatrolastirilmig kultarel anlatimlardir
ve genellikle seyircilerin faydalanmasina yoneliktirler. Rituellerin amaci,
katilimcilar tGstinde 6rgut kaltirdni hakim kilmaktir (Guney, 2001:180).

Deal ve Kenndy, eski sirket kulturinde kahramanlarin, isci alip
cikarmaktan odullere, toplanti sekillerine, konusma ve yazma tarzindan bir
emeklilik yemeginin organizasyonuna kadar is hayatinin batln ritGellerinin
organizasyonuna dikkat edildigini, rittellerin ne kadar énemli oldugunu ¢oKk iyi
bildiklerini, fakat simdiki yoneticilerin sadece biitceleme ve stratejik planlama
prosedirlerine  6nem verip kultirel hayatin diger kisimlarina dikkat
etmediklerini belirtmektedirler. Onlara gore, ritteller 6rgut kiltiriine somut bir
sekil verir (Erguin, 2003:36).

Tablo 1’de goruldugu gibi, oOrgutler kaltirel norm ve degerleri,
calisanlarina benimsetmek igin ¢ok c¢esitli seremoniler ve ritiellerden
yararlanirlar (Ergiin, 2003:37).

Tablo 1 : Orgutsel Ritiieller (Ergiin, 2003:37)

Rituel Taru Ornek Rituel Ritiielin Amaci

Gegis rittelleri | Temel egitim Norm ve degerlerin .
ogrenilmesi ve benimsenmesi

Batunlestirme

Yilbasi partisi Ortak norm ve degerlerin
rittelleri olusturulmasi
Yukseltme . S
Yillik édiil térenleri Norm ve degerlere bagihigin
ritielleri motive edilmesi

Bir Ust dlizey yoneticinin | Norm ve degderlerin dnemini

Tenzil rittelleri | . oo
isten atilmasi vurgulama ya da degistirme
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1.5.2.3. Hikaye ve Efsaneler

Orgtitn tarihi ve bugiinkii durumu arasinda koprui gérevi géren hikaye
ve efsaneler genellikle kurumun gecmisine yonelik olaylarin aktariimasi

sonucu ortaya ¢ikan kultar tastyicilanidir (Unutkan, 1995:49).

Hikaye ve efsaneler orgutun kahramanlari, kuruculari, en basarililari
ve unluleri hakkinda bilgi vererek orgutsel degerlerin, normlarin aktariimasina
ve paylasiimasina yardimci olmaktadir. Orgitin tarihine iliskin hikaye ve
efsaneler calisanlarin kendi kurumlarinin  bugtnlere nasil geldigini
anlamalarina yardimci olmakla birlikte kurumun vyadrutilen faaliyetleri ve
politikalarini daha iyi kavrayabilmeleri agisindan buyuk onem tasimaktadir
(Guglu, 2003:153).

1.5.2.4. Semboller

Semboller o6rgit varliginin ve yasaminin gérinen yonund temsil
ederler ve orgut kultarinin anlasiimasinda dnemli bir yere sahiptirler (Erdem
ve Satir, 2000: 25-35).

Semboller distan bir isaret ya da jesttir ve bir anlam ya da deger temsil
eder; ¢agrisim yoluyla duygulari animsatip tahrik eder, boylece belirli fikirlere

canlilik verir (Bakan ve digerleri,2004:59).

Semboller, grup igin 6zel ve farkli anlam tasiyan séz, bigcim ya da
eylemler olabilir. Ornegdin sirket logosu veya sirkette kullanilan 6zel renkler en
cok dikkat ceken sembollerdendir (Gliney, 2001:181).

Sembol kiiltirel diizene iligkin isaretle yiklidir. i¢ ve dig cevreye bir

mesaj iletir. Orgltiin dis cevresiyle ilgili iliskilerde telefona verilen cevap,
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ziyaretci ve masterilerin karsilanma sekli, isletme disindaki kisi ve yerlerle

temas kurma sekilleri 6rnek verilebilir (Erdem ve Satir, 2000: 44).

Semboller, fikirler, degerler ve duygularin orgut Gyeleri arasinda
iletilmesini mUmkdn kilan bir iletisim araci, 6rgltsel sosyallesme suresinde
onemli bir 6grenme araci olup, sistemin korunmasi, denemesinin saglanmasi
ve devamhliginda yonlendirici igleve sahip olan 6zel anlamda obijeler,

eylemler ve olaylardir (Bakan ve digerleri, 2004:60).

Soyle ki; orgut icindeki bireyler gibi, 6rgite yeni giren bireylerde
orgutsel yasami ve bu yasamda egemen olan degderleri, inanglari, normlari,
blayuk Olglude drgutsel semboller yoluyla tanimakta ve 6grenmektedir (Kose
ve Unal, 2003;19).

Semboller, orgut kdlttrinin goérinen kismidir. Semboller ile diger
Uyelere, paylasilan degerler ve sayiltilarla ilgili uyumlu mesajlar verilir.
isletmenin calisma ofisleri, toplanti salonlari ve bekleme salonlarinda
kullanilan mobilyalar, sanat eserleri, orgut Uyelerinin selamlagma sekli,
okunan gazete ve dergiler, kullanilan orgutsel afigler ve firma ambleminin

kullaniimasi sembollere drnek olarak gosterilebilir (Karacan, 2003: 36).

Fiziksel, sozel, davranigsal semboller, orgutsel yasami paylagsan
Uyelerin bu yasama yonelik ortak yorumlarini olusturur ve érgutlerde hemen
hemen her sey bir sembol olarak iglev goérebilir. Bunun minimum Kriteri,
sembolin herhangi bir seyi kendisinden farkli bir sekilde veya daha kapsamli
anlatmasi ve bir kisi igin veya kolektif olarak bir anlaminin olmasidir. Orgut
dyelerinin paylastigi semboller, érgutsel yasama yonelik ortak yorumlardir ve
orgutin deger yapisini, uygulamalari, duygulari anlamanin bir yolu da
orgutiin sembolik boyutunu kavramaktan gecer (Erdem ve Satir, 2000:25-
35).
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1.5.2.5. Dil

Kaltarel sistemin varhgi igin iki onemli degisken bulunmasi gereklidir.
Bunlar, iki ya da daha fazla sayida insan ve bu insanlarin birbirleri ile
anlasabilecekleri semboller sistemi yani dildir. Bir toplumda madde ya da

kavram olarak var olan her sey dilde vardir (Karacan, 2003:5).

Dil, cografik veya kudlturel topluluklarin yasadiklari tecribeleri
gOstermekte kullanilan, ogrenilebilir, organize edilmis semboller sistemidir.
Dil bir simgelestirme surecidir ve simgesel kodlarin temelini olusturur. Bunun
yani sira, bireysel ve toplumsal degerler, anlayiglar, yasantilar dil araciligi ile
yeni kusaklara aktanlir. Dolayisiyla dil, kdltarl yansitan bir ayna olup,
kltarin 6grenilmesine, manalarin simgelenmesine yardimci olur (Bakan ve
digerleri, 2004:53).

Bir orgutte kullanilan dil ve konusma tarzinin galisanlar tarafindan
anlasiimasi, calisanlarin kendilerini o oOrgute ait hissetmeleri agisindan
oldukca onemlidir. Aksi takdirde, paylasilan dilin anlagilmamasi, ¢alisanlarda
yabancilasmaya yol acabilir. Orgltte kullanilan dile bakarak o 6rgitiin
kiltiirli, insana ve dinyaya bakis agisi anlagilabilmektedir. Ornegin, kamu
kurumlarindaki konugsma dili ile 6zel kurumlardaki konugsma dili incelenerek,

orgut kultGrandn hangi asamada oldugu 6grenilebilir (Karacan, 2003:35).

Her Orgutun kendine 6zgu bir dili vardir ve dil o érgutun faaliyet dali ile
iliskilidir. Ornegin, bir mihendislik birosunda sayisal teknik ve terimler,
hukuk bulrosunda hukuk terimleri kullaniirken bir bankada daha ¢ok
ekonomik ve finansal terimler kullanilir. Her 6rgitin faaliyet dalina uygun bir
dili oldugu gibi, 6rgut icinde degisik alt kultlrlerin de kendine 6zgu bir dili
olabilir. Ornegin bir Universitenin farkh fakiltelerinde veya bdlimlerinde
kullanilan dil birbirinden ok farkl olabilir. Orglite 6zgi dil mesleksel ve

orgutsel terminolojiyi olusturmaktadir (Bakan ve digerleri, 2004:53).
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Eger kullanilan kavramlarda kargsilikhi bir anlayis olusmussa o zaman
dilin bir érgit kiltir( 6gesi olarak kullaniimasi durumu ortaya ¢ikar. Ornegin,

“toplam kalite”, “mukemmellik”, “sifir hata” gibi kavramlar 6rgute 6zgu bir

anlam kazanmaya baslarlar. Ornegin, “hazarda saldirgan olmak” “savunmaya
cekilmek” gibi bazi askeri terimler is dunyasinda farkl anlamda kullanilirlar.
Benzer olarak “evlenme” ve “bosanma” tabirleri de sirket birlesme ve

ayrilmalarini ifade etmek igin kullanilir (Ganey, 2001:180).

1.5.2.6. Liderler ve Kahramanlar

Liderler ve kahramanlar 6rgut kaltirinun alt yapisini olusturan, temel
degerler ve inanglarn kendi Kkisiliklerinde yansitan modeller ya da
temsilcilerdir. Liderlik, bir grup insani belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve
bu amaglari gergeklestirmek igin onlari harekete gecgirme, bilgi yetenek ve
yetkilerinin toplamidir. Liderler, kisilikleri, uygulamalari, tutumlari, felsefeleri
ve davraniglari ile organizasyon Ulyelerine rol modelligi yaparlar (Bakan ve
digerleri, 2004:43).

Kahraman s6zcugu orgut kulturd kavraminin gelisimine paralel olarak
Orgut kalturleri icinde onemli bir yer tutmaktadir. Kahramanlar orgutun deger
ve kultarind kendi kisilik 6zelliklerinde sekillendirerek somutlastiran ve
digerleri icin rol modelleri olarak hizmet eden kisiler olup 6rgut kademelerinin
herhangi birinden ¢ikabilirler. Yonetimin herhangi bir kademesinden c¢ikan
kahramanlarin bir lider ya da ydnetici olmalar gerekmez. Orgiitin degerlerini
ve kultarinu kisiliklerinde somutlastiran kahramanlar, 6rgutte ulagilabilir bir
kimligi ifade ederler (Kozlu, 1986:67).

Hofstede ve arkadaslari kahramanlari, 6rgut acisindan ideal 6zelliklere
sahip, oOlmus veya yasayan, gercek ya da hayali kigiler seklinde
tanimlamaktadirlar (Sisman, 2007:99).
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Kahramanlar orgutte c¢aligsanlar igin orgutsel deger ve idealler igcinde
yasandigl, gozlendigi, agiklandigi, yasanmig ornekleri ve rol modellerini
olustururlar. Bir mini toplum olan orgutler kendi kahramanlarini da yaratirlar.
Ornegin Ford icin Henry Ford, Microsoft icin Bill Gates, Hacettepe
Universitesi icin ihsan Dogramaci orgiitsel kahramanlardir. Kahramanlar,
blyuk motivasyon guclne sahiptirler. Diger calisanlar icin 6rnek teskil
ederler, kulturel degerleri ve orgute olan baghlik duygusunu koruyup
gelistirirler (Guney, 2001:181).

Kahramanlar, orgut kdlturintn degerleri ile ozdeglesmislerdir ve
calisanlarin Ozleyecegi belirgin rolleri ve modelleri olusturmusglardir. Bazi
kahramanlar dogar, bazilari da yaratilir. lyi sirketler kahraman rolini
Ustlenen insanlarin secimini dogrudan kendisi yapar. Orgut kiltiriine gore
kahramanlarini secer. Ornegin General Electric’'te, kahraman, yeni buluslari
yapan Thomas Edison’dur (Karacan, 2003:33).

Temel degerler ve inanglar nasil drgut kdltdrandn  6zdand
olusturmaktaysa, lider ve kahramanlar da bu degerleri simgeleyen ornekleri

ortaya koymakta ve o kultirtin gicunt temsil etmektedir (Kozlu, 1986:67).

Lider-orgut iliskisini inceleyen c¢alismalar genellikle organizasyonun
basarisindaki etkileri lzerinde yogunlasmistir. Ozellikle geng¢ bir
organizasyonda kulturt yerlestirmek icin bir sosyalizasyon sureci gerekir. Bu
konudaki mekanizmalarin ¢ogu liderin elindedir. Bu nedenle 6rgut kultGranin
olusturulmasinda liderin 6nemi buydktar. Bununla birlikte unutulmamasi
gereken diger bir konu da 6rgut kaltrunun liderin bir kopyasi olmadigidir
(Erdem, 1996:45).

1.6. ORGUT KULTURU MODELLERI

Literatirde, orgut kultird c¢ok cesitli sekillerde siniflandiriimigtir.

Orgiit kultirlerine iliskin siniflandirmalar, bu alanda calisan arastirmacilarin
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vurgularina ve calismalarina dayanak olarak sectikleri kuramsal modellere
gore farklilagmaktadir.

Calismada kullanilacak olan kaltird  modelleri,
HARRISON (1972) ve Charles HANDY (1981) tarafindan belirlenmis, dortli

siniflandirmaya dayali érgut kaltard modelleridir.

orgat Roger

HARRISON'In orgut kaltird siniflandirmasi  bir sonraki bdlimde
detaylandirilacak olup, literatlirde yer alan diger érgut kaltiri modelleri, bu

bélumde kisaca agiklanacaktir.

1.6.1. Deal-Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Olguya dairesel analiz bi¢imli iki degigskenle bakan Deal ve Kennedy,
cevre ve kultir arasindaki iligskiyi ortaya koymaya calismiglardir ve bu iki
arastirmaci, ¢evrenin sundugu belirsizligin ortaya c¢ikardigi risk miktari ve
kararin basarisina iligkin g¢evreden gelen geribildirim hizi kriterlerini
kullanarak dort farkh kaltar tipini belirlemiglerdir (Naktiyok, 1999: 100).

O

s A
Yiiksek risk Yiiksek risk
Yavas geri- Hizli geri-

bildirim bildirim
Petrol sirketi Film sirketi

\ /

4 N
Dusuk risk Dusuk risk
Yavas geri- Hizl geri-

bildirim bildirim
Sigorta sirketi Restoran
- /

~_

Sekil 1: Deal ve Kennedy'nin Orgiit Kultird Modeli (Naktiyok, 1999:102).
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Deal ve Kennedy” nin belirledigi bu doért kiltir tipi Bakan ve digerleri

(2004: 98) tarafindan asagidaki bicimde siralanmaktadir:

Yuksek Risk-Hizli Geribildirim Kdltird: Calisanlarin yuksek risk aldigt,
hareketlerinin dogrulugu ve yanlisli§i hakkinda hizli geribildirim elde ettikleri

kaltar tipidir. s

Dusuk Risk-Hizli Geribildirim Kdltdird: Bu kiltire sahip orgatlerin
kahramanlari, iyi konusabilen, karsisindakini etkileme yetenegdi yuksek olan,
etkili satis elemanlaridir.

Yiiksek Risk-Yavas Geribildirim Kulturi: Orgutler faaliyet alanlari ile
ilgili yiksek risk alirlar; ancak ortaya c¢ikardiklari Grlnlerinin piyasada kabul

edilip edilmeyecegdi konusunda yavas geribildirime sahiptirler.

Disuk Risk-Yavas Geribildirim Kultart: Bu 6rgutlerde geribildirimin
yavas olmasi caliganlarii ne yaptiklari degil, yaptiklari seyi nasil yaptiklari
Uzerinde odaklandirir ve 6rgutin hiyerarsik kademeleri arasindaki ayrim ve

unvanlar 6nemlidir.

1.6.2. Parsons Orgut Kiltiri Modeli

Amerikall bir sosyolog olan Parsons, 6rgut kilttrinin incelenmesinde
ve olusturulmasinda sosyal degerlerin katkilari Uzerinde durmustur ve
Parsons’'un modelinde doért fonksiyon bulunmaktadir: Uyum (adaptasyon),

amaca ulasma, butinlesme ve yasallik (mesruluk) (Yildiz, 2006:12).

Parsons drgut kdltird modelinin sayilan bu fonksiyonlari asagida
aciklanmaktadir (Bakan ve digerleri, 2004:113):

v" Uyum: Sistemin degisen ¢evreye uyum saglama yetenegi.

v' Amaca ulasma: Sistemin amaca ulasma ve amag belirleme yetenegi.



21

v’ Biitiinlesme: Sistemin pargalarini bir araya getirme yetenegi.

v' Yasallik: Sistemin yasamda kalabilme hakki ve kabuld.

1.6.3. Quinn ve Cameron Orgut Kulturt Modeli

Orglitsel bagari ile 6rgit kiiltir( arasindaki iligkileri inceleyen Quinn ve
arkadaslari “Rekabetci Degerler” adini verdikleri bir model gelistirmislerdir.
Bu modelin temelinde 6rgutsel etkinlik icin bireylerin sahip olduklari deger
yargilarinin ampirik analizi yatmaktadir. Quinn ve Cameron’a gore kaltur,
deger yargilari, varsayimlar ve yorumlamalarla ifade edildigine ve bu unsurlar
bazi ortak hususlar yardimiyla duzenlenebildigine gore kultur tipleriyle ilgili bir
model yaratilabilir. (Eren, 2007:147)
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Organik Surecler (esneklik, kendiliginden olma)

TiP:Klan

Baskin nitelikler
Birlestiricilik,katilimcilik,takim ¢alismasi,aile bilinci
Liderlik stili

Danigman,kolaylastirici,atalik rolu

Kaynastirma

Sadakat,gelenekkisilerarasi baghhk

Stratejik yonetim

insan kaynaklarini gelistirmeye,bagliiga,morale yénelik

igsel Koruma

P

TiP:Adhokrasi

Baskin nitelikler
Girigimcilik,yaraticilik,uyum saglama
Liderlik stili

Girisimci,yaratici,risk alici
Kaynastirma
Girisimcilik,esneklik,risk

Stratejik yonetim

Yaraticihga,blyumeye,yeni kaynaklara
yonelik

Dis Konumlandirma

v

<«

TiP:Hiyerarsi
Baskin nitelikler

Duzen,kurallar ve dizenlemeler,yeknesaklik
Liderlik stili

Koordinator,idareci

Kaynastirma

Kurallar,politikalar ve yontemler
Stratejik yonetim

Dengeye,tahmin edilebilrligi diizenli islere yonelik

TiP: Piyasa

Baskin nitelikler
Rekabet,amaca ulasma
Liderlik stili

Kararli,is bitirici
Kaynastirma

Hedefe yonelim,Uretim,rekabet
Stratejik yonetim

Rekabet glicine ve Pazar Ustunligine
yonelik

Mekanik Surecler (kontrol, diizen, denge)

Sekil 2: Orgutsel Kiiltir Tipleri ile ilgili Rekabetgi Degerler Modeli (Cameron,

Quinn, 2006:46)
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Rekabetgi Degerler Modeli orgutlerdeki iki buyuk kesisen boyut arasindaki
farki belirler. Yatay boyut érgutiin kontrol yoneliminin oldugu alani yansitir.
Bu boyut esneklik, ihtiyarilik (discretion), dinamizm, istikrar, komut ve kontrol
tzerinde durmaktadir. Ikinci boyut olan dikey boyut érgitin igsel ve digsal
faaliyetlerine odaklanmaktadir. Bu boyut i¢sel yonelim, entegrasyon ile dissal
yonelim, farkllasma ve rekabet Uzerinde durmaktadir. Bu iki boyut farkl
orgut kulturund anlatan ve insanlarin orgut performansi hakkinda ne deger
bigtigini tanimlayan 4 kuadrant olusturur. Her kuadrant temel varsayimlari,
yonelimleri ve degerleri anlatan kulturel gesit olarak tespit edilmistir. Boylece
bu yaklasimdan 4 baskin kulttr ¢esidi ortaya ¢cikmistir (Shepstone, 2008:360-
361).

Hiyerarsi Kdiltdrd: Hiyerarsi Kuiltart; formal kurallar ve politikalarin
orgutu bir arada tuttugu, prosedurlerin insanlari yonettigi, etkili liderlerin iyi
koordinatorler ve organizatorler oldugu bigimlendiriimis ve planlanmig

¢alisma yerleri olarak tanimlanir.

Pazar Kultiri: Market Kuoltara; liderlerin - drguta  verimlilige
yonlendirdigi, karhlik ile sonuglanan, kazanmanin 6rgutu bir arada tuttugu ve
rekabetci faaliyetler, amaclara ulasmak, goéreviler ve 0&rgutin rekabetci
konumunun yukselmesinin hakim ilgi oldugu sonu¢ odakl igyeri olarak

tanimlanabilir.

Klan Kiultard: Klan Kultard; insanlarin  kendilerinden birgcok seyi
paylastiklari, liderlerin monitor vazifesi gordugu, érgutin sadakat ve gelenek
ile bir arada tutuldugu, baghligin yliksek seviyede oldugu, kisisel gelisimin
uzun dénemli faydasinin vurgulandigi, yuksek seviyede kohezyon ve manevi
glcun oldugu, takim calismasi, katihmcilik ve fikir birliginde édullendirmenin
yer aldigi1 arkadasca bir igyeri olarak tanimlanabilir.

Adhokrasi Kulturt: Adhokrasi Kultlrd; insanlarin risk aldigi, liderlerin

yenilikgi ve 6ngorult oldugu, deneycilik ve yenilikgilige olan baghligin 6rgutu
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bir arada tuttugu girisimci, dinamik ve yaratici bir is yeri olarak tanimlanabilir.

Adhokrasi Kiltartinde; dedisime hazir olmak énemlidir.

1.6.4. Kilmann Orgut Kultiri Modeli

Killman; orgat kaltrinu her seyi harekete geciren sosyal bir enerji
olarak tanimlar ve 6rgut kaltirinun orgute hakim olan inanglarin ve iklimin
davraniglara yansimasi oldugundan hareketle o6rgit kaltGrinin iki ayri

islevsel yoninden s6z eder (Yildiz, 2006:13).

Barokratik Kulttrler: Bu tip kadlturler, hiyerarsik yapilar olusturmus,
dyelerin gérev ve sorumluluklari agikga belirlenmis, kontrol mekanizmalari

oturmus olan drgutlerce uygulanir ve degistiriimesi cok zordur.

Yenilikgi Kultarler: Bu kdltarin hakim oldugu firmalarda kaltirden
beklenen temel gorev hizlh dedisim ortaminda ve kuresellesen dinyada

ortama ve ihtiyaclara uyum saglayici olmasidir.

1.6.5. Peters ve Waterman’in Milkemmellik Modeli

Peters ve Waterman’a gore mukemmel firmalarin sekiz temel kulturel

deger ve davraniglari sunlardir (Kili¢, 2006: 154):

Hareketi tercih etme: Sorunlar ve analizler igcinde bogularak vakit

gecirmek yerine cabuk karar vererek bir seyler yapma.

Muisterilerle sdirekli iligkiler: MUsterilerle devamli temas kurarak onlara
yakin olma, tercihlerini bilerek hizmet etme ve musteri memnuniyetini her

seyin Ustlnde tutma.
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Girisimciligi cesaretlendirecek faaliyet serbestisi: Alt kademedeki
calisanlara faaliyet serbestisi ve inisiyatif vererek onlarin girigimciligini

artirarak isletmenin hizli rekabet ortaminda gucuna artirma.

Insana deger vererek verimliligi artirma: insana gereken énemi ve
layik oldugu degeri vererek verimliligi artirma, igletme iginde tim g¢aligsanlarda
(isciler dahil) onemli ve sirket icin degerli olduklari duygusunu yaratarak
isletmenin gelecekteki basarilarinin hep birlikte paylasilacagr havasini

olusturma.

Basit yap! ve az kurmay: Az sayida kurmay personelle, az sayida

hiyerarsi kademesinden olusan basit bir 6rgit yapisi ile faaliyette bulunma.

Bir ana igletme degerine 6nem verme: Sirketin sahip oldugu degerlere
bagliigin saglandigi ve bu degerlerin galisanlar tarafindan kabul edildigi bir
orgut iklimi yaratma, s6z konusu degerlerin tim calisanlarin davraniglarina

rehber olmasina ¢aba gosterme.

En iyi bilinen is alaninda kalma: Is hayatinda serlivenci olmama, asir
riske girmeme, en iyi bilinen ve olunan is alanlarinda biylime ve gelismeyi

ilke edinme.

Gevsek ve siki kontroli birlikte kullanma: Bir iki 6nemli hususu
dikkatle, surekli kontrol altinda tutma, diger konularda yoneticilere serbesti

tanima.

Peters ve Waterman, mukemmellik yolunda sirketlerin sahip olmasi
gereken sekiz kulturel ozelligi siralamiglardir. Bu temel 6zelliklere uyulmasi
sirketlerin basarili olmalari ve yasamlarini devam ettirmeleri agisindan
oldukca 6nemlidir. Ozellikler basarih sirketlerin  kiltiirel  yapilarini
sekillendirmekte ve belirli bir girkete 6zgu Orgut kultird yapisini

olusturmaktadir.
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1.6.6. Hofstede’nin Orgut Kiltiri Modeli

Hollandali arastirmaci Hofstede, arastirmasini 53 ulke ve 3 bolgedeki
100.000’den fazla IBM c¢alisani Uzerinde yuratmus ve arastirma sonucunda
kaltarel farkhliklara iligkin olarak asagida acgiklanan doért boyutu belirlemistir
(Alamur, 2006: 52):

Gli¢ mesafesi bzelligi (esitsizligin benimsenme diizeyi): Gli¢ mesafesi,
bir toplumun bireyleri ve érgutlerinde gticiin esit olmayan bir bicimde dagilimi
ile ilgilidir. Gug¢ mesafesinin gunlik hayata yansimalari, esitlik/hiyerargi
ikileminde, gorevlerin yerine getirilme bigciminde ve olaylar ile sorunlara olan

yaklagimlarda ortaya gikmaktadir.

Belirsizlikten kaginma: Bu boyut, bir orgutun, bilginin yetersiz oldugu
veya aclk olmadigi, karmasikhgin var oldugu, degismelerin hizli ve
kestirilemez bir bicimde gelistigi ortamlardan duyulan tedirginligin dizeyi ile

ilgilidir.

Bireysellik ve toplumsallik: Bireysellik kigilerin kendi ihtiyaglarina mi

yoksa bagli oldugu grubun ihtiyaglarina mi daha énem verdigi ile ilgilidir.

Erillik/Disilik 6zelligi: Kultirin bu boyutu drgttteki cinsiyetlere yiklenen
rolleri ifade eder. Cinsiyet rolleri okul, aile, akran gruplari icerisinde

sosyalizasyon yoluyla transfer edilir.

1.6.7.Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Orgltlerin sahip olduklari farkli kultirlerin siniflandiriimasina iligkin
calismalardan biri de 1981 senesinde Handy tarafindan gercgeklestirilmigtir.
Handy’'nin ¢alismasi, blyuk o6lgide Amerikali sosyal psikolog Harrison’in

(1972) calismalarina dayanmaktadir.
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Handy, orgut kdltarind, orgatte  g¢ahsanlarin  davraniglarini,
dusuncelerini  ve degerlerini sekillendiren “normlar sistemi” olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimdan yola ¢ikan Handy, kurumlarda hakim olan
Orgut kaltirinG doért temel baslik altinda incelemistir: Gug¢ Kdaltlrl, Rol
Kaltara, Gorev Kultirt ve Birey Kaltirt (Morden, 1993:243).

Harrison ve Handy, orgut Kkaltarlerini, formalize edilme ve

merkezlesme derecesine gore incelemislerdir (Naktiyok, 1999: 102).

Handy modelinde kulturler yunan mitolojisindeki tanri isimleriyle ifade

edilmekte ve Harrison modeliyle 6rtigmektedir (Battal, 2007: 114):

Rol Kulttrda (Apollo): Blrokratik 6zellik ve ilkelerin 6n planda oldugu bir
kaltard tipi olup asiri derecede bigcimsel ve merkezidir. Mantik ve rasyonellikle

¢alisan burokratik 6rguttn bir diger adidir.

Gorev Kultiri (Athena): Temel ilgi noktasi érgutsel amaclar olup bir
gorev etrafinda organize edilmis disiplinler arasi gorev gruplarina 6nem
verilir. Katilanlarin kendilerini disipline ettigi merkezi olmayan c¢alisma yollari

esastir.

Guc Kaltara (Zeus): Merkezi otoriteden yayilan etki ve gu¢ vasitasiyla

merkeze baglidir. Bu orgutlerde ¢ok az rol, burokrasi ve prosedur vardir.

Birey Kultirt (Dionisus): Birey odak noktasidir. Var olan orgutsel yapi,
orgut icerisindeki bireylerin ihtiyaglarini karsilamak ve desteklemek icin

vardir.
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1.7. HARRISON’IN ORGUT KULTURU MODELI

Arastirmada kullanilan anket formunun birinci béliuminde, Harrison’in

oy

“Orgut kulttrund belirleme 6lgedi” kullanilmistir.

Calismada, “temel kaynak” olarak, Harrison’in  érgut  kaltard

yaklasimina iligkin tanimlamalar/bilgiler ele alinmigtir.

Harrison tarafindan ortaya konan yaklasimda orgut kultira, Gug-odakh
kaltar, Rol-odakh kultir, Goérev-odakh kultir ve Birey-odakli kultlr olmak

Uzere dort sinifa ayrilmaktadir (Harrison ve Stokes, 1992).

1.7.1. Gug¢ Odakh Kiiltiir

Hiyerarsinin 6n planda oldugu ve 6rgutte gucun belirli kisilerde veya bir
kiside toplandigi 6rgat kultird modelidir. Gug-odakh kultir modelinde, gic,
statil, itaat ve denetim gibi kavramlara vurgu vardir. S6z konusu kultlre
sahip kurumlarda yatay iletisimden ziyade dikey iletisim esastir (Devecioglu
ve Celik, 2009:100).

Buna binaen, anahtar role sahip kisiler ya da baska bir ifadeyle
merkezi yonetimde yer alan kisiler kurumun bekasi acgisindan kritik dneme

sahiptirler.

Genellikle kiigik ve orta boy o6lcekli kurumlarda hakim olan gug-odakl
kultar modelinde, tim uygulama ve islemler merkezi otoritenin bilgisi ve izni

ile yaratilmektedir (Devecioglu ve Celik, 2009:100).

Liderler ve takipgileri arasindaki mesafe arttikga etkili kontrol zorlagir.
Gucg-odakli érgutler bayudugunde, genellikle liderlik yeteneklerinde eksikler

ortaya c¢ikar, ¢unku takipgiler surekli bagimli olmaya kosullanmistir.
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Gucg-odakli  kultur modelinin, isletme yasam dongusu igerisinde
‘yatirm  ve  kurulug” asamalari igin  olduk¢ca uygun  oldugu

degerlendiriimektedir.

Guc-odakli orgutlerde, liderin vizyonu, bilgisi, isi yonetme istegi ve
calisanlarinin faaliyetlerini yonlendirebilme yetenegi 6nem tasimaktadir.
Liderin, mezkur 6zelliklere haiz olmasi durumunda, kurumdaki diger kisiler

liderin etki alaninin geniglemesine ve glglenmesine destek olurlar.

Lider ve takipcileri arasinda kisisel bir bag vardir. Diger bir ifade ile
¢alisanlar yonlendirme ve guvenlik konularinda lidere guven duyarken, lider
de takipgilerinin sadakatle galisacaklarina génulden inanmaktadir.

Gucg-odakli orgut kaltard modelinin olumsuz yonu, korkuya dayall
yonetim ve glcun lidere, arkadaslarina ve himayesindeki kisilere “fayda”

saglayacak sekilde kullanilabilmesidir.

Guc-odakli orgutler, kaynaklara ulagimda esitsizlik kabuli Uzerine
kurulmustur. “Kaynak”, belirli kisilerin veya bir kiginin kontrolundedir.
Kaynagi, diger kisilerin ihtiyaglarini karsilamak igin kullanmak veya
kullanmamak guc¢ sahibi olan kisilerin inisiyatifindedir ve bu durumu diger

kisilerin davraniglarini kontrol etmek icin kullanirlar.

Liderlik, 6dul-ceza sistemini kullanma konusunda liderin becerisine ve
istekliligine godre saglanir. Gug-odakli bir érgutte, calisanlarin motivasyon
kaynaklari 6dul ve ceza sistemi ile guclu bir liderle beraber galisma istegidir
(Harrison ve Stokes, 1992).
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1.7.2. Rol-Odakh Kiiltiir

Rol-odakli kultir modelinde roller, pozisyon/makam sahibi kisilerden
daha onemlidir ve bu roller, orgutu en iyi sekilde tanimlayan unsurlardir
(Bakan ve digerleri, 2004:90).

S0z konusu Orgut kalturd modeli, guc-odakh orgut kultara, goérev-
odakli 6rgut kalturd, birey-odakh érgat kultird modellerine kiyasla daha kati

ve formeldir.

Rol-odakli dérgut kdltirine sahip kurumlarda, hiyerarsi ve otorite 6n
plandadir. Ayrintili bigimde tanimlanmis roller, is tanimlari, kurallar ve

yapilmasi gerekenler dnceden planlanmistir.

Kurumda gergeklestirilen birimler arasi c¢alismalar, yetki ve rol
tanimlari, burokrasi ile yurimektedir. Kurumdaki her bir personelin ne
yapmasl gerektigi belirlenmis olup, calisanlar sadece kendileri igin
tanimlanan isleri gerceklestirirler. Gorev tanimlarinin eksik olarak yerine

getiriimesi ya da fazla is uretme diye bir husus s6z konusu degildir.

Rol-odakli kdltarin hakim oldugu orgltlere o6rnek olarak Kamu

Kurumlarini verebiliriz. (Devecioglu ve Celik, 2009:100)

Rol-odakli kultar, liderin salt glcundn yerine yapilar ve prosedurlerden
olugsan bir sistem koyar. Bu yapi ve sistemler ¢alisanlar i¢cin koruma, kurum

icin ise denge saglar.

Rol-odakli érgutlerde, uygulanan kurallar gi¢ elde etme mucadelesini
azaltir. Calisanlarin goérev ve sorumluluklari detayli olarak tanimlanmis olup,
s6z konusu goérev/sorumluluk tanimlari genellikle yazili halde bulunmaktadir.
Calisanlar, 6nceden belirlenmis gorevleri yerine getirerek yine 6nceden

belirlenmis olan ddulleri alirlar.
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Rol-odakli kdltirin degerleri dizen, glvenilirlik, rasyonellik ve tutarli
olmaktir. Bu tar kdltirin hakim oldugu orgutlerde faaliyetler, liderin kisisel
kontrolU yerine orgutsel yapi ve prosedurler ile iyi tasarlanmig bir rol sistemi
(burokrasi) ile yurutulmektedir. Bahsi gegen yapi ile buyuk ve kompleks

orgutlerin kurulmasi ve iglerin uzaktan yonetilmesi mumkuin olmaktadir.

Yetki ve sorumluluk yukaridan asagiya dogru devredilir. Orgitiin tim
kademeleri, dnceden tanimlanmis yetki alanina sahip olduklari igin isler Ust

yonetimin direkt gozetimi olmaksizin surdarulebilir.

Rol-odakl kultirin olumlu yonu denge, adalet ve verimli performans
saglamasidir. Bu tur kulturin hakim oldugu orgutlerde kisiler, kurallar
sayesinde Gugc-odakh érgutlerin tipik 6zelligi olan yetkilerin keyfi kullanimina
karsi korunmus olur. Boylece calisanlar, kendilerine dikkat etmek icin daha

az zaman harcayip islerine daha fazla eneriji ayirabilirler.

Rol-odakli orgltlerin zayif yonlu ise ayni zamanda sahip olduklari
gucuinde kaynagi olan “kisi odakl’” yonetimi tercih etmemeleridir. Kisilerin
guvenilir olmadiklari varsayimi ile bireysel otonomi ve takdir yetkisini alt
seviye calisanlara verilmez. Bu orgutler hizla degisen durumlarda yeni
kosullara uyum saglamakta zorluk ¢cekerler. Buna ragmen gunumuzde bir¢gok

blyuk drgtt Rol-odakl kultirin énemli unsurlarina sahiptir.

Sistem Kkigileri kontrol ederek onlarin bencil ve sorumsuz hareket
etmelerini dnleyecek sekilde tasarlanmigtir. Bu yapi ayni zamanda Kkisileri
yenilik¢i olmaktan ve kurallarin disinda birakilan “dogru’lari uygulamaktan
uzaklastirir. Rasyonellik ve dizeni koruma adina kurallarin degistiriimesi
veya esnetilmesi zorlastiriimistir ve genellikle istenen degisikligin yapiimasi

¢ok zaman alir.
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“Toplam Kalite Yonetimi” ve “Calisan Katihmi” gibi yeni yonetim
yaklasimlari, Rol-odakl yapinin vurgu yaptigi iyi tasarlanmis ve yakindan
yonetilen sistemler yaklasimi ile Gorev-odakh yapinin tipik 6zelligi olan

calisanlarin guglendirilmesini harmanlamayir amaglamaktadir.

Bahsi gecen yaklasimlar, sistemin c¢alisanlara hizmet etmesini
saglayip Rol-odakli yapinin ekonomik verimliligi ile Goérev-odakli yapinin

yuksek enerijisini birlestirmeyi amaglamaktadir (Harrison ve Stokes, 1992).

1.7.3. Gorev-Odakh Kiltiir

Gorev-odakl kultdr, proje merkezli bir kiltir modelidir. S6z konusu
kaltdr modelinde, temel olarak “is/gérev’ vurgulanmaktadir. Kurumda
calisanlar, kendilerini disipline eden ve ayni zamanda merkezi olmayan

calisma yontemlerini benimserler (Hampden-Turner, 1990:16).

Bahsi gecen kultir modeline sahip kurumlarda, esas unsur “yetenek’tir
ve planlanan/verilen goérevlerin en iyi sekilde yerine getirilmesi i¢cin dogru
insanlarin  dogru yerlerde istihdam edilmesi temel prensip olarak
benimsenmektedir. Gorev-odakli  kdltir, sonu¢ odaklidir. Dolayisiyla,
yaraticilik, rekabet ve hiz gerektirir. Gorev gruplarina, proje takimlarina
uyarlanabilen guc¢-odakli kaltir modeli, az sayida yapilan gunlik kontroller,
prosedurler ve calisma yontemleri ile gerceklestirimektedir (Handy,
1981:182).

Gorev-odakl kultirin hakim oldugu kurumlara 6rnek olarak reklam
sirketlerini ve bilgisayar programlama sirketlerini gdsterebiliriz. (Devecioglu
ve Celik, 2009:100)
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Gucg-odakli ve Rol-odakh orgutlerde calisanlarin motivasyonu dis
kaynakli 6dul ve cezanin kullaniimasiyla saglanir. Orgut lyelerinden kigisel

enerjilerini 6dult elde etmek icin kullanmalari beklenmektedir.

Oysa bircok insan isini sever, topluma faydali olmak ister, musteri ve
is arkadaslariyla etkilesimde olmaktan hognut olur. Bu i¢ kaynakli éduller nitel
olmaktan oOte nicel bir yapida olup, isin dogasindan veya is sartlari ve

cevresinden kaynaklanir.

Yeni bir tesis kurulmasi, yeni bir projeye baslanmasi, yogun bakim
Uniteleri ve secim kampanyalari gibi 6zel islerde galisan kigiler Gérev-odakli
orgut kualtarindn yiksek seviyede tatmin ve kisisel baghlik sagladigini ifade

etmektedirler.

Bu yuksek enerjili galisma ortamlarini agiklayan ifadelerden bazilar
sunlardir (Demir, 2006:14);

Gorev Kisinin enerjisinin tamamini ister.
Degerler kisisel avantajlarin ontne geger.

Kisiler cok uzun saatler boyunca sikayet etmeden galigirlar.

D N N NN

Calisanlar, kendileri denetleyerek ne yapilmasi gerektigine karar

verirler.

v' Yiksek moral, takim calismasi ve dostluk vardir. Gruplar kendilerini
elit ve 6zel hissederler.

v Orgutun st yonetim tarafindan agikga ifade edilmis ve anlagilimis bir
misyonu vardir.

v Yoneticilerin bitin kararlari ve iglemleri misyonu vurgular ve destekler
niteliktedir.

v Misyon ifade edilirken hicbir muglak yoén birakilmaz. One gikan bir ya

da iki deger vardir ve calisanlar bu degerlere samimiyetle bagh

kaldiklarinda hata yapmaktan korunurlar.
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v Orgltin belirledi§i misyon, caligsanlar arasinda tartisilmaz. Orgutiin
temel degerleri ve sorumluluklarini paylasmayan Kkisiler genellikle
drgutten ayrilirlar.

v lIsin nasil daha iyi nasil yapilabilecedi uzun uzadiya tartigilir. Makam
higbir zaman tartismayi sonlandirmak veya g¢alisanlarin fikirlerini ifade
etmelerini engellemek icin kullaniimaz.

v" Misyon icine yerlestiriimis degerler salt kar etmek ya da biyimekten
daha 6nemlidir. Misyonun topluma ve kuruma katkida bulunmak adina
belirlendigi fikri bltliin ¢alisanlarca paylasilir.

v Orglt bircok benzerlerine kiyasla daha esitlikgidir. Calisanlarini 6rgiite
katkida bulunmaya istekli kisiler olarak gorur.

v' Yatay ve dikey iletisim kanallari aciktir. Yeni bir fikir ya da teklif
rahatca iletilebilir.

v' Calisanlara sorumluluk ve yetenekleriyle uyumlu oranda yetki verilerek

misyona katkida bulunmalari saglanir.

Ortak hedeflere ulasirken galisanlarin enerjilerini aciga cikarmak icin
misyon kullanilir. Misyon kisisel enerjinin bir hedefe odaklanmasini saglar.
Calisanlarin 6rgute katkilari ortak amaca baghligin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Boylece c¢alisanlar, drgute her zaman daha fazlasini vermeye
hazirdirlar. Calisanlarin sahip oldugu icsel baglihk, Gic¢ ve Rol-odakli
orgutlerin yapisiyla tamamen zittir. Clnkt bu drgutlerde galisanlarin kontrold,

0dul ve ceza sistemi ile objektif yapilara dayanmaktadir.

Yap! ve sistemler Gorev-odakl orgutlerde igin de bir gerekliliktir. Bu tip
orgutlerde yapi ve sistemler misyona hizmet icin kullanilir ve bunlari kanun
haline getirmek yerine misyonun gerektirdigi durumlarda degistirme yoluna
gidilir. Bu orgutlerde “gu¢’un kullanildigi durumlar da vardir. Misyon, gug

sahibi kigiler tarafindan belirlenir (Harrison ve Stokes, 1992).

Gorev-odakh kulturin gugli yonlerinden kaynaklanan bazi eksik ve

olumsuz 6zellikleri bulunmaktadir (Demir, 2006:16):
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Gorev odakli yapinin gerektirdigi yiksek enerji ve katimin devam
ettirilmesi ¢ok gl¢ olup zamanla c¢alisanlarin tukenmesine ve hayal
kirikligina ugramasina sebep olmaktadir.

Gorev-odakli bir o6rgltte iglerin dizenlenmesinde belli sistem ve
kurallara disiplinli bir sekilde bagl kalmak yerine ortak bir vizyonun
dogrultusunda hareket etmek tercih edilebilir. Fakat gorevin karmasik
hale geldigi ya da vizyonun orgutin bolumleri icin farkhlastigi
durumlarda 6rgutiin odaklanmasi ve gayret birliginin saglanmasi
glclesir.

Gorev-odakli érgutler genellikle yetersiz teskilatlanmistir. Yapi, sistem
ve planlama konularindaki agiklarini yiksek motivasyon ile kapatmayi
hedefler.

isteklilik ve kararllik hissi uyandirmasina karsin calisanlarinin
ihtiyaclari 6érgut misyonun altinda kalir. Bir stre sonra calisanlar bu
durumu fark ederek oOrgite guvensizlik hissine kapilir ya da érgute
bagliliklarini strdirmekle birlikte yiksek seviyede duygusal ve fiziksel
strese maruz kalirlar. Stres altinda bulunan 6rgut rekabet gercgekleri,

musteri istekleri ve ig gevresi ile olan bagini yitirebilir.

Birey-Odakh Kiiltir

Birey-odakl kultir modeli, birey merkezli olup, bireysel ¢calismalar ve

basarilar 6n plandadir. S6z konusu kudltirin hakim oldugu kurumlarda,

bireylerin bilgileri, tecrtbeleri ve yetkinlikler ile haiz olunan bu unsurlar

kapsaminda sonug elde edilmesi dnemlidir.

Orgiit yapisi, kurum igerisindeki bireylerin ihtiyaglarini karsilamak ve

desteklemek igin olusturulmaktadir. Birey-odakl kualtir modelinde, kurum

¢alisanlari 6rgut igerisindeki pozisyon/makamlarini yitirmemek adina hareket
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etmektedirler. Bu baglamda, érgut personeli ¢alistiklari kurumu, kariyerlerine

ve 0zel isteklerine ulasmak igin kullanabilecekleri bir arag olarak gorurler.

Avukatlik burolari ve/veya universiteler, birey-odakli kulturin hakim

oldugu kurumlari olarak gosterilebilir. (Devecioglu ve Celik, 2009:100)

Birey-odakl kultur, galisan ve oOrgut arasindaki karsilikli guvene
dayanan bir orgut iklimi olarak tanimlanabilir. Birey-odakl érgutte ¢alisanlar,
bir makine parcasi olmaktan 6te bir “insan” olarak degerlendirildiklerine
inanirlar.

Birey-odakl kultir, sadece isteklilik uyandirmakla kalmayip ictenlik ve
sevgi duygularinin gelismesini de saglar. Calisanlar, sabahlari ise gelmekten
keyif alir ve isveren/Ust yonetim tarafindan 6nemsendiklerini bilirler. Bu
durum c¢alisanlarin musgteri, tedarik¢i ve is arkadaslariyla daha insancil

iligkiler kurmasini saglar.

Birey-odakl érgutlerin 6zellikleri sunlardir (Demir, 2006:17);

v Kigiler birbirlerine yardim ederken iglerinin resmi gereklerinden
fazlasini verirler. Yardimlasma sadece grup iginde kalmayip diger
gruplarla da saglanir.

v Kigiler arasi iletisim sadece “is” ile ilgili degil, “kisisel” konularla da
surduralar. Calisanlar, her zaman fikirlerini ve sorunlarini dinleyecek
birisini bulabilirler.

v Kisiler birlikte zaman gecgirmekten hognutturlar. Birbirleriyle is disinda
da gorusdurler.

v Ise alma siirecinde adaylarin, yardimsever, takim galismasina yatkin
ve uyumlu olmalarini dnem verilir.

v' Calisanlar, ihtiyag¢ duyduklarinda o6rgitin onlar icin sézlesmede
belirtilen hikimlerden daha fazlasini yapmaya hazir oldugunu bilir.
Ayni sekilde onlar da, tesis ve cihazlarin korunmasi, kaliteye verdikleri
onem ve kaynaklarin etkin ve verimli harcanmasi gibi konularda

anlasma hukumleriyle sinirli kalmayip ellerinden geleni yaparlar.
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v' Kutlamalar birlikte yapilir. Sadece is basarilari degil, terfi, emeklilik,
dogum gunleri gibi onemli kigisel gunler de birlikte hatirlanir.

v' Caliganlar birbirlerine suirekli destek olurlar. is yapamayacak durumda
hissettiklerinde bile digerlerine daha fazla is yuklu binmemesi igin ise

gelmeleri bu duruma iyi bir érnektir.

Harrison’in 6rgut kaltra olgeginde yer alan dort kultar boyutu arasinda
Birey-odakh kudltar, bati toplumlarinda en az oranda gorulmektedir.
Calisanlarin birbirini yakindan tanidigi ve yliz yuze calistigi ki¢ik gruplarda
Birey-odakh kultir modeline rastlamak mudmkinddr. Cok uzun sure birlikte
caligip farkhliklari ¢ézimlemis ve belli bir given duzeyine ulasmis gruplarda

bu model olusabilmektedir.

is yasaminda one cikan iki konu; “Kalite ve Hizmet’, ictenlik ve
sevginin hakim oldugu bir 6rgit ikliminin yararlarini ortaya koymaktadir.
Kalitede saglanan ilerlemenin genellikle kliguk ¢alisma gruplarinda gorulmesi
bir tesaduf degildir. Bir kisinin isini sevmesi ve isini daha iyi yapmayi istemesi
ile galistigi kigilere duydugu guven ve onlari Gnemsemesi arasinda ¢ok yakin

bir iligki vardir.

Gorev-odakli orgutlerde oldugu gibi Birey-odakli kaltir modeli de,
kisilerin  katkida bulunmak istedikleri varsayimina dayanmaktadir.
Calisanlarin katkisi ortak bir amagcla dedgil, is iliskileri, karsilikhlik, aidiyet ve
kisisel baglarla saglanir. Buradaki varsayim, kisilerin kendilerini ait

hissettikleri bir orgutte katkida bulunacaklarina dayanmaktadir.

Birey-odakl kulturin h&kim oldugu yapi, insanlarin yaralarini sarip,
enerjilerini ve canliliklarini tazeleyerek iligkilerini duzeltirken, Gdérev-odakl

orgutler onlari sonuna kadar kullanip tuketmektedir.

S6z konusu kultdr, hizmet sektérinde c¢alisan is gruplarinda c¢ok

kuvvetli bir motivasyon kaynagidir. Bu motivasyon grup uyelerinin birbirleri
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icin yaptiklar fedakarliklarla kendini gosterir. Ornegin arkadasi i¢in hayatini
vermeye hazir olma durumu sadece savasta dedil itfaiyeciler ve polislerde de

gorulmektedir(Harrison ve Stokes, 1992).

Birey-odakh kultirin olumsuz 6zellikleri ise yine sahip oldugu insancll
yanindan kaynaklanmaktadir (Demir, 2006:18-19):

v Eger bir orgltte Birey-kulturii giclu fakat dengelenmemis ise orada
sorunlarin yok sayilmasi ve uyumu korumak adina zor meselelerin
hasiralti edilmesi s6z konusu olabilir.

v Fikir birligi Gzerinde fazlaca durulmasi 6rgatin kararh ilerlemesine
engel olabilir.

v' Calisanlara “esit muamele” etme kaygisi yetenek ve becerilerin g6z
ardi edilmesine sebep olabilir.

v Calisanlarin performansi ile ilgili alinacak sert kararlar “nezaket” adina

ertelenerek kurumun etkililigine zarar verilebilir.



iIKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN
FAKTORLER

Calismanin bu béluminde Orgltsel Baglilik kavraminin tanimi, dnemi
ve siniflandiriimasi incelenecektir. Orgitsel Baghligi etkileyen kisisel ve

orgutsel faktorlere yine bu bélimde dedinilecektir.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Bir kavram ve anlayis bigimi olarak baghlik, toplum duygusunun
oldugu her yerde var olup, toplumsal icgidinin duygusal bir anlatim
bigimidir. Bagllik, bireyi belirli bir distinceye, Kisi veya gruba kargi dnceden
hazirlayan bir davranis tarzi olarak nitelenebilir. Bu sekilde bir davranis,
amacin varhgina sureklilik kazandiran duygular ve amacin gergeklesmesini
saglayan eylemlerle belirlenebilmektedir (Balay, 2000:14, Dodan ve Demiral,
2009:57).

Kuresellesen ekonomik sure¢ ve rekabet orgutlerin ¢alisanlarinin
badliliklarina daha fazla gereksinim duyduklari bir ortam olusturmustur.
Calisanlarin, hedef ve degerleri ile 6rgutin hedef ve degerleri arasinda uyum
saglanmasi, in Orgutle butunleserek amaclarin gerceklesmesi yonunde
fedakarlikta bulunabilmesi, karsilastiklari her tarli sorunlari ¢ézimleyebilmek
agisindan hayati 6nem tagimaktadir (Vural ve Cogkun, 2007:142).
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI

Calisanlarin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgutsel baglilik, 6zellikle
1970’li yilllardan sonra uzerinde oldukg¢a fazla durulmus bir konu olmasina
ragmen tanimi hakkinda tam bir fikir birligine varilamadigini ifade edebiliriz.
Bunun nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgutsel davranis gibi
farkh disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuya kendi bakis acgilarindan
yaklasmalaridir (Keles, 2006:44).

Orgutsel baglilik ile ilgili literatir incelendiginde, stz konusu kavram ile
ilgili farkh tanimlara rastlamak mumkuindur. Bu tanimlardan bazilarina

asagida yer verilmigtir.

Orgutsel baglilik, bireyin 6rgiitsel amag ve degerleri kabul ederek
bunlara guclu bir inan¢ duymasi, 6rgut yararini dikkate alarak Ust diizey ¢aba
harcama arzusu icerisinde olmasi ve drgut tyeligini sirdirme yonunde guglu
bir istek duymasidir (Demir, Usta ve Okan, 2008:141). Baglilik, bireyler
orgutle 6zdeslestiklerinde ve orgltsel amag ve degerler icin caba sarf
edildiginde ortaya ¢ikmaktadir.  Orgiitsel bagliik orgiite pasif itaatten
fazlasini ifade etmektedir. Orgit ile calisan arasindaki bag aktiftir, ¢linki
bireyler érgutin daha iyiye gidebilmesi icin kendileri fedakarlik yapmaya
isteklidirler (Vural ve Cogkun, 2007:143).

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

Orgiitin yasamini devam ettirmesi slphesiz calisanlarin  orgiitten
ayrilmamalarina baglidir. Calisanlar érgute ne derecede bagliysa érgut de o
derecede guclenir. Her drgutiun galiganlar tutmak igin gosterdigi gaba ayni
degildir. Bazi 6rgitler galisanin isten ayriimasindan pek etkilenmez. Orgiite
girmek igin basvuranlarin sayisi ¢ok olan bir érgut ¢alisani érgute baglamak

icin buyuk bir cabaya gerek duymaz (Cetin, 2004:90).
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Orglitsel bagllik, is cevresine deger katarak orglte pozitif katkilarda
bulunan bir faktdr olarak kabul edilmektedir. Orgiite bagh galisanlara sahip
olmanin avantajlarindan biri de, bagliigin g¢alisanin morali, motivasyonu,
performansi ve nihayet 6rgut basarisi Uzerinde etkisinin bulunmasidir (Dogan
ve Demiral, 2009: 59). Ancak o6rgutsel baghlik davranisi génalla bir davranis
oldugu igin bu davranigin 06rglit tarafindan zorunlu hale getiriimeye
calisiimasi yanhs bir stratejidir. Orgiite baghlik, calisanlar bunu isteyerek
goOsterdiginde onemlidir. Davranisa katimin degeri, davranisa zorlama

dizeyi arttikca duser (Ceylan ve Demircan, 2002:58).

Orgiitsel baglilik, orgitlerin varliklarini koruma c¢abalarinin hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Cunku 6rgutsel baglihigi
olan calisanlar daha uyumlu, daha doyumlu, daha uretken olmakta, daha
yuksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu igerisinde galismakta ve
bdylece orgutte daha az maliyete neden olmaktadir. Gunimuiz rekabet
ortaminda kar amaci guden ya da gutmeyen her 6rgat icin 6rgut Gyelerinin is
ile ilgili davraniglarini anlamada orgutsel baghlik kavrami oldukga onemlidir
(Vural ve Coskun, 2007:148).

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRMALARI

Orgiitsel baglihk literatirinde bulunan siniflandirmalar  sunlardir
(Balay, 2000:18-32; Cetin, 2004:94-98):
2.4.1. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Etzioni orgutsel baglihgi, calisanlarin 6rgute baghliklari bakimindan
uce ayirmaktadir. Buna gore en olumsuz ugta negatif-yabancilastirici, ortada

notr-hesapgli ve en olumlu ugta ise pozitif-moral baghlik vardir (Cetin,
2004:94).
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Pozitif-Moral Bagllik: o6rgutin amaclari, degerleri ve normlarini
icsellestirme ile otoriteyle 6zdegslesme temeline dayanmaktadir. Calisanlar,

toplum icin faydali amaglari takip ettiklerinde daha ¢ok baglanmaktadirlar.

Notr-Hesapcgi Baglilik: Orgut ile galiganlar arasindaki aligveris iligkisini
temel almaktadir. Calisanlar, drgutlerine katkilari karsiliginda elde edecekleri

odullerden dolayi baglilik duymaktadirlar.

Negatif-Yabancilastirici Baglilik: Calisanlar, davraniglarin
sinirlandirildigl durumlarda olusan ve 6rgute dogru olumsuz bir yonelimi ifade
etmektedir. Calisan, psikolojik olarak orgute bagliik duymamakta fakat
dyeligini devam ettirmektedir (Bayram, 2004:129).

Yabancilastirici  baglihkta kisi, psikolojik olarak orgute baghlik
duymamasina ragmen, Uye olarak kalmaya zorlanirken, noétr-hesapgi
baglilikta kisi, verilen Ucrete karsilik olarak bir gunde c¢ikarilmasi gereken is
normuna uygun olgude bir bagliik ortaya koymaktadir. En olumlu ucgta yer
alan pozitif-moral baglihkta ise c¢alisan, orgutin amacini ve oOrgutteki igini
degerli saymakta ve isi, her seyden once deger verdigi icin yapmaktadir
(Balay, 2000:19).

Ahlaki agidan yakinlagsma, o6rgutiin amaclari, degerleri ve normlarini
icsellestirmesi ile 6rglte pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesapgi badlilikta,
orgutle daha az yogun bir iligki sz konusu iken yabancilasgtirici baglilikla,
bireysel davranisin sinirlandiriimasi sonucu orgute karsi takinilan olumsuz
tutum temsil edilmektedir (Bayram, 2004:130).

2.4.2. Buchanan Il 'nin Siniflandirmasi

Buchanan odrgutsel baglihgi, orgutin amag¢ ve dederlerine baglihk

seklinde belirten ve bir kisinin, roline, aragsal bir dederden ayri olarak,
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orgutun kendi iyiligi icin baghlik duymasi olarak tanimlayarak, orgutsel

baglihgi ¢ gruba ayirmistir (Glner, 2007:18).

Ozdeslesme: Calisanin, 6rglitiin amag ve degerlerini kendisinin amag

ve degerleri olarak benimsemesidir.

Sarilma: Caliganin, is rolinun gerektirdigi eylemlere psikolojik olarak

baglilik duymasidir.

Sadakat: Orgiit icin duygusal hisler besleme ve ona igten ve samimi

baglilik gostermedir.

2.4.3. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

Orglitsel baglihgi, ¢alisanin drgiti icin hissettigi psikolojik bag olarak
tanimlayan O’Reilly ve Chatman, érgitsel baglihgi Gge ayirmaktadir (Balay,
2000:22-23):

Uyum Baglihgi: Baglihk, paylasiimig degerler icin degil, belirli oédulleri
kazanmak igin olusmaktadir. Bu baglilikta, édulun c¢ekiciligi ve cezanin iticiligi
s6z konusudur (Glney, 2001:139).

Ozdeslesme Baglihigi: Bagllik, digerleriyle doyum saglayici bir iligki
kurmak veya iliskiyi devam ettirmek igin meydana gelmektedir. Boylece

¢alisan, bir grubun tyesi olmaktan gurur duymaktadir.

Igsellestirme Bagliligi: Tumdiyle bireysel ve 6rgitsel degerler
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davraniglar;
calisanlarin, i¢ dunyalarini orgutteki diger insanlarin degerler sistemiyle

uyumlu kildiginda gergeklesmektedir.
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2.4.4. Kanter'in Siniflandirmasi

Kanter; devam baglihgi, iliski baglihgi ve kontrol bagliligi biciminde tg¢
farkli 6rgutsel baghlik turt oldugunu belirtmistir (Kanter, 1968:500):

Devam Baglligr: Orgltiin devamliligi icin calisanin 6rgitiine bagl
kalmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu baghliga sahip c¢alisanlar, orgutten
ayrilamayacak derecede o6rgut icin kisisel 6zveride bulunmakta ve orgutsel

yatinnm yapmaktadirlar.

lliski Bagliligi: Onceki sosyal iliskilerden feragat veya grubun
kenetlenmesini kolaylastirici simge, sembol ve térenlere katilim gibi vasitalar
araciligiyla bir orgutteki sosyal iligkilere baglanma olarak tanimlamaktadir.

Kisinin bir gruba ve bu gruptaki iligkilere bagliigidir (Gul ve Ince, 2005:42).

Kontrol Baglhhigi: Grup ve 0Orgut Gyelerinin liderin emir ve kurallarini
devam ettirmesine denir. Kanter, kisisel davranigi 6rgutun istedigi dogrultuda
sekillendiren 6rgut normlarina Uyenin bagi olarak gordugu bagliiga kontrol
baghhgr adini vermigtir. Kontrol baghligi dyenin 6rgutin norm, amag¢ ve
degerlerinin olumlu davraniglar igcin 6nemli bir rehber olduguna inanmasi
halinde ortaya ¢cikmaktadir (Giil ve ince, 2005:42)

2.4.5. Mowday, Steers ve Porter'in Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers oOrgutsel baglihk kavramini ele alirken
bireyin 6rglte karsi olan tutumlari Gzerine odaklandiklarini belirtmislerdir. Bu
nedenle, orgutsel baghhigi tutumsal baglilik ile es anlamh bir bicimde ele
alarak kullaniimiglardir. Bu siniflandirmaya gore, orgutsel baglihk Ug¢
unsurdan olugsmaktadir (Gugla, 2003:20).

v' Orgltin amag ve degerlerini kabul etme ve inanma,
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v' Orgt yararina hissedilir bir bigimde arti gayret gdsterme istegi,

v Orglte olan lyeligi devam ettirme arzusunun biyUklGguddr.

2.4.6. Katz ve Khan’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn, orgutsel baghhgin bir orgut ortamindaki calisanlari,
rollerinin gereklerini yerine getirmeye, yani onlari 6rgute baglhk duymaya
yonelten farkl odullere dayali devreler oldugunu ileri sirmuUstir (Balay,
2000:23).

Calisanlarin sistem icindeki eylemleri, hem i¢ 6dlller hem de bazi dis
odullerin birlesiminin bir sonucudur. i¢ édiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller
ise aracsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi,
calisanlarin  kendilerini  sisteme  veriliglerinin/adayiglarinin  niteligini
belirtmektedir. igsel bakimdan édullendirici oldugu durumlarda, anlatimsal
devre s0z konusudur. Buna benzer dig odullerin guduleyici oldugu

durumlarda ise, aracsal devreden soz edilmektedir (Bayram, 2004:131).

2.4.7.Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Orgiitsel baglihga iliskin genel olarak kabul gérmis yaklasim, Allen ve
Meyer'in 1990 yilinda gelistirdigi orgutsel baghligin psikolojik yonune dikkat
ceken U¢ boyuttan olusan modelini destekler niteliktedir (Erdil ve Keskin,
2003:14).

Allen ve Meyer, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghligi
birer bagllik kategorisine dahil etmek vyerine, orgutsel baghligin bu
kategorilerin  bir kombinasyonu olarak dusunulmesi gerektigini One
surmektedir. Sonug itibariyle bir is gorenin orgutle iliskisi bu U¢ baghlik

tartinan farkli diizeylerini igerebilmektedir. Ornegin, bir calisan 6rglite ylksek
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duzeyde baglilik hissederken, orgutte kalmayi surdurmek igin zorunluluk
hissedebilir; bir bagka ¢aligsan orgut icin galismaktan zevk duyarken, orgutten
ayrilmanin ekonomik acgidan getireceklerini goze almayabilir (Cakar ve
Ceylan, 2005:55).

Orglite baghligi olusturan unsurlar duygusal baghlik, devam baghhgi
(devam etme istegi) ve normatif (zorunluluk) baglilik olmak Uzere U¢ degisik
sekilde ifade edilmektedir. Orgiite baghhg olusturan bu unsurlara asagida
yer verilmistir. (Balay, 2000; Wasti, 2000:201-202):

2.4.7.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, literatiirde en cok ele alinan baglilik tiridir. ince ve
Gul'e gore (2005:40) Allen ve Meyer, bu baglilik tarand, kisinin kendisini
orgutin bir pargasi olarak gormesinden kaynaklandigi i¢in ¢ok onemli
gormektedir. Gugli duygusal baglilik, bireylerin 6rgitte kalma ve o6rgutin

amagc ve degerlerini kabullenmesi anlamina gelmektedir.

Duygusal baglilgi yliksek olan g¢alisanlar, ekonomik nedenleri g6z ardi
ederek, sadece oOrgutun temsil ettigi degerleri uygun bulduklari ve onun
misyonunu gerceklestirmesine yardimci olmayi istedikleri i¢in 6rgutlerinde
kalmak istemektedirler. Bu durumda o6rgutin performansi 6n planda olup,
birey 6rgut basarisini veya zararini kendisininmis gibi kabullenmektedir
(Baysal ve Paksoy, 1999:227).

Calisanlarin duygusal baghliklarinin saglanmasi, oérgut iginde birtakim
faktorlerin  bulunmasina baglidir. Baglihk konusundaki c¢alismalarin
bircogunda temel alinan, Allen ve Meyer'in ileri surdigu ¢aligsanlarin duygusal
baghliklarini etkileyen faktorler su seklide siralanmaktadir (Allen ve Meyer,
1990:17-18):
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Isin Cazibesi: Orgitte calisana verilen islerin genellikle cazibeli ve

heyecan verici olmasi,

Rol Acikligi: Orgutiin galisandan ne bekledigini agikga belirtmesi,

Amacg Acikligi: Calisanin, Orgutte yaptigr gorevleri ne amagcla yaptigi

konusunda agik bir anlayisa sahip olmasi,

Amacg Glcligid: Cahsandan is gereklerini yerine getirmesinin 6zellikle

talep edilmesi,

Onerilere Aciklik: Ust yonetimin, 6érgutteki diger calisanlardan gelen

fikirleri dikkate almasi,

Calisanlar Arasinda Uyum: Orgltteki calisanlar arasinda yakin ve

icten iligkilerin olmasi,

Orgitsel Guvenilirlik: Caliganlarin, 6rgitiin  s6z verdigi her seyi

yapacagina gonulden inanmasi,

Esitlik: Orgutteki ¢aliganlarin tamaminin esit bir sekilde hak ettigine

sahip olmasi,

Bireye Onem: Calisan tarafindan yapilan isin 6rgltiin amaglarina

onemli katkilar yaptigi ydonundeki duygularin gelismesini tesvik etmek,

Geri Besleme: Calisanlara performanslari konusunda surekli bilgi

vermek,

Katim: Cahiganlarin kendi is yuki ve performans standartlariyla ilgili
kararlar katilimini saglamak,
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Duygusal baglilik, calistigi 6rgute guclu bir bicimde baglanan bireyin
orgutle 6zdeslesmesi, drgute dahil olmasi ve 6rgltliin Uyesi olmaktan hosnut
olmasi, bu nedenle de o&rgut lehine fazladan caba gosterme tutumu

gostermesi durumudur (Yilmaz ve Keskin, 2005:4).

Calisanin érgute gugclu bir sekilde baghliginin olmasi, o kisinin istedigi
icin kurumda kalmasi demektir. Duygusal bag, c¢alisanin orgute baglihiginin
en iyi seklidir. Aslinda, bu kisiler her igsverenin hayalini kurdugu, gercekten
kendini orgite adamis, sadik calisanlardir. Bodylece calisanlar ek
sorumluluklar almak icin gergekten heveslidirler. ise karsi olumlu tutum

sergilerler ve gerektiginde ek caba gostermeye hazirdirlar (Cetin, 2004:95).

Duygusal baghlik; calisanlarin érgutlerinin degerlerini, hedeflerini ve
amaglarini benimsedikleri oranda hissettikleri baglihktir. Bu durumda is
gOren, drgutiin degerlerini guclu bir sekilde kabul eder ve 6rgutun bir pargasi
olarak kalmayi ister. Bu durum, calisanin 6rgute baghliginin en iyi seklidir
(Bayram, 2004:132).

Arastirmalar sonucunda gelistiriimis 6lgek sorularindan yaralanarak
duygusal baglihk tutumunu belirleyen maddeler sdyle siralanabilir (Cetin,
2004:97):

v Bu oOrgutte kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

v Bu 6rgute duygusal yonden kendimi baglanmis hissediyorum.

<\

Bu odrgutte calisiyor olmanin, benim igin mesleki acidan Onemi
bayuktdr.

Bu orgutte dogru yerde oldugumu hissediyorum.

Bu 6rgit benim sadakatimi hak etmiyor.

Bu orgutte calistigimi bagkalarina sdylemekten gurur duyuyorum.

AR NEENEEN

Emekli oluncaya kadar bu orgutte ¢calismaktan ¢cok mutlu olurum.
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Duygusal bagllik, bireyin érgute kalma ve onun hedef ve degerlerini

kabullenmesi anlamina geldiginden en kritik baglilik unsuru olmaktadir.

2.4.7.2. Devam Baghhgi

Devam baghhigi, bir galisanin orgutte galistigi sure icerisinde harcadigi
emek, zaman ve gaba ile edindigi stati, para gibi kazanimlarini 6rgutten
ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diustncesiyle olusan bagliliktir (Yalgin ve
iplik, 2005:398).

Lamsa ve Savolainen (1999:36) ise devamliik baghhgini, “6rgutten
ayrilmanin maliyetinin yuksek olacaginin dusunulmesi nedeniyle oOrgut
dyeliginin  sdrddrtdlmesi durumu” olarak tanimlanmaktadir. Devamlilik
baglihgi, calisanin orgutte kalmaya devam etme istegini, Orgutteki
yatinmlarinin ~ toplamini, orgutu  terk ettiginde kaybedeceklerini  ve
kargilastirilabilir alternatiflerin sinirli olmasini degerlendirmesi yoluyla ortaya
cikmaktadir (Yildirim, 2002:57).

Buna gore devamlilik baglihgi, bir érgutteki kidem, kariyer ve diger
olanaklar gibi yatirrmlarina ¢alisan ¢ok deger veriyorsa ortaya c¢ikmaktadir
(ince ve Giil, 2005:40).

Calisanlarda devam baglihdinin olugsmasina neden olan birtakim
bireysel ve drgutsel faktorler bulunmaktadir. Devam baghligini etkileyen bu

faktorler su sekilde 6zetlenebilecektir (Allen ve Meyer, 1990:18):

Yetenekler: Calisanin halen goérev yaptigi orgutte kazandigi
yetenek/deneyimlerin ne kadarinin farkli o6rgltlerde de ona vyarar
saglayabilecegi ve bu yetenek/deneyimlerin ne kadarini farkh o6rgutlere

transfer edebilecegi endisesi,
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Egitim: Cahsanin sahip oldugu bigimsel egitimin, mevcut 6rgit ve

benzerleri disinda ona pek yarar saglamayacagi dusuncesi,

Yer Degistirmek: Calisanin érgutten ayrilmasi durumunda, farkl bir

yerlesim yerine tasinmay! istememesi,

Bireysel Yatirrm: Calisanin zaman ve g¢abasinin bayuk bir bolumunu
goérev yaptigl orgutte harcamig olmasi nedeniyle kendine yatinm yaptigini

dusunmesi,

Emeklilik Primi: Calisanin mevcut orgutte kalmasi durumunda
alabilecegi emeklilik primini, orgutten ayrilmasi durumunda kaybedebilecegi

dusuncesi,

Toplum: Calisanin yasadigi yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet

etmesi ve yasi,

Secenekler: Calisanin 6rgutten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin
bir benzerini veya daha iyisini bir bagska yerde bulmada guiclik ¢cekebilecegi

dusuncesi.

Devam baghhgi; calisanlarin, orgutlerine yaptiklari yatirimlarin
sonucunda gelisen bagliliktir. Bu durumda calisan, orgute fazlasiyla zaman
ve caba harcadigini, yatinm yaptigini ve bunun sonucu olarak da 6rgutte

kalmasinin bir zorunluluk oldugunu distunmektedir (Wasti, 2000:202).

Orgiite devamli baglilik duyan bir kisi, drgiitten ayrilmasi halinde daha
az secenegi olacag fikrine sahiptir. isverenleri icin ¢alismak zorunda kalan
kisiler ‘kapana sikismig’ caliganlardir. Pek c¢ok sebepten dolayi orgutte
kalirlar. Bu kisilerden bazilari baska ig bulamadiklarindan ya da baska bir is

bulabilecek nitelikte olmadiklarindan dolay 6rgutte kalirlar. Bazilarinin ise isi
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sevmekten ¢ok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlari

gibi zorlayici bir sebepleri vardir.

Bu tir ‘kapana sikilmig’ c¢alisanlar, yapabilecek durumda olsalar
orgutten ayrilabilecek olan kisilerdir. Ancak bunu yapamayacaklarini
hissederler. Kotu is aligkanliklari yaninda olumsuz tavir sergilerler ve

yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olustururlar (Cetin, 2004:95).

Devam baglihgl cercevesinde yapilan calismalarda baghligin; yas,
orgutsel hizmet siresi, yukselme olanaklari, 6demeden saglanan doyum,
orgutten ayrilma iste@i, is devri, evlilik kavramlar ile iligkili oldugu
belirlenmistir. Devam baghligini etkiledigi dustnulen bir diger unsur ¢alisanin
sahip oldugu is alternatifleridir. Pek cok is alternatifine sahip olduklarini
disinen calisanlar, az alternatife sahip oldugunu dislnen calisanlardan
daha zayif devam baglilhigina sahiptir. Diger bir ifade ile alternatiflerin
algilanabilirligi ile devam baghligi arasinda negatif yonlu iliski bulunmaktadir
(Cakar ve Ceylan, 2005:56).

Devam etme istedi tutumunu belirlemeye iligskin 6lgek sorularindan
yararlanilarak olusturuimus bazi maddeler sdyle siralanabilir (Cetin,
2004:98).

v' Su ana kadar bu o6rgit igin bu kadar ugras vermemis olsaydim, farkl
bir yerde olmayi dusunebilirdim.

v Ayrilmak istesem bile su anda bu 6rgltten ayrilmak gok zor gelir.

v' Bu orgitten ayrilmaya karar verirsem hayatimin biyldk bir kismi
etkilenir.

v" Su anda bu o6rgitten ayrilmam benim igin pahaliya mal olur.

v Bu orgutte kalmak benim igin bir istek oldugu kadar gerekliliktir.
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2.4.7.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, érgutsel bagliligin ahlaki boyutunu ifade eder. Kisinin
orgutte calismayi kendisi i¢in bir gorev olarak gérmesi ve orgutine baghlk
gOstermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, orgutten ayrilma sonucunda
ortaya c¢lkacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmektedir. Kigiler, bir
minnettarlik duygusu sonucu oOrgutte kalirlar. Bunun sebebi, igverenlerin
onlari gergekten c¢ok ihtiyaglari oldugu bir zamanda ise almasi ya da
isverenleriyle kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina
sahip olmalarndir. Boyle kigiler, orgutun kendilerine iyi davrandigini ve
bundan dolayi da orgutte bir stre ¢alismalarinin érgute karsi borglari oldugu
kanisindadirlar (Balay, 2000, Wasti, 2000:202).

Normatif baglilik, bireyin hem o6rgitte giris 6ncesindeki hem de giris
sonrasindaki yasantilarindan etkilenmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin sahip
olduklari érgutsel baghlik normlarini da etkilemektedir. Calisanlarin normatif
bagliliklari Gzerinde iyi tanimlanmig bir goérevin ise girmeden Once, yani
baslangicta kabul edilmesi anlamini tasiyan psikolojik s6zlesmenin onemli
etkileri bulunmaktadir (ince ve Giil, 2005:92).

Normatif baghlik tutumunu belirlemeye iliskin 6lgek sorunlarindan

yaralanilarak olusturulmus bazi maddeler sdyle siralanabilir (Cetin, 2004:98):

v Bu orgutte kalmak icin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.
v' Yararima olacak olsa da bu kurumdan ayriimayi disinmuayorum.
v" Bu 6rgiti su anda birakirsam sucluluk hissederim.

v Yetistiriime tarzim ¢alistigim kuruma sadik kalmay gerektirir.

Sonugta her baglilik tird, bireyi bir seklide érgiite baglamaktadir. Ozellikle
yogun duygusal baghligi olan c¢alisanlar istedikleri igin, guc¢li normatif
baglhliga sahip olan c¢alisanlar zorunlu olduklari i¢in, devam baghhgr gugla

olan galiganlar ise ihtiya¢ duyduklari igin iglerinde kalirlar. Nedenleri farkl
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oldugundan her baglhhgin farkl etkisi ve sonucu ortaya ¢cikmaktadir (Cetin,
2004:91-92).

Orgit islevselliginin saglanmasinda normatif baghlik hissi tasiyan
calisanlarin  olusturdugu maddi ve manevi desteklerin etkin bir roli

bulunmaktadir.

Duygusal baghlik, devam baghligi ve normatif baglhlik olmak uzere
belirtilen bu tg¢ baglihk tarinin ortak yonlerine deginmek gerekirse (Ceylan,
Col ve Gul, 2005:38):

v Calisanlarin 6rgutuyle olan iligkilerini yansitmasi,
v Orgut Uyeliginin strduriimesi ya da surdiriimemesi konusundaki
karalari igermesi,

v Calisanlarin orgutten ayrilma ihtimallerini azaltmasidir.

Calisanlarin orgutte kalmalari ile ilgili yakimlGlik duygularini ifade eden
normatif bagllikta esas olan zorunluluktur. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin érgite
baglilik duymalarinda, yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalari etkili
olmaktadir. Bu tarz bir bagllik, ¢galisanin galistigi érgute karsi sorumlulugu ve
yukUimlaligu olduguna inanmasi ve bu ylzden kendini 6rgitte kalmaya

zorunlu gérmesine dayanan bir bagliliktir (Yalgin ve iplik, 2005:398).

Normatif baglilik, bireyin orgutte ¢alismayi kendisi igin bir gorev olarak
goérmesi ve orgutine baghlik gostermesinin dogru oldugunu dusunmesi
yonuyle duygusal bagliliktan; o6rgutten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak
kayiplardan etkilenmedigi icin de devamhlik baghligindan farklidir (Wasti,
2000:201-202).

Allen ve Meyer (1990:18), normatif baglihga etki eden faktorleri,
calisanlarin karakteri, kisisel ve ailesel yasantilari, kultir ve sosyallesme

surecleri olarak siralamigtir.
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2.5. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgutsel baglihgi etkileyen faktorlerin siniflandirimasinda, konuya
iligkin literatirde bazi farkliliklara rastlanmaktadir. Steers (1977, s.47)
gelistirmis oldugu modele goére drgutsel baglihgi etkileyen lg¢ faktorin kisisel

ozellikler, ig 6zellikleri ve is tecrubesi oldugunu belirtmigtir.

Mowday ve digerleri (1982) tarafindan yapilan siniflandirmaya gore
orgutsel baghligi etkileyen dort ana faktdér bulunmaktadir. Bunlar; kKisisel
Ozellikler, rol ve is 6zellikleri, yapisal 6zellikler ve is deneyimidir (Nijhof ve
digerleri, 1998;244).

Mathieu ve Zajac (1990;172-174) tarafindan 1967- 1986 yillar
arasindaki orgutsel baglihiga yonelik arastirmalarda yapilan meta-analizi
(farkh yer ve zamanda ayni konu Uzerinde vyapilmis arastirmalarin
sonuglarinin  birlestiriimesi) sonucunda, orgutsel baglihkla 48 degisken
arasinda iligki oldugu belirtiimis ve érgutsel baghligi etkileyen faktorler; kisisel
ozellikler, is ile ilgili 6zellikler, role iliskin 6zellikler, drgutsel 6zellikler ve grup-

lider iligkileri olarak bes ana grupta toplanmistir.

2.6. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

Orgute bagliigin sonuglari, baghhigin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya
da olumsuz olabilmektedir. Orgltsel amaclar kabul edilebilir olmadiginda,
uyelerin yliksek duzeydeki baghligi orgutin dagiimasini hizlandirabilirken,
amaclar makul ve kabul edilebilir oldugunda ylksek diuzeyde bir bagliligin

etkili davraniglarla sonuglanmasi ihtimali bulunmaktadir (Balay,2000).

Yiksek baglilik derecesinin sakincali taraflari ise; yenilik ve
yaraticiliktan uzaklasma, degisime direnme ve stres olabilmektedir. Calistigi

orgute fazla bagli olanlarin kisisel yasamlari icin enerjileri kalmaz, is ve
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yasam dengesi kuramazlar. Baglilik dereceleri yliksek olan bireylerin érgutin
yararina oldugu takdirde yasal ya da ahlaki olmayan islemleri de rahatlikla

uygulayabildikleri gozlemlenmektedir (Yiksel, 2000:177).

Orglitsel baglilik, is arama faaliyetleri, is birakma, devamsizlik,
orgutten geri cekilme istegi gibi sonug¢ degdiskenleri ile, ikinci olarak, ig
doyumu, ise sarilma, algilanan prestij, is gerilimi, is guvensizligi, adalet
dagitimi, rol catigsmasi ve rol belirsizligi gibi tutumsal ve duygusal algilarla,
Ucuncu olarak, dretim, verimlilik, 6zerklik ve sorumluluk gibi ¢alisanin isine
iligkin ozellikler ile; doérduncu olarak, ilerleme olanaklari, yas, yonetsel
pozisyon, pozisyon hizmet suresi, orgutsel hizmet suresi, emeklilik yararliklari
ve egitim gibi galigsanlarin 6rgute yaptiklari yatirimlar ve kisisel ozellikleri ile
yakindan iligkili gérinmektedir (Balay, 2000:244).

Orgiitsel baglihgin is davraniglar Gzerindeki bir diger etkisi,
calisanlarin gayret ve performanslar ile ilgili gérinmektedir. Calisanlarin
orgutlerine baglihginin artmasi orgut lehine gonulli olarak gayret sarf etmeyi
ve performanslarinin daha iyi olmasini saglayabilmektedir. Orgiite bagl
calisan, isini ve calistigi isletmeyi benimseyerek, yaptidi islerde her zaman
basariya odaklanmakta ve performansi da orgutsel baghligi dusuk

calisanlara gore daha yuksek olmaktadir.

Orgiitsel baghgin sonuglarina iliskin olarak, davranigsal sonuglardan
Ozellikle; is tatmini, motivasyon, katiim ve orgltte kalma istegi orgutsel
baglilik ile olumlu, is degistirme, devamsizlik, ise ge¢ gelme ise baglilikla
olumsuz iligkili olmaktadir (Wiener, 1982:419).

2.7. ORGUT KULTURU iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi

Orgiitsel amaglarin gerceklesmesi, fiziksel kaynaklarin yani sira sahip

olunan insan kaynaginin baghligina, motivasyonuna ve performansina
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baglidir. Calisanlar érgutlerine duyduklari baglhlik élgisiinde Gzerlerine disen
goérev ve sorumluluklari yerine getirmektedir. Bu noktada orgutsel bagliligin
ortak deger sistemini icine alan 6rgut kulturd ile yakin iligki icinde oldugunu

soylemek mumkundur (Vural ve Coskun, 2007:155).

Orglt kiltirt 6rglt icinde calisan bireylerin amaglari ile 6rgiit hedefleri
arasinda bir kdpru gorevi Ustlenerek orgitsel baglihgr etkilemektedir. Orgut
kaltart, galisanlar arasinda aitlik duygusunun gelismesine katkida bulunarak,
orgutsel hedeflere calisanlarin da dahil olmasini saglamakta ve birliktelik

duygusunun perginlenmesine destek olmaktadir (Tiryaki, 2005:136).

Orgdit kultirti ayrica, érgitsel amaglara katilim yoluyla érgutsel baglilik
olusturmaya devam eder. Calisanlara, olaylari degerlendirebilecekleri bir ilgi
gercevesi saglamaya; bakis acilari ve algilarini etkileyerek o6rgut ortaminda
kisiler arasinda iligskilerin dengede tutulmasina yardim eder (Balay,
2000:143).

Orgut kdltirsi basarili orgitleri temsil eden calisanlarin kendilerini
islerine verme derecesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu gugli baghlik,
calisanlarin orgutteki basarisini saglayacak bilgiye ve motivasyona sahip
olduklari zaman deger kazanir. Ozellikle 6rgut birlesmeleri ya da el
degistirmeleri sirasinda, calisanlarin baghliklarini kazanmak konusundaki
basari orani, iglerin degerinin korunmasi agisindan buyik énem tagimaktadir
(Cetin, 2004:89).

Orgit kltiri ve bagliik arasindaki iliskiyi biraz daha derinden
irdelemek icin orgutsel baghlik tlrleri Uzerinden o6rgut KkaltGrinG
degerlendirecek olursak (Vural ve Coskun, 2007:156-158).

Duygusal baglilik, calisanlarin orgutsel objeleri kabullenmesi ve
onlarla 6zdesleserek 6rgiite baglanmasidir. Orgitiin amac¢ ve degerlerini

kabullenerek o6rgit yararina ¢aba gdsteren calisanlar, bu baglilik tirinde



57

yasadiklari olumlu deneyimlerden etkilenmektedir. Nitekim bilingli yonetilen
guclu orgut kulturleri, ise eleman alma asamasinda kendine en uygun
olduguna inandigini kisileri ise alma egilimindedir. Orgite yeni katilan bir Gye,
bu donemde ait olma ve gruba katiima istegi duymakta, kendi deger
beklentileriyle orgutsel deger ve beklentileri arasinda uyum saglamaya
calismaktadir. Calisan ve Orgutin deder ve hedefleri arasindaki
koordinasyonu kurmak ise oldukga 6nemli bir konudur. Bun basarabilen
orgutler, kendini 6rgutiin bir pargasi olarak goren ve manevi olarak orgute
duygusal baglilhik hisseden insan kaynagi unsuru ile rekabetci fark avantajina
sahiptir. Goruldigu Uzere, o6rgut kualtirindn degerleriyle, sembolleri,
hikayeleri, lider ve kahramanlari ile kaltirin belirledigi davranis bigimleriyle

baglilik arasinda dogrusal bir iligki vardir.

Devam baghligi, ¢alisanin, érgutte zaman igcinde elde ettigi maddi ve
manevi kazanimlari alternatif is olanaklarina tercih etmesiyle ilgilidir.
Orguitteki is yapma bigimleri, performans kriterleri, bu dogrultuda dagitilan
maddi ve sembolik oduller, kultirin belirledigi uygulamalardir. Bu ve benzeri
kazanimlar zamanla  birleserek  c¢alisanin  devamhlik  baglihgini
olusturmaktadir. Cogu zaman alternatif is olanaklari ¢alisan agisindan farkl
bir kultar ve farkli bir is yapma bicimi anlamina geldiginden bunun getirecegi
guclukler ve de orgutten ayrildiginda kaybedecedi maddi kazanimlar, bazen

calisanin orgut uyeligine devam ettirmesine neden olmaktadir.

Normatif baghlik, érgite kargl sorumlulugu ve yukimlaligu oldugunu
dusunen caliganin kendini orgutte kalmaya zorunlu gordugu bir baglilik
turaddr. Bu baghlik tarinun temelinde sosyallesme surecinin, ailevi ve

kiiltiirel degerlerin dnemli etkileri bulunmaktadir (ince ve Giil, 2005:42).

Orgltiin sosyallesme, dayanisma, 6rgitsel adalet, &dlllendirme
bigimlerini belirleyen o6rgut kultirda, ¢alisanin degerleriyle ters dusmediginde
kisi kendini baghlik duymaya yukumlu hissetmektedir (Vural ve Cogkun,
2007:157).
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Paylasilan ortak degerler, normlar, davranis bigimleri, ¢alisanlarin
orgute baghhgini gelistirip, calisan davraniglarinda tutarhligr arttirarak 6rgutte
birliktelik duygusunun olugmasini saglar ve galisanlarda “biz” duygusunun

gelismesine katkida bulunur (Génenli, 2004:38).

Orgit kulttru galisanlarin orgitsel 6zellikleri nasil algiladiklari ile ilgili
olarak daha c¢ok tanimlayici bir nitelik tasimaktadir. Dolayisiyla orgutsel
dzelliklerden bireyin hoslanip hoslanmamasiyla ilgilenmez. Orgutsel baghhk
ise, galisanlarin oérgutle ilgili algilarindan, beklenti ve gereksinimlerinden,
orgutsel ortama dair pek ¢ok 6zellikten memnun olup olmadiklariyla ilgilidir.
Bu yonuyle orgutsel baglilik degerlendirici bir niteliktedir. Sonug olarak birey-
orgut uyumu oOrgutsel baghlik ve orgut kultirt arasindaki iliskinin odak
noktasi konumunda olmaktadir (Tiryaki, 2005:137).

Orglt Kkultirl ile orgutsel baglihk arasindaki iligkiyi 6zetlemek
gerekirse (ince ve Giil, 2005:76):

v Orgiitsel kiltir, érgitsel baghhgl besleyen bir yapi arz eder. Orgiit
kaltart calisanlarin oncelikleri ile érgutun hedefleri arasinda bir kdpru
islevi gorerek orgutsel baglihgi etkilemektedir. Calisanlar arasinda bir
kimlik duygusunun gelismesini saglayarak ve o6rgutsel amaclara
katihmi  tesvik ederek oOrgutsel baglihgin  olusmasina veya
kuvvetlenmesine destek olmaktadir.

v Orgitsel baghhgi yiksek caliganlara sahip orgutlerin kiltiirleri de
guclu olmaktadir.

v' Calsanlarin 6rgutle butlinlesmelerine katkida bulunan 6rgat kultard,
calisanlar arasinda baghlik yaratarak bireysel basariya katkida
bulunur.

v GUglU bir kiltdr ve yiksek baglilik, érgltsel sureklilige katkida bulunur.

v' Guglu bir kdltir ve ylksek baghlik, o6rgltsel amaglara ulasmayi

hizlandirir.
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v' Orglt kdltirinin  calisanlarca algilanmasi, benimsenmesi ve
paylasilmasi, orgutsel baglihgin  kazaniimasinda etkin  rol

oynamaktadir.



UCUNCU BOLUM

ORGUT KULTURUNUN ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKISIiNi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA VE SONUGLARI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci; 6rgat kalttira boyutlarinin (gu¢ boyutu, rol boyutu,
gbrev boyutu ve birey boyutu) o6rgutsel baghlik boyutlarinin (duygusal

baglilik, devam baglihgi ve normatif baglilik) tzerine etkisini belirlemektir.

Bu baglamda, kurumun mevcut 6rgit kultlra algisi ve istenen 6rgit
kaltara tercihi ile kurumdaki farkli Gg bélimuan érgut kaltirh algisinda farklilik

olup olmadigi tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda ayrica; kurumdaki ¢alisma suresi ve calisma

seklinin (kadrolu/kadrosuz) érgut kiltira algisina etkisi incelenmisgtir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu arastirmada, 6rgut kalturd boyutlari ve orgutsel baglilik bilesenleri
birlikte arastirilmistir. Arastirmanin uygulandigi kurumda daha 6nce yapilmig

olan benzer bir ¢alisma bulunmamaktadir.

Orgut klttriiniin mevcut ve istenen durumunun belirlenmesi, 6rgit

yapisini daha anlagilir hale getirecektir.

Ayrica, personelin kurumdaki galisma sekli (kadrolu/kadrosuz) ile
kurumdaki hizmet suresinin, personelin orgut kdlturd algisina etkisinin

Olcilmesi ve kurumdaki farkli bolumlerin algilarindaki farkllik ve ortak
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yonlerin incelenmesi sonucu elde edilen bulgular ve s6z konusu bulgularin

analizi, yonetsel agidan onemli bir kaynak teskil edecektir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada, veri toplama teknigi olarak anket yontemi uygulanmigtir.

Ug boliimden olusan anket formu, toplam 49 sorudan olusmaktadir.

Birinci bolimde o6rgut kaltarind belirlemek Uzere, Roger HARRISON
tarafindan 1992 senesinde hazirlanan “Orgit Kiltirini Belirleme Olgegi”
(Diagnosing Organizational Culture) kullaniimistir. HARRISON'In  drgut
kaltart siniflamasi su sekildedir; Gug-odakh kaltir, Rol-odakl kalttr, Gérev-
odakli kiiltur, Birey-odakli kiiltir. Olgcegin boyutlari ve her boyuta ait 6zellikler

Tablo 2’de gosterilmigtir.

Tablo 2: Orgit Kiltariini Belirleme Olgegdi Boyut ve Ozellikleri (Harrison ve
Stokes, 1992)

Boyut Ozellikler
Yetkinlik
) = Buyume
Gic¢ Boyutu = Basari
= Ustinlik
Kuvvet
= Talimatlar
Rol Boyutu »  Kararlilik
= Azim
Yapi
= Dilizen
Gorev Boyutu = Denge
= Kontrol
iliskiler
. = Karsiliklilik
Birey Boyutu =  Hizmet
= Biitlinlesme
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Orglt kiltarinG belirleme odlgeginde, puanlar katilimer tarafindan verilmekte
ve yan yana yer alan iki sttuna islenmektedir. Solda bulunan situn mevcut
orgut kdltarunud, sagda bulunan sutun ise istenen 6rgut kultirind belirtmek

icin kullaniimaktadir.

Olgek 15 adet cimle baslangici ve onlari tamamlayan doérder
segenekten olusmaktadir. Katilimcilardan cumle baslangici ile altta yer alan
tamamlayici ifadeyi birlestirip anlamli bir cimle olusturmasi istenmektedir.
Ayni zamanda dort alternatif cevabi kendi igerisinde en iyi aciklayici olandan
en az aciklayici olana dogru siralamasi istenmektedir. (1=En az aciklayan

secenek, 4=En ¢ok aciklayan secenek)

Literatirde, &rguat kultirind  belirleme  o6lgeginin  (Diagnosing
Organizational Culture Instrument) gecerlilik ve guvenilirlik arastirmasina

iliskin galisma bulunmaktadir.

S6z konusu 0dlgegin gecerlilik ve guvenilirligi, faktor analizi ve alfa

modeli kullanilarak test edilmistir (Demir, 2006).

Anketin ikinci bolumunde, Allen ve Meyer tarafindan 1997 senesinde
gelistirilen 6érgutsel bagllik dlgegi kullaniimistir. Orgitsel baghhgin (¢ bileseni
olan duygusal bagliik, devam bagliigi ve normatif baglhhida iliskin olarak

Olcekte toplam 24 cimle bulunmaktadir.

Orgiitsel baglilik belirleme odlgeginde, her bir baglilik bileseni igin 8
ifadeye yer verilmigtir. Bu baglamda, anketin ikinci béliminde yer alan
drgutsel baghlik ifadelerinden 1-8. ifadeler duygusal baghlik, 9-16. ifadeler
devam baghhgi ve 17-24. ifadeler normatif baglihga yonelik olarak

hazirlanmistir.

So6z konusu olcekte, katilma derecelerini belirlemek tzere 5’li Likert

modeli kullaniimigtir. Katihmcilar, ifadelere katiima duzeylerini (Kesinlikle
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katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, Kararsizim=3, Katiliyorum=4, Kesinlikle

katillyorum=5) kendileri i¢cin en uygun secgenegi isaretleyerek belirtmektedir.

S0z konusu oOlgegin gecerlilik ve guvenilirligi, faktor analizi ve alfa

modeli kullanilarak test edilmistir (Yalgin, 2009).

Anketin son bélumunde ise, kurum personelinin demografik

Ozelliklerine yonelik sorular yoneltilmigtir.

3.4. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMI

Arastirma, savunma sanayi alaninda faaliyet gdsteren bir kurumda

gergeklestiriimistir.

S6z konusu kurumda, Tasarim Mihendisligi, Urin Gelistirme ve
Yénetim Sistemleri ile idari Mudiir Yardimcili§i olmak (izere (i¢c bélim altinda
toplam 250 kisi gorev yapmaktadir. Arastirmanin uygulandigi kuruma ait

orgut semasi Sekil-3’te gosterilmigtir.

Madar

Danismanlar —

Uriin Gelistirme ve
Yonetim Sistemleri
Bolimu

Mudur idari
Yrd.Bolimu

Tasarim Muhendisligi
Bolumu

Sekil 3: Orgit Semasi
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3.5. ARASTIRMANIN HiIPOTEZLERI

Arastirmanin amaci; 6rgut kalttrt boyutlarinin (gu¢ boyutu, rol boyutu,
gOrev boyutu ve birey boyutu) orgutsel baghlik boyutlarinin (duygusal

baglilik, devam baglihgi ve normatif baglilik) Gzerine etkisini belirlemektir.

Bu baglamda arastirmanin ana hipotezi;

H1:Orgut kiltiiri boyutlarinin, drgitsel baglilik boyutlar tizerinde etkisi

vardir.

Calisma kapsaminda, oOrgut kaltirGnin orgutsel baglihk Uzerine

etkisini tespit etmek amaciyla alt hipotezler geligtiriimistir.

Hla:Mevcut oOrgat kultiranin gu¢ boyutunun orgutsel baghlik

bilesenleri (duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlaml bir etkisi vardir.

H1b:Mevcut 6rgut kulttrinun rol boyutunun orgutsel baglilik bilesenleri

(duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1c:Mevcut Orgut kadlturinin gorev boyutunun orgutsel baghlik

bilesenleri (duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlamh bir etkisi vardir.

H1d:Mevcut oOrgut kaltirandn birey boyutunun orgutsel baglihik

bilesenleri (duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Arastirmada ayrica;
v" Demografik 6zelliklerin (kurumda c¢alisma suresi/kurumdaki galisma
sekli), katimcilarin mevcut 6rgat kilttrG algisi ve istenen 6rgat kilttra

tercihi Uzerinde etkisi,
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v" Kurumda Ug¢ ayri bolim altinda c¢alisan katilimcilarin, mevcut 6rgit
kaltart algisi ve istenen o6rgut kdltart tercihi arasinda anlamh bir
farkhlik olup olmadigini,

belirlemek Uzere istatistiksel analizler uygulanmistir.

Bu kapsamda geligtirilen hipotezler:

H2:Kurumda ¢alisma suresinin mevcut orgut kaltira algisinda anlamh

bir etkisi vardir.

H3:Kurumda c¢aligma suresinin istenen 6rgut kulturu algisinda anlamli

bir etkisi vardir.

H4:Kurumdaki g¢alisma seklinin (kadrolu/kadrosuz) mevcut oOrgut

kaltart algisinda anlaml bir etkisi vardir.

H5:Kurumdaki c¢alisma seklinin (kadrolu/kadrosuz) istenen Orgut

kultdrd tercihinde anlaml bir etkisi vardir.

H6:3 farkh 6rgut bolimianin mevcut 6rglt kaltart algilarinda anlamli
bir farkhlik vardir.

H7:3 farkh 6rgut bolumunuan istenen orgut kaltlru tercihlerinde anlamh

bir farklilik vardir.

3.6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bdélimde anket uygulamasi sonucu elde edilen verilerin istatistiksel

analizine iliskin bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.
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Calismada, ilk olarak arastirmanin yapildigi kurum personeline iligkin
bulgular belirtiimis olup, akabinde aragtirmanin hipotezlerine iligkin bulgular

degerlendirilmigtir.

Anket uygulamasi, savunma sanayi sektorinde faaliyet gésteren bir
kurumda uygulanmistir. S6z konusu kurumda 250 personel gorev

yapmaktadir.

Anket uygulamasi, c¢alismanin orneklemini olusturan 150 caligana

elden dagitiimig olup ve 2 gun sonra tekrar toplanarak gerceklestiriimistir.

Kurum personelinin;

» Proje teslim tarihlerinin sikisik olmasi ve bu baglamda yodun tempoda

calismalari gerektigi,

» Kendilerine ait bilgilerin kayit altina alinmasina karsi hassasiyet ve

tedirginlik gosterdikleri,

» Halihazirda devam ettikleri yUksek lisans ve doktora programlari
nedeniyle mesai saatleri igerisinde kurum diginda bulunduklari,

cihetle dagitilan anketlerin 51 tanesi toplanabilmistir.

Anketlerin donus orani %34’tir.

Anket verilerinin analizinde, istatistik paket programlarindan SPSS

15.00 (Statistical Package Social Science) kullaniimigtir.

Anket sorularinin analizinde, istatistik yodntemlerinden frekans
dagilimlar, tek yonli ANOVA/MANOVA ve cift yonli MANOVA analizleri

kullanilmis, sonuglar tablolar ile ifade edilmistir.



67

Tek yonli ANOVA testi;
Anket verilerine iliskin demografik o6zellikler (kurumdaki c¢alisma
suresi/galisma sekli) ile 6rgut kultiranin mevcut/istenen boyutlari arasindaki

iliski incelenirken, tek yonli ANOVA testi kullaniimistir.

Tek yonlid MANOVA testi;
Kurumdaki 3 birimin, mevcut/istenen 6rgut kulturu boyutlarina iliskin

farkli algilarini belirlemek Uzere tek yonli MANOVA testi uygulanmistir.

Cift yonli MANOVA testi;
Bu baglamda, mevcut 6rgat kaltira boyutlarinin, érgatsel baglihk algisi
uzerinde anlaml bir etkisi olup olmadigini belirlemek igin ¢ift yonli MANOVA

analizi uygulanmigtir.

3.6.1. Demografik Ozelliklere iligkin Bulgular

Arastirmada uygulanan anket formunun Gc¢inct  bdliminde,
katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak 10 adet soru

bulunmaktadir.

Oncelikle katilimcilarin, cinsiyet, yas, ogrenim durumu, kurumdaki
calisma suresi ve calisma sekli ile bagl olduklari bolume goére dagilimi

incelenmisgtir.

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin demografik 6zelliklerine gére dagilimi,

Tablo 3’te 6zetlenmisgtir.
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Tablo 3: Personelin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

Sayi % Birikimli %

Cinsivet Kadin 11 21.6 21.6
y Erkek 40 | 784 100

T ——————
25-29 20 39.2 39.2
Ya 30-34 12 23.5 62.7
$ 35-39 13 | 255 88.2
40++ 6 11.8 100

T —————
) Universite 14 27.5 27.5
Ogrenim durumu Y. Lisans 33 64.7 92.2
Doktora 4 7.8 100

T ———————
. 0 - 5yl arasi 30 58.8 58.8
Kurumg?:(ésq?allgma 6 - 10 yil arasi 13 25.5 84.3
u 11 - 15 yil arasi 8 15.7 100

|————————————————————————————————————————————————eey
. Kadrolu 25 49.0 49.0
Kurumd§aelt(|“gah§ma Kadrosuz (proje 26 51.0 100

elemani) :

TOPLAM 51 100

Arastirmaya katilan personelin;

%78.4'0 erkek (40 kisi), %21.6'si kadindir (11kisi).

%39.2’si 25-29 yas grubu arasinda, %23.5’i 30-34 yas grubu arasinda,
%25.5’i 35-39 yas grubu arasinda, %11.8’i ise 40 yas ve Uzerindedir.

%27.5’i Universite mezunu, %64.7’si yuksek lisans egitimi almis ve

%7.8’i doktora yapmistir.

%58.8’i arastirmanin uygulandigi kurumda 0-5 yil arasinda, %25.5'i 6-
10 yil arasinda, %15.7'si 11-15 yil arasinda c¢alismistir. Tablo 3
incelendiginde; 0-10 yil arasinda kurumda c¢alisan personel oraninin, %84.3

olarak tespit edilmistir.
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Ankete katilan toplam 51 personel igerisinde 25 kisi kadro sahibiyken,
geri kalan 26 kisi proje kapsaminda gegcici sureli sozlesme karsihgr gorev

yapmaktadir.

Tablo 3 incelendiginde, arastirmaya katilan personelin yiksek oranda
erkeklerden olustugu, cogunlugunun 25-29 yas grubu arasinda bulundugu ve
personelin tamaminin asgari duzeyde Universite mezunu oldugu,

gorulmektedir.

Katiimcilar arasinda 40 yas Uzerinde sadece 6 calisan bulunmakta
olup, arastirmaya katilan personelin %62.7 orani 25-34 yas araligindadir. Bir
bagka bulgu da arastirmaya katilan personelin %72.5 gibi olduk¢a ylUksek bir

oranda, yuksek lisans ve/veya doktora egitimlerini tamamlamis olmasidir.

Aragtirmaya katilan personelin bagli olduklari bélume gore dagilimina

iligkin bilgilere Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4: Personelin Bagl Oldugu Boélime Gére Dagilimi

Bolum %
Tasarim Muhendisligi Bolumu 37.3
Uriin Gelistirme ve Yénetim Sistemleri Bolumii 56.9
Enstiti idari Middr Yardimeihg: 5.9
Toplam 100.0

Tablo 4 incelendiginde; arastirmaya katilan personelin %56.9 oraninda
Uriin Gelistirme ve Yénetim Sistemleri Bolimi'ne, %37.3 oraninda Tasarim
Miihendisligi Bélim{'ne ve %5.9 oraninda Enstitii idari Mudir Yardimeiligi

BolumU’ne bagli olarak calistiklar gérulmektedir.
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3.6.2. Orgiit Kiiltiiriine iliskin Bulgular

Mevcut orgut kultart algisina iligkin tum ornekleme ait ortalamalara

Tablo-5'te yer verilmigtir.

Tablo 5: Mevcut Orgiit Kultiri

Mevcut durum N Ortalama | Standart sapma
Gucg-odakli Kaltur 51 2.5 0.86
Rol-odakh Kultiir 51 2.7 0.42

Gorev-odakli Kaltar 51 2.6 0.56
Birey-odakh Kaltar 51 2.2 0.59

Tablo 5'te gosterilen bulgulara goére, arastirmaya katilan kurum

personelinin mevcut Orguat kaltirh algisi; Rol-odakh kiiltiir olarak ortaya

cikmigtir.

D N N NI N

Cogunlukla kamu kurumlarinda gorulen rol odakli kiltir modelinde;
Roller, pozisyon/makam sahibi kisilerden daha énemlidir.

Kati ve formeldir.

Hiyerarsi ve otorite on plandadir.

Ayrintili bicimde tanimlanmis roller, is tanimlari, kurallar ve yapilmasi
gerekenler dnceden planlanmistir.

Kurumda gergeklestirilen birimler arasi c¢alismalar, yetki ve rol
tanimlari, barokrasi ile yariumektedir.

Kurumdaki her bir personelin ne yapmasi gerektigi belirlenmig olup,
calisanlar sadece kendileri icin tanimlanan igleri gergeklestirirler.
Gorev tanimlarinin eksik olarak yerine getiriimesi ya da fazla is Gretme

diye bir husus s6z konusu degildir.

Arastirmaya katilan personelin Bolumler icinde mevcut 6rgut kaltira

algisina iligkin bilgilere Tablo 6’da yer verilmistir.
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Tablo 6: Bélimler icinde Mevcut Orgit Kilturi

Personelin baglh oldugu bélime gbére mevcut
durum

Tasarim Muhendisligi Bolimu Ortalama | 2.2 | 2.9 2.6 2.3 19

Glc | Rol | Gorev | Birey | N

Uriin Gelistirme ve Yénetim
Sistemleri Bolumu

Enstitd Madur Yardimciligi
Bolumu

Toplam Ortalama | 2.5 | 2.7 2.6 2.2 51

Ortalama 25 | 2.6 2.6 2.2 29

Ortalama 3.1 | 26 2.2 2.1 3

Arastirmaya katilan Tasarim Muhendisligi Bolumua c¢alisanlari, Rol-
odakli kiltirti; Uriin Gelistirme ve Yénetim Sistemleri Bdlimi calisanlari,
Rol-odakli kultlir ve Gorev-odakh kaltirt; Enstiti Madur Yardimciligi Bolim
calisanlari ise Gorev-odakli kualtirli, mevcut 6rgut kaltirG modeli olarak

belirlemislerdir.

istenen 6rgiit kiltiirii tercihine iliskin tim érnekleme ait ortalamalara

Tablo 7°de yer verilmistir.

Tablo 7: istenen Orgiit Kiltiirii Tercihi

istenen durum N Ortalama Standart sapma
Gug-odakl Kaltar 51 1.7 0.83
Rol-odakl Kultir 51 2.5 0.39
Gorev-odakh Kultur 51 3.1 0.52
Birey-odakh Kultir 51 2.7 0.50

Tablo 7’de gOsterilen bulgulara gore, arastirmaya katilan kurum
personelinin istenen orgut kultira tercihi; Gorev-odaklh kultir olarak ortaya

cikmistir.

Arastirmaya katilan personelin Bolumler icinde istenen 6rgut kalttra

tercihlerine iligkin bilgilere Tablo 8’de yer verilmigtir.
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Tablo 8: Bélumler icinde istenen Orgit Kiiltirii Tercihleri

Personelln baglh oldugu bdlume gore Giic Rol | Goérev | Birey N
istenen durum

Tasanm Mdhendisligi Ortalama | 21 | 2.6 | 28 25 | 19
Bolumu

Urin Gelistirme ve Yonetim | o oiama | 14 | 24 | 32 29 | 29
Sistemleri Bolimiu

Enstitd Madar Yardimeligt | o 0iama | 16 | 29 | 31 24 | 3
Bolumu

Toplam Ortalama 1.7 2.5 3.1 2.7 51

Arastirmaya katilan Tasarim Mihendisligi Bélimu, Urlin Gelistirme ve

Yonetim Sistemleri Bolumi ve Enstitt Maddr Yardimceiligi Boluma galisanlari,

Gorev-odakh kiiltiiri istenen 6rgut kiltart modeli olarak belirlemiglerdir.

Gorev odakh kaltdr, literatirde proje merkezli kiltir modeli olarak

tanimlanmaktadir. Arastirmanin uygulandidi kurumda, savunma sanayi

sektorine yonelik olarak arastirma ve gelistirme projeleri yurtttilmektedir.

<

S6z konusu kultir modelini benimseyen kurumlar;

“Yetenegi” esas unsur olarak ele alir.

Planlanan/verilen gorevlerin en iyi sekilde yerine getiriimesi i¢in dogru
insanlarin dogru yerlerde istihdam edilmesini saglar.

Yaraticilik, rekabet ve hiz gerektirir.

Gorev gruplarina, proje takimlarina uyarlanabilir.

Az sayida yapilan gunluk kontroller, prosedurler ve galisma yontemleri

ile gergeklestiriimektedir.

Goérev odakl  kultire iligkin  yukarida siralanan  6zelliklerin,

arastirmanin uygulandigi kurumda goérev odakli kultir modelinin tercih

edilmesinde etkili oldugu ve 6nem tagidigi, degerlendiriimektedir.
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3.6.3. Hipotezlere iliskin Bulgular

3.6.3.1. Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Bagliik Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Aragtirmada kullanilan o6rgut kultirt modelinde, orgut kalturd gug
odakli kaltar, rol odakli kultar, gérev odakli kultar ve birey odakl kultir olmak
uzere dort sinifta incelenmektedir. Uygulanan orgutsel baglilik dlgegdi ise,
duygusal badllik, devam baghhg: ve normatif bagliik bilesenlerini

icermektedir.

Orgiit klltirind olusturan doért boyutun, érgiitsel baglik bilesenleri
Uzerindeki etkisini tespit etmek igin ¢ift yonli MANOVA uygulanmigtir. Cift
yonli MANOVA analizinde bagimli degisken olarak o6rgutsel baglilk

bilesenleri, bagimsiz degisken olarak ise 6rgut kultirinun boyutlar alinmistir.
Bu kapsamda gelistirilen hipotezleri test etmek icin Wilks Lambda
degerine ait anlamhliga bakilir. S6z konusu degerin 0,05'ten ki¢uk olmasi

durumunda, hipotez kabul edilir.

H1a:Mevcut oOrgut kultirinin gu¢ boyutunun oOrgutsel baghlik

bilesenleri (duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlamh bir etkisi vardir.

Tablo 9: Mevcut Orgit Kiltiriinin Gug Boyutunun Orgiitsel Baglihga Etkisi

I\/_I_evq.ut Orgutsel Kareler Kareler Anlamlilik
Orgut Baghhk | Toplami df Ortalamasi F Degeri (P)
Kaltara
. Duygusal 1.928 1 1.928 1.776 0.189
B(C);;ugtu Devam 0.000 1 0.000 0.001 0.980
Normatif 1.491 1 1.491 4.297 0.044

Tablo 9 incelendiginde; mevcut o6rgut kaltGranin gig¢ boyutunun

normatif baglihk bileseni Gzerinde anlaml bir etkisi oldugu gorilmektedir.
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Bu baglamda, gug¢ boyutunun icerdigi yetkinlik, biiyime, bagsari ve
ustunlik unsurlar ile normatif baglihk arasinda anlamli bir iligki oldugu

degerlendiriimektedir.

Aragtirmanin uygulandigi kurumda, olusturulan gug¢ odakli kultar
unsurlarl, kurum personelinin normatif baglihk gostermesinde etkili

olmaktadir.

H1b:Mevcut 6rgut kultirinun rol boyutunun orgutsel baglilik bilesenleri

(duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlaml bir etkisi vardir.

Tablo 10: Mevcut Orgiit Kiltirinin Rol Boyutunun Orgitsel Bagliliga Etkisi

Meveut Orgutsel | Kareler Kareler Anlamlilik
Orgt Baghhk | Toplami df Ortalamasi F Degeri (P)
Kaltir
Duygusal 0.424 1 0.424 0.390 0.535
BOF;‘L' " Devam | 6.021 | 1 6.021 | 8.984 | 0.004
Normatif 1.947 1 1.947 5.611 0.022

Tablo 10 incelendiginde; mevcut orgut KkultarGnin rol boyutunun
normatif baglihk ve devam baglihdi bilesenleri Gzerinde anlamli bir etkisi

oldugu gorulmektedir.

Bu baglamda, rol boyutunun igerdigi kuvvet, talimatlar, kararllik ve
azim ozellikleri ile normatif baghlik ve devam baghhgi arasinda anlamli bir

iligki oldugu degerlendiriimektedir.

Arastirmanin uygulandidi kurumda, mevcut orgut kaltara tercihi, rol

odakli kultur olarak tespit edilmistir.

Rol odakli kdltdr boyutu, kurum personelinin normatif baglilik ve

devam baglihgi gostermesinde etkili olmaktadir.
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H1c:Mevcut Orgut kadltarinin gorev boyutunun orgutsel baghlik

bilesenleri (duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlaml bir etkisi vardir.

Tablo 11: Mevcut Orgiit Kiltiriinin Gérev Boyutunun Orgitsel Baghliga

Etkisi
l\/_I_evc"ut Orgutsel | Kareler Kareler Anlamlilik
Orgt Baghhk | Toplami df Ortalamasi F Degeri (P)
Kaltara
Gorev Duygusal 6.237 1 6.237 5.745 0.021
Boyutu Devam 0.009 1 0.009 0.013 0.909
Normatif 0.494 1 0.494 1.425 0.239

Tablo 11 incelendiginde; mevcut 6rgit kiltGrindn gérev boyutunun

duygusal baglilik bileseni Uzerinde anlamli bir etkisi oldugu gorulmektedir.

Bu baglamda, gorev boyutunun icerdigi yapi, diizen, denge ve
kontrol oOzellikleri ile duygusal baghlik arasinda anlaml bir iliski oldugu

degerlendiriimektedir.

Arastirmanin uygulandi§i kurumda, istenen 6rgut kalttrt tercihi, gorev

odakl kultur olarak tespit edilmistir.

Aragtirmanin uygulandidi kurumda, gorev odakh kultur unsurlarinin
olusturulmasi, kurum personelinin duygusal baghlik gostermesinde etkili

olacaktir.

H1d:Mevcut orgat kaltirandn birey boyutunun 6rgutsel baghlik

bilesenleri (duygusal, devam, normatif) Gzerinde anlaml bir etkisi vardir.
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Tablo 12: Mevcut Orgit Kultirinin Birey Boyutunun Orgutsel Baghliga

Etkisi
I\/_I_evc"ut Orgutsel Kareler Kareler Anlamhilik
Orgt Baghhk | Toplami df Ortalamasi F Degeri (P)
Kaltara
Birey Duygusal 1.050 1 1.050 0.967 0.330
Boyutu Devam 2402 | 1 2.402 3.583 0.065
Normatif 4.353 4.353 12.543 0.001

Tablo 12 incelendiginde; mevcut 6rgut kaltirinin birey boyutunun

normatif baglilik bileseni tzerinde anlaml bir etkisi oldugu gorulmektedir.

Bu baglamda, birey boyutunun igerdigi iligkiler, karsiliklilik, hizmet
ve biitiinlesme unsurlari ile normatif baghlik arasinda anlamli bir iligki

oldugu degerlendiriimektedir.

Aragtirmanin uygulandigi kurumda benimsenen birey odakh kulttr

unsurlart  kurum personelinin  normatif baghlik gostermesinde etkili

olmaktadir.

Tablo 13: Orgit Klltiriniin Orglitsel Baglihga Etkisi

Orgiit Kiiltiirii Boyutlari Orgiitsel Baghlik Bilesenleri

Gug¢ Odakli Kaltar Normatif Baglihk

Mevcut . Devam Baghligi
Orgiit Rol Odakli Kultur Normatif Bagliik
Kaltara

Gorev Odakl Kaltar
Birey Odakh Kultir

Duygusal Baghlik
Normatif Baglilik

Tablo 13’te, mevcut orgut kaltiru boyutlari ile arasinda anlamli iligki

oldugu tespit edilen orgutsel baglilik bilesenleri bir arada gosteriimektedir.

Ozetle;
v Gug odakl kiltir boyutu normatif baglihgu,
v Rol odakl kiiltiir boyutus devam ve normatif baglihgi,
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v' Gorev odakli kultir boyutu duygusal baglihgi,
v’ Birey odakli kiltir boyutu normatif baglihg,

etkilemektedir.

3.6.3.2.Demografik Ozelliklerin Orgiit Kiiltiirii Algisina Etkisi

H2:Kurumda c¢aligma suresinin mevcut orgut kultirt algisinda anlaml

bir etkisi vardir.

Tablo 14: Kurumda Calisma Siiresi ile Mevcut Orgiit Kiiltiiri Arasindaki iliski

ANOVA Kareler df Kareler = Anlamlilik
(Mevcut Durum) Toplami Ortalamasi (P)
Gruplar arasinda 134 14 0.96 1.45 0.1797
Glg | Gruplar icinde 23.7 36 0.66
Toplam 37.2 50
Gruplar arasinda 2.3 14 0.16 0.86 0.5998
Rol Gruplar icinde 6.7 36 0.19
Toplam 9.0 50
Gruplar arasinda 3.4 14 0.24 0.72 0.7391
Gorev | Gruplar icinde 12.0 36 0.33
Toplam 154 50
Gruplar arasinda 54 14 0.38 1.14 0.3587
Birey | Gruplar icinde 12.1 36 0.34
Toplam 17.5 50

Mevcut 6rgut kaltiriintn gi¢ boyutu igin; P=0.1797>0.05
Mevcut 6rgut kalturiinun rol boyutu igin; P=0.5998>0.05
Mevcut 6rgut kalturiiniin gérev boyutu igin; P=0.7391>0.05
Mevcut 6rgut kalturiiniin birey boyutu igin; P=0.3587>0.05

Tablo 14 incelendiginde; kurumda calisma suresinin mevcut orgut
kaltarinan, “Gug” boyutu, “Rol” boyutu, “Goérev” boyutu ve “Birey” boyutu
algilar1 izerinde anlamli bir etkisi olmadigi gorulmektedir.

Bu baglamda, kurumda c¢alisma suresinin, arastirmaya katilan
personelin mevcut Orgut kultirl algisi Uzerinde anlamli bir etkisi olmadigi

ortaya ¢ikmistir.
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H3:Kurumdaki ¢alisma suresinin istenen oOrgut kdlturd algisinda

anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 15: Kurumda Calisma Siiresi ile istenen Orgiit Kultiirii Arasindaki iligki

ANOVA Kareler df Kareler = Anlamhil
(Istenen Durum) Toplami Ortalamasi k (P)
Gruplar arasinda 5.673 14 0.405 0.504 0.915
Gucg | Gruplar icinde 28.963 36 0.805
Toplam 34.636 50
Gruplar arasinda 1.016 14 0.073 0.405 0.964
Rol Gruplar icinde 6.454 36 0.179
Toplam 7.470 50
Gruplar arasinda 3.607 14 0.258 0.934 0.534
Gorev | Gruplar icinde 9.927 36 0.276
Toplam 13.535 50
Gruplar arasinda 1.901 14 0.136 0.470 0.935
Birey | Gruplar icinde 10.401 36 0.289
Toplam 12.302 50

Istenen érgiit kiiltiiriiniin gii¢ boyutu igin; P=0.915>0.05
Istenen érgiit kiiltiiriiniin rol boyutu igin; P=0.964>0.05
Istenen érgiit kiiltiiriiniin gérev boyutu igin; P=0.534>0.05
istenen 6rgiit kiiltiiriiniin birey boyutu igin; P=0.935>0.05

Tablo 15 incelendiginde; kurumda calisma suresinin istenen orgut
kaltarinan, “Gug” boyutu, “Rol” boyutu, “Goérev’ boyutu ve “Birey” boyutu

algilari Uzerinde anlamli bir etkisi olmadigi1 gérulmektedir.

Bu baglamda, arastirmaya katillan personelin kurumda gegirdikleri
surenin,  6rgut kaltGrd tercihlerini (istenen o6rgut kultlrd) etkilemedigi

belirlenmistir.

H4:Kurumdaki ¢alisma seklinin mevcut orgut kaltura algisinda anlamh

bir etkisi vardir.
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Tablo 16: Kurumdaki Calisma Sekli (kadrolu/kadrosuz) ile Mevcut Orgiit
Kiiltiirii Arasindaki iligki

ANOVA Kareler df Kareler = Anlamlilik
(Mevcut Durum) Toplami Ortalamasi (P)
Gruplar arasinda 0.4 1 0.43 0.58 0.4501
Guc | Gruplaricinde 36.7 49 0.75
Toplam 37.2 50
Gruplar arasinda 0.2 1 0.17 0.92 0.3414
Rol Gruplar icinde 8.8 49 0.18
Toplam 9.0 50
Gruplar arasinda 0.1 1 0.15 0.47 0.4956
Gorev | Gruplar icinde 15.3 49 0.31
Toplam 154 50
Gruplar arasinda 0.1 1 0.08 0.21 0.6477
Birey | Gruplar icinde 17.4 49 0.36
Toplam 17.5 50

Mevcut 6rgut kalturiintin gii¢ boyutu igin; P=0.4501>0.05
Mevcut 6rgit kaltiriinin rol boyutu igin; P=0.3414>0.05
Mevcut 6rgit kilttriniin gorev boyutu icin; P=0.4956>0.05
Mevcut 6rgut kiltirinin birey boyutu igin; P=0.6477>0.05

Tablo 16 incelendiginde; kurumdaki calisma seklinin
(kadrolu/kadrosuz) mevcut o6rgut kultiranan, “Guag¢” boyutu, “Rol” boyutu,
“Gorev” boyutu ve “Birey” boyutu algilari Gzerinde anlaml bir etkisi olmadigi

gorulmektedir.

Bu baglamda, kurumdaki calisma seklinin (kadrolu/kadrosuz)
arastirmaya katilan personelin mevcut orgut kulturu algisini etkilemedigi

tespit edilmigtir.

H5:Kurumdaki ¢alisma seklinin istenen drgut kaltira algisinda anlamh

bir etkisi vardir.
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Tablo 17: Kurumdaki Calisma Sekli (kadrolu/kadrosuz) ile istenen Orgiit
Kiiltiirii Arasindaki iligki

ANOVA Kareler df Kareler = Anlamlili
(Istenen Durum) Toplami Ortalamasi k (P)
Gruplar arasinda 0.5 1 0.53 0.76 0.3884
Gucg | Gruplaricinde 34.1 49 0.70
Toplam 34.6 50
Gruplar arasinda 0.2 1 0.20 1.34 0.2518
Rol Gruplar icinde 7.3 49 0.15
Toplam 7.5 50
Gruplar arasinda 0.4 1 0.38 1.42 0.2392
Gorev | Gruplar icinde 13.2 49 0.27
Toplam 13.5 50
Gruplar arasinda 0.2 1 0.19 0.76 0.3888
Birey | Gruplaricinde 12.1 49 0.25
Toplam 12.3 50

istenen 6rgit kiiltiriiniin glic boyutu igin; P=0.3884>0.05
istenen 6rgiit kiiltiiriiniin rol boyutu igin; P=0.2518>0.05
Istenen érgiit kiiltiiriiniin gérev boyutu igin; P=0.2392>0.05
Istenen érgiit kiiltiiriiniin birey boyutu igin; P=0.3888>0.05

Tablo 17 incelendiginde; kurumdaki calisma seklinin
(kadrolu/kadrosuz) istenen orgut kultirandn, “Guag¢” boyutu, “Rol” boyutu,
“Gorev” boyutu ve “Birey” boyutu algilari Gzerinde anlaml bir etkisi olmadigi

gorulmektedir.

Bu baglamda, kurumdaki calisma seklinin (kadrolu/kadrosuz)
arastirmaya katilan personelin 6rgat kultira tercihlerini (istenen 6rgat kaltlra)

etkilemedigi belirlenmistir.

3.6.3.3. Orgiit Boliimleri iginde Orgiit Kiiltiirii Algisi

Kurumdaki c¢ahsanlar, 3 farkli Mudur Yardimciigi altinda goérev
yapmaktadirlar. Bahsi gegen 3 bolumuan 6rgut kaltirh algilarinda anlamli bir
farklihk olup olmadigini belirlemek amaciyla, tekyonli MANOVA testi

uygulanmigtir.
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Tek yonlid MANOVA analizinde bagimli dedisken olarak érgut kaltart
boyutlari, bagimsiz degigsken olarak ise orgut birimleri alinmistir. Bu
kapsamda geligtirilen H6 ve H7 hipotezlerini test etmek igin Wilks Lambda
deg@erine ait anlamhliga bakilir. S6z konusu degerin 0,05'ten kuguk olmasi

durumunda, hipotez kabul edilir.

H6: 3 farkli 6rgut bolumunin mevcut 6rgut kultart algilarinda anlamli
bir farkhhk vardir.

Tablo 18: Orgiit Bélimleri ile Mevcut Orgiit Kiltirii Algilar Arasindaki iligki

MANOVA

Bolumler 0.839 1.033 8 90 0.417

P=0.417>0.05

Tasarim Mihendisligi Bolimu, Uriin Gelistirme ve Yénetim Sistemleri
Bolumu ve Enstitu Muadur Yrd. Bolumd’'nun mevcut orgut kaltart algilarinda

anlaml bir farkhihik vardir.

Bu baglamda, farkli bélimlerde ¢alisanlarin kurumun “ortak kualtGrand”

tasidiklarindan s6z etmek mumkunduar.

H7:3 farkh 6rgut bolimuandn istenen 6rgut kaltart algilarinda anlamli
bir farkhlik vardir.

Tablo 19: Orgiit Bélumleri ile istenen Orgiit Klltlrl Algilari Arasindaki iligki
MANOVA

Wilks Lambda F Hipotez df Hatadf Anlamlilik (P)

Bolumler 0.678 2411 8 90 0.0209

P=0.0209<0.05
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Tasarim Muhendisligi Bélimu, Uriin Gelistirme ve Yonetim Sistemleri
Bolimu ve Enstitt Madar Yrd. BolumU’ndn istenen érgut kultlrd algilarinda

anlamli bir farkhlik vardir.

Dort 6rgut kaltart boyutunu ayri ayri degerlendirebilmek icin ANOVA

testi uygulanmigtir.

Tablo 20: Orgiit Bélumleri ile istenen Orglt Kltiri Boyutlari Arasindaki liki

ANOVA Kareler d Kareler = Anlamlil
(Istenen Durum) Toplami Ortalamasi k (P)
Gruplar arasinda 5.952 2 2.976 4,980 0.011
Guc | Gruplar icinde 28.685 48 0.598
Toplam 34.636 50
Gruplar arasinda 0.869 2 0.435 3.160 0.051
Rol Gruplar iginde 6.601 48 0.138
Toplam 7.470 50
Gruplar arasinda 2.400 2 1.200 5.172 0.009
Gorev | Gruplar icinde 11.135 48 0.232
Toplam 13.535 50
Gruplar arasinda 2.259 2 1.130 5.399 0.008
Birey | Gruplaricinde 10.043 48 0.209
Toplam 12.302 50

Istenen érgiit kiiltiiriiniin gii¢c boyutu igin; P=0.011<0.05
Istenen érgiit kiiltiiriiniin rol boyutu igin; P=0.051>0.05
Istenen érgiit kiiltiiriiniin gérev boyutu igin; P=0.009<0.05
Istenen érgiit kiiltiiriiniin birey boyutu igin; P=0.008<0.05

Tasarim Mihendisligi Bolimi, Uriin Gelistirme ve Yénetim Sistemleri
Bolumu ve Enstitd Madur Yrd. BOlumU’nun; istenen orgut kultirinun rol
boyutu algilarinda anlamli bir farkhlik yokken, 3 bolimin istenen orgit
kaltarindn gui¢c boyutu, gérev boyutu ve birey boyutu algilarinda anlaml
bir farklihk vardir.

Bu baglamda; katihmcilarin érgat kultart tercihlerinin (istenen 6rgut
kaltard), kurumda gorev aldiklarn bélime goére farklilik gdsterdiginden soz

etmek mimkundur.
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Arastirmada elde edilen bulgulara dayali olarak elde edilen sonuglar,

asagida maddeler halinde verilmigtir.

1. Aragtirmaya katilan personelin %21.6’s1 kadin, %78.4’G erkektir.
Katilimcilarin %39.2°si 25-29 yas grubu arasinda, %23.5’i 30-34 yas grubu
arasinda, %25.5’i 35-39 yas grubu arasinda ve%11.8’i 40 yas ve Uzerindeki

personelden olugmaktadir.

2. Arastirmaya katillan personelin %27.5’i Universite ve % 64.7’si
yiksek lisans mezunudur. %7.8'i  oraninda personel doktorasini

tamamlamistir.

3. Arastirmaya katilan personelin %58.8’inin kurumdaki hizmet suresi
0-5 yil, %25.5’inin kurumdaki hizmet suresi 6-10 yil ve %15.7’sinin kurumdaki

hizmet siresi 11-15 yil arasindadir.

4. Aragtirmaya katilan toplam 51 personel icerisinde 25 kisi kadro
sahibiyken, geri kalan 26 kisi proje kapsaminda gecici sureli sozlesme

karsiligi gorev yapmaktadir.

5. Arastirmaya katilan personelin %56.9 oraninda Uriin Geligtirme ve
Yonetim Sistemleri Bolumi’'ne, %37.3 oraninda Tasarim Muhendisligi
Bolimi'ne ve %5.9 oraninda Enstiti idari Mudir Yardimcihg Bélimine

bagdli olarak galistiklari goriimektedir.

6. Arastirmaya katilan kurum personelinin mevcut orgut kalturu algist;

Rol-odakh kultiir olarak ortaya ¢ikmistir.
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Orglt kaltard, érglte iligkin yoénetsel politikalarin, stratejilerin, ¢alisma
ilkelerinin, tutum ve davraniglarin, rollerin, deger ve normlarin, sembollerin,
geleneklerin olusturdugu bir batin veya paylasilan degerler batinu olarak
tanimlanmaktadir (Gliney, 2004:185).

Aragtirmaya katilan kurum personelinin 6rgit kualtard algisi, s6z
konusu kurumdaki ybnetsel politikalar, stratejiler, ¢alisma ilkeleri, tutum ve

davraniglar, roller, deger ve normlara iligkin olarak bize bilgi vermektedir.

Bu baglamda, rol-odakli kultire sahip kurumlarin 6zellikleri asagida

belirtilmigtir.

v' Cogunlukla kamu kurumlarinda gorilen rol odakh kultir modelinde;
hiyerarsi ve otorite 6n plandadir. S6z konusu modelde, kati ve formel

bir kurum yapisi ortaya ¢ikmaktadir.

v' Ayrintii bicimde tanimlanmis roller, is tanimlari, kurallar 6nceden
planlanmigtir. Roller, makam sahibi kisilere kiyasla daha onemlidir.
Kurumda gergeklestirilen birimler arasi c¢alismalar, yetki ve rol

tanimlari, burokrasi ile yurumektedir.

v' Kurumdaki her bir personelin ne yapmasi gerektigi belirlenmis olup,
calisanlar sadece kendileri igin tanimlanan isleri gergeklestirirler.
Gorev tanimlarinin eksik olarak yerine getiriimesi ya da fazla is tretme

diye bir husus s6z konusu degildir.

7. Mevcut oOrgat kadltard algisi, arastirmaya katllan Tasarim
Muhendisligi Bolimui calisanlari igin Rol-odakli kiltiir; Urin Geligtirme ve
Yonetim Sistemleri Bolima galisanlari igin Rol-odakli kultir ve Goérev-odakl
kaltar ve Enstitad Mudar Yardimcih@r Boluma galisanlari igin ise Gorev-odakli

kaltar olarak ortaya ¢ikmistir.
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Arastirmada ayrica, bahsi gegen 3 bolumun orgut kultird algilarinda
anlamli bir farkhlik olup olmadigini belirlemek amaciyla, tekyonlit MANOVA

testi uygulanmistir.

S6z konusu testin sonucunda, Tasarim Muihendisligi Bolimd, Uriin
Gelistirme ve Yonetim Sistemleri Bolumu ve Enstiti Mudur Yrd. BolumGi’'ndn

mevcut érgut kultart algilarinda anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmigtir.

Bu baglamda, farkli bélimlerde c¢alisanlarin kurumun “ortak kultGrand”

tasidiklarindan s6z etmek mumkunddar.

8. Arastirmaya katilan kurum personelinin istenen orgut kulttrd tercihi;

Gorev-odakh kiiltiir olarak ortaya ¢ikmigtir.

Arastirmaya katilan Tasarim Mihendisligi Bélimu, Urlin Gelistirme ve
Yonetim Sistemleri Bolumu ve Enstitti Madar Yardimciligi Bolima ¢alisanlari,

Gorev-odakh kiiltiirii istenen 6rgut kiltart modeli olarak belirlemiglerdir.

Gorev odakh kaltur, literatirde proje merkezli kiltir modeli olarak
tanimlanmaktadir. Arastirmanin uygulandigi kurumda, savunma sanayi

sektorine yonelik olarak arastirma ve gelistirme projeleri yurutilmektedir.

Bahsi gecgen kultur modeline sahip kurumlarda, esas unsur “yetenek’tir
ve planlanan/verilen gorevlerin en iyi sekilde yerine getiriimesi igin dogru
insanlarin  dogru yerlerde istihdam edilmesi temel prensip olarak
benimsenmektedir. Gorev-odakli  kultur, sonu¢ odaklidir. Dolayisiyla,
yaraticilik, rekabet ve hiz gerektirir. Gorev gruplarina, proje takimlarina
uyarlanabilen gug-odakli kaltir modeli, az sayida yapilan gunluk kontroller,
prosedurler ve calisma yontemleri ile gergeklestiriimektedir
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Goérev odakli  kultire iligkin  yukarida siralanan  o6zelliklerin,
arastirmanin uygulandigi kurumda goérev odakh kultir modelinin tercih

edilmesinde etkili oldugu ve 6nem tagsidigi, degerlendiriimektedir.

Arasgtirmada ayrica, bahsi gegen 3 bolumun orgut kultura tercihlerinde
(istenen oOrglt kualtard) anlamh bir farklihk olup olmadigini belirlemek

amaciyla, tekyonli MANOVA testi uygulanmistir.

Tasarim Muhendisligi Bolimu, Uriin Gelistirme ve Yénetim Sistemleri
Bolimua ve Enstiti Madar Yrd. Bolimd’'nin; istenen 6rgut kaltGrinin rol
boyutu algilarinda anlamli bir farkhlik yokken, 3 bolumin istenen oOrgut
kaltarindn guc¢ boyutu, gérev boyutu ve birey boyutu algilarinda anlamli

bir farklilik oldugu belirlenmisgtir.

Bu baglamda; katilimcilarin érgut kaltira tercihlerinin (istenen 6rgut
kaltart), kurumda gorev aldiklar bdélime goére farklilik gdsterdiginden soz

etmek mimkuindr.

9. Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet suresi ve ¢alisma
seklinin (kadrolu/kadrosuz), mevcut ve istenen orgut kultara algilar Gzerinde

anlamli bir etkisinin olup olmadigini belirlemek icin ANOVA testi yapiimistir.

Test sonucunda elde edilen bulgular; arastirmaya katilan personelin
kurumdaki hizmet suresi ve galisma seklinin (kadrolu/kadrosuz), mevcut ve
istenen oOrgut kultura algilari Uzerinde anlamlh bir etkisinin olmadigini

gOstermektedir.

10. Arastirmada kullanilan 6rgat kaltiri modelinde, 6rgat kaltirl gug
odakl kaltar, rol odakli kulttr, gorev odakli kltur ve birey odakl kaltur olmak
Uzere dort sinifta incelenmektedir. Uygulanan o6rgitsel baglihk oOlgedi ise,
duygusal baglihk, devam baghligi ve normatif baglihk bilesenlerini

icermektedir.
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Orglt Kkulthrind olusturan dort boyutun, érgutsel baglilik bilesenleri
Uzerindeki etkisini tespit etmek igin ¢ift yonli MANOVA uygulanmistir. Cift
yonlt MANOVA analizinde bagimli degigken olarak orgutsel baghlik

bilesenleri, bagimsiz degisken olarak ise orgut kultirinun boyutlari alinmistir.

S0z konusu testin sonucunda;
v Glc odakli kultir boyutunun normatif bagliligr,
v Rol odakl kiltir boyutunun, devam ve normatif bagliligr,
v' Gorev odakli kiltir boyutunun duygusal baglihgi,
v’ Birey odakli kiltir boyutunun normatif baglihg,
etkiledigi tespit edilmis olup, o6rgut kualtart ile orgutsel baghlik

arasindaki iligki Sekil-3’te gosterilmistir.

GUG ODAKLI ROL ODAKLI  GOREV ODAKLI  BIREY ODAKLI

KULTUR KULTUR KULTUR KULTUR
~ - N -
Devam
Baglihg
Normatif Duygusal Normatif
Bagllik 3 Baglilik Baghlik
Normatif
Baghhk
e/ N — e {

Sekil 4: Orgut Kultiri ve Orglitsel Baghlik Arasindaki iligki

Sekil-4'te dzetlenen o6rgut kultirindn boyutlari ve orgutsel baghlik
boyutlar arasindaki iligki degerlendirildiginde;
v' Arastirmanin uygulandigi kurumda, kurum calisanlari arasinda
duygusal baglihk duzeyini arttirmak icin kurumda gorev odakli kaltur
modelinin benimsenmesi ve/veya stz konusu orgut kiltird boyutuna

iligkin unsurlarin yayginlastirilmasi,
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Arastirmanin uygulandigi kurumda, kurum calisanlari arasinda
normatif baghlik dizeyini arttirmak i¢in, kurumda gu¢ odakli, rol odakl
ve birey kultur boyutlarina iligkin unsurlarin yayginlastiriimasi,
Aragtirmanin uygulandigi kurumda, kurum g¢aliganlari arasinda devam
bagdlihgi dizeyini arttirmak i¢in kurumda rol odakl kultir modelinin
benimsenmesi ve/veya s6z konusu kultlr boyutlarina iligskin unsurlarin
yayginlastiriimasi,

gerektigi ortaya ¢cikmaktadir.

Arastirmaya katillan kurum calisanlari tarafindan tercih edilen gorev

odakli kaltur, literatirde proje merkezli kultir modeli olarak tanimlanmaktadir.

Aragtirmanin uygulandidi kurumda, savunma sanayi sektoriine yonelik olarak

arastirma ve gelistirme projeleri yurutilmektedir.

<

S6z konusu kultir modelini benimseyen kurumlar;

“Yetenegi” esas unsur olarak ele alir.

Planlanan/verilen gorevlerin en iyi sekilde yerine getiriimesi i¢in dogru
insanlarin dogru yerlerde istihdam edilmesini saglar.

Yaraticilik, rekabet ve hiz gerektirir.

Gorev gruplarina, proje takimlarina uyarlanabilir.

Az sayida yapilan gunluk kontroller, prosedurler ve galisma yontemleri

ile gerceklestiriimektedir.

Bu baglamda, teorik agidan goérev odakli kdltir modelinin,

arastirmanin yapildigi kurumun o6rgit yapisi ve faaliyet alanina ydnelik

oldugu degerlendiriimekte olup, s6z konusu kurumda gorev odakl kultaran

olusturulmasinda fayda mutalaa edilmektedir.
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EK

|. ORGUT KULTURU ANKETI

Bu anket 15 adet cUmlenin baslangicindan olugsmaktadir. Bu ctimlelerin altinda
onlari tamamlayan dorder adet seg¢enek vardir.

Mevcut durum situnu Kurumunuzda mevcut durumu en iyi aciklayan segenege
4, sirasiyla daha az aciklayanlara 3 ve 2, en az agiklayana ise 1 vererek
deg@erlendiriniz.

istenen durum situnu Kurumunuzun olmasini istediginiz durumunu, en cok
tercih ettiginiz segenege 4, sirasiyla daha az tercih ettiklerinize 3 ve 2, en az tercih
ettiginize 1 vererek degerlendiriniz.

Mevcut ve istenen durum sltunlarinda sadece bir tane “4”, bir tane “3”, bir tane “2”
ve bir tane “1” oldugundan emin olunuz.

Mevcut istenen

1. Kurum personelinden 6ncelikli olarak beklenen durum durum

a. amirlerinin ve diger kidemli kigilerin emir ve taleplerini
yerine getirmeleridir.

b. gorevleri ile ilgili sorumluluklarini yerine getirip, gérevleri
ile ilgili emir ve talimatlara bagh kalmalaridir.

c. gorevin zorluklariyla basa ¢cikmalari ve daha iyi yapma
yollarini arastirmalaridir.

d. birlikte calistigi kigilerle iyi gecinmeleri, kisisel ve mesleki
problemlerini ¢ézmeleridir.

2. Kurumumuzda basarih olan kisiler Mevcut istenen
durum durum

a. amirlerinin memnuniyetini saglayan ve ilerlemek icin glc
kullanabilenlerdir.

b. kurallara uyan, mevcut sistem icinde gorevlerini dogru
yapmaya c¢aliganlardir.

c. teknik agidan yeterli ve etkili olup gbrevini yapma
konusunda ustun kararhlikta olanlardir.

d. beraber gorev yaptigi kigilerle iyi iligkiler kuran, birlikte
calismaya istekli, duyarli ve 6zenli olanlardir.

3. Kurumumuz kendi personelini Mevcut istenen
durum durum

a. zamani ve enerijisi yetkili kisilerin tasarrufunda olan
“iggiler” gibi gorur.

b. zamani ve enerjisi karsilikli hak ve sorumluluklari bildiren
bir s6zlesme ile satin alinmis “caligsanlar” olarak gorur.

c. ortak amaca ulasma konusunda musterek kararlilikta
olan “is arkadaslari” ya da “is ortaklar” olarak gérur.

d. bir arada bulunmaktan hognut olan, birbirini umursayan
ve destekleyen “arkadaglar’ veya “bir aile” gibi gorar.
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4. Kurumumuzda ¢aliganlarin yonetimi ve Mevcut istenen

yonlendirilmesi durum durum

a. yetkili konumunda bulunan ve gicuni 6dul ve ceza ile

gOsteren Kigilerce saglanir.

b. kigilere neyi, nasil yapmalari gerektigini anlatan sistemler

ve kurallarla saglanir.

c. kurum hedeflerine ulasma konusunda kisilerin sahip

oldugu kararlilikla saglanir.

d. beraber goérev yaptigi kisiler tarafindan kabul gérme ve

calisma grubunun iyi bir Gyesi olma istegiyle saglanir.

5. Kurumumuzda karar alma strecleri Mevcut istenen
durum durum

a. Ust kademelerden gelen emir, direktif ve talimatlar

seklindedir.

b. resmi yollara bagl kalmak ve karar alirken kurum

politikasina guvenmek seklindedir.

c. konuyla ilgili kisiler tarafindan olay yerinde kararlarin

alinmasi seklindedir.

d. personelin alinan karara destegini saglamak igin birlikte

karar alma yontemlerinin kullaniimasi seklindedir.

6. Personele gorev ve sorumluluklarinin dagitimi Mevcut istenen
durum durum

a. yetkili konumda bulunanlarin yargi, deger ve isteklerine

gore yapllir.

b. kurum ihtiyac ve planlarina gore ve kurallara bagh olarak

yapilir. (kidem, yeterlilik vb.)

c. gorevin gereklilikleri ile personelin istek ve yeteneklerinin

eslestiriimesiyle yapilir.

d. personelin kendi tercihiyle ve onlarin gelisme ve ilerleme

istegine gore yapllir.

7. Kurumumuz personelinden beklenen Mevcut istenen
durum durum

a. galigkan, uysal, itaatkar ve bagl olduklari kigilere sadik

olmasidir.

b. sorumlu ve glvenilebilir olmasi, gérev ve sorumluluklarini

yerine getirmesi ve amirlerini utandiracak hareketlerden

kacinmasidir.

c. motivasyonu yuksek ve yetkin olmasi, gorevini yapmak

ve iyi sonuglar almak igin gerekirse bagl oldugu kigilere

ragmen inisiyatif almasi beklenir.

d. iyi bir takim arkadasi olmasi, destekleyici ve birlikte

hareket edebilen, digerleriyle iyi geginebilen kigiler olmasi

beklenir.

8. Yonetici ve amirlerden beklenen (I;/luer\l:?;n :E?S;;n

a. gucla ve kararli, sert fakat adil olmalaridir.

b. tarafsiz ve dogru (kurallara uygun) olmalari, yetkilerini
kendilerine yarar sagdlayacak sekilde kullanmaktan
kaginmalaridir.
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c. demokratik ve astlarinin goreve iligkin fikirlerini kabul
etmeye acgik olmalaridir.

d. destekleyici ve duyarli olmalari, kisisel dislincelere
(kaygt) ve ihtiyaclara karsi anlayisgli olmalaridir.

9. Bir kiginin digerine ne yapmasi gerektigini soylemesi
ancak

Mevcut
durum

istenen
durum

a. daha fazla gic, otorite ve etkiye sahip olmasi durumunda
mesru kabul edilir.

b. gbrev taniminda yer alan sorumluluklari arasinda varsa
mesru kabul edilir.

c. daha fazla bilgi ve tecriibeye sahip olmasi ve bunu
digerine yol goésterme ve isin nasil yapilacagini 6gretmesi
durumunda mesru kabul edilir.

d. ondan yardim, yol gdsterme veya tavsiye istenmisse
mesru kabul edilir.

10. Gorev motivasyonun en énemli kaynagi

Mevcut
durum

istenen
durum

a. 6dul beklentisi, ceza korkusu veya amire karsi Kisisel
baglihktir.

b. aldig1 maasi hak etme dusuncesidir.

c. yenilik, yaraticilik ve basari saglamak icin duyulan istek
ve kuruma yararli olma konusunda mesai arkadaslarinin
tesvikidir.

d. digerlerine yardim etmek ve iyi mesai arkadasliklari
kurmak ve devam ettirmek isteyen Kigilerdir.

11. Gruplar ve birimler arasindaki iligkiler genellikle

Mevcut
durum

istenen
durum

a. rekabetci bir yapidadir. iligkiler faydaya dayali ve
birimlerin birbirine yardimi ancak kendilerine yarar
saglayacaksa mumkinddr.

b. birbirine kargi ilgisiz bir yapidadir. Birimlerin birbirine
yardimi ancak musait olundugunda veya ust kademeden
emredildiginde mumkuandur.

c. ortak hedeflere ulasma s6z konusu oldugunda birlikte
galismaya istekli bir yapidadir. Personel isin yapilmasi igin
kirtasiyeciligi azaltma ve kurumsal sinirlari kaldirma
konusunda isteklidir.

d. dostluga dayali bir yapidadir. Diger birimlerden gelen
yardim isteklerine karsi yuksek duyarlilik mevcuttur.

12. Kigiler ve gruplar arasi anlagsmazliklar gogunlukla

Mevcut
durum

istenen
durum

a. yetkili kigilerin midahalesi ile ¢ézullr.

b. kurallar ve resmi olarak tanimlanmis yetki ve
sorumluluklar sayesinde onlenir.

c. konu hakkinda mimkun olan en iyi gozumu bulmayi
amaglayan gorismeler ile ortadan kaldirilir.
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d. iyi is iligkilerini korumaya ve kigilerin incinmesini
onlemeye yonelik bir tavir ile ¢dzalur.

13. Kurumumuz kendi disindaki biyiik ¢cevreyi
genellikle

Mevcut
durum

istenen
durum

a. kurumun hayatta kalma mucadelesi verdigi vahsi bir
orman gibi gorur.

b. herkesin kurallara uydudu, iliskilerin kurallara bagli
oldugu dizenli bir sistem olarak goérir

c. uretkenlik, kalite ve yeniligin bagariy: getirdigi, bir
mukemmeliyet yarisi olarak gordr.

d. en ¢ok 6nemi ortak faydaya veren, karsilikli dayanisma
icinde olan bir topluluk gibi gorar.

14. E@er sistem veya kurallar iglerin yapilmasina engel
olursa, Kisiler

Mevcut
durum

istenen
durum

a. nufuzlari bunlari gegmeye yetiyorsa ya da fark edilmeden
bunlari atlayabilecegini disunlyorlarsa bunlari gignerler.

b. genellikle kurallara bagh kalir veya uygun yollari izleyerek
kurallardan sapmak ya da degistirmek igin izin alirlar.

c. gorevlerini yapabilmek icin onlara aldirmaz veya gegerler.

d. bunlarin digerleri icin zorluk ¢ikardigini veya adil
olmadigini dusunduklerinde, aldirmamalari veya
esnetmeleri konusunda digerlerine destek olurlar.

15. Kuruma yeni katilan kisiler

Mevcut
durum

istenen
durum

a. isleri gergekte kimlerin yurattuguna, kimlerin onlara
yardim edip kimlerin zarar verebilecegini ve yazili olmayan
kurallar sikinti yasamamak i¢in 6grenmelidir.

b. resmi kurallar ve yontemler ile bunlara uymayi ve kendi
gorevinin resmi sinirlari igcinde kalmay 6grenmelidir.

c. gbrevlerini yaparken ellerinde hangi kaynaklarin
oldugunu ve kendi yetenek ve bilgilerini iglerine aktarirken
inisiyatif almayi 6grenmelidir.

d. birlikte calismayi, iyi bir takim tyesi olmayi ve iyi is
iliskileri geligtirmeyi 6grenmelidir.
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Bu anket 24 ifadeden olusmaktadir. ifadelere katilma derecenizi sizin igin uygun

olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle katiimiyorum=1
Katiimiyorum=2
Karasizim=3
Katilyorum=4

Kesinlikle katillyorum=5

o g g £ g o £
=s| 8 | 58|25
1.Kariyerimin timund bu kurumda gegirmekten 1 2 3 4 5
mutlu olurum.
2.Kurum disindan olan insanlarla, kurumum 1 2 3 4 5
hakkinda konusmaktan hoslanirim.
3.Kurumun problemlerine, kendi 1 2 3 4 5
problemlerimmig gibi ilgi gésteririm.
4 Baska bir kuruma, buraya oldugu kadar| 1 2 3 4 5
kolayca uyum saglayabilecegimi
disinmuyorum.
5.Kurumda kendimi, ailenin bir pargasi gibi 1 2 3 4 5
hissediyorum.
6.Bu kurumla aramda duygusal bir bag vardir. 1 2 3 4 5
7.Bu kurum, benim icin bir hayli kisisel anlam | 1 2 3 4 5
ifade ediyor.
8.Kendimi bu kuruma ait hissediyorum. 1 2 3 4 5
9.Baska bir yerde is bulmadan bu kurumdan 1 2 3 4 5
ayrilmak beni korkutur.
10.istesem bile su anda bu kurumdan ayrilmak 1 2 3 4 5
benim icin ¢ok zor.
11.E@er su anda bu kurumdan ayrilmak gibi bir | 1 2 3 4 5
karara varirsam bu durum benim hayatimi altiist
eder.
12.Bu kurumdan gu anda ayrilmak bana yuksek | 1 2 3 4 5
bir maliyete neden olabilir.
13.Bu kurumda kalma niyeti, arzudan ziyade | 1 2 3 4 5
zorunluluktur.
14.Bu kurumdan ayrilma niyetini dugundigumde 1 2 3 4 5
Onumde ¢ok az secenegim var.
15.Bu kurumdan ayriirsam karsilasacagim 1 2 3 4 5
alternatifler pek fazla olmayacaktir.
16.Bu kurumda calismaya devam etmemin en 1 2 3 4 5

6nemli nedenlerinden birisi, burada sahip
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oldugum cikarlara ya da faydalara baska bir
kurumda sahip olmayabilirim.

17.Son gunlerde bircok kiginin kurumdan
kuruma cok sik gectigini distintyorum.

18.Bir isgorenin calistii kuruma her zaman
sadik kalacagina inaniyorum.

19.Bir kisinin kurumdan kuruma sUrekli yer
degistirmesini etik bulmuyorum.

20.Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin
nedenlerinden birisi sadakate inandigim ve
dolayisiyla ahlaki zorunluluk duydugum igindir.

21.Baska bir kurumdan daha iyi bir is teklifi
alsam bile, kurumumdan ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

22.Bana calstigim kuruma sadik olmanin
degerli oldugu 6gretildi.

23.Kariyerinin buyuk bir kismini tek kurumda
gegiren insanlarin bundan dolayi daha ¢ok fayda
saglayacaklarini disundyorum.

24 “Kurumun adami olma” isteginin her zaman
guindemde oldugunu disltintyorum.
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l1l. KiSISEL BiLGi FORMU
1.Yasinizi belirtiniz. (.......... )

2.Cinsiyetinizi belirtiniz.
Kadin (...) Erkek (...)

3.Medeni durumunuzu belirtiniz.
Bekar (...) Evli (...) Dul (...) Bosanmis (...)

4.0grenim durumunuzu belirtiniz

ilkokul (...) Ortaokul (...) Lise (...)
Universite (...) Yuksek Lisans (...) Doktora(...)
5.Toplam g¢alisma suirenizi belirtiniz. (.......... )
6.Kurumda caligma surenizi belirtiniz. (.......... )

7.Bagh oldugunuz bolumu belirtiniz.

Tasarim Muhendisligi Bolumd (...)

Uriin Gelistirme ve Yonetim Sistemleri Boliimii (...)
Enstiti Madur Yardimciligi (...)

8.Kurumdaki unvaninizi belirtiniz.

Arastirmaci (...) Uzman Arastirmaci (...) Basuzman Arastirmaci (...)
Teknisyen (...) Uzman Teknisyen (...) Basteknisyen(...)

Uzman Yrd. (...) Uzman (...) Basuzman (...)

Proje Elemani (...)  Memur (...) (D] To =] ol (O )

9. Kurumdaki gorevinizi belirtiniz.

Birim Calisani (...) Birim Amiri/Sorumlusu(...)
Koordinator (...) Muddr Yardimcisi (...)
[D]To =] o (T )

10. Kurumdaki ¢alisma seklinizi belirtiniz.
Proje Caligani (...) Kadrolu Galisan (...)
Tesekkiirler...
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OZET

YASAR, Seher Evren. “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghlik Uzerine
Etkisi ve Bir Uygulama”, Yuksek Lisans Tezi, Ankara, 2011.

Bu cgalismanin temel amaci arastirma yapilan kurumun o6rgut kaltura
algisi ve oOrgut kalturu tercihini ortaya koymak ve bu kultarin boyutlarinin

¢alisanlarinin érgutsel baghliklarina etkilerini belirlemektir.

Calisma U¢ ana boélimden olusmaktadir. Birinci ve ikinci bdlimde
Orgut kaltirhd ve orgatsel baglihk kavramlarn agiklanmigtir. Calismanin son
boliminde ise orgut kdlturinun orgutsel baglihk Uzerindeki etkisini

belirlemek amaciyla bir kamu kurumunda yapilan arastirmaya yer verilmistir.

Aragtirmanin amacina uygun olarak U¢ bolumden olusan bir anket
formu hazirlanmistir. Anketin ilk bélimuinde Harrison’in érgat kultlra olcedi,
ikinci boliminde Allen-Meyer’in 6rgutsel baglhlik 6lgegi kullaniimistir. Anketin
son bolumu ise calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin (yas, cinsiyet,

egitim durumu, ¢alisma suresi ve ¢alisma sekli) sorulardan olugsmaktadir.

Arastirma sonugclari SPSS 15 programi kullanilarak degerlendirilmigtir.
Arastirma sonucuna gore, arastirmanin uygulandigi kurumun mevcut orgut
KUltara rol odakl kultar, érgut kaltlra tercihi (istenen 6rgut kultlrd) ise gorev

odakl kultur olarak ortaya ¢ikmigtir.

Arastirmada ayrica, gu¢ odakli kaltir boyutunun normatif baghligi, rol
odakli kultdr boyutunun devam ve normatif baglihdi, gérev odakli kultlr
boyutunun duygusal baghligi, birey odakl kultlir boyutunun normatif baghhgi

etkiledigi belirlenmistir.



Anahtar Kelimeler:

o k 0N PE

Orgiit,

Kultdr,

Orgt kultara,
Orgltsel baglilk,

Savunma sanayii.
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ABSTRACT

YASAR, Seher Evren. “The Effect of Organizational Culture on
Organizational Commitment”, Graduate Thesis, Ankara, 2011.

The main purpose of this study is to determine organizational culture
perception and preference of the employees to whom the questionnaire is
applied and to identify the effects of organizational culture on organizational

commitment.

The study is composed of three main parts. First and second parts
consist of theoretical framework which explains the concept of organizational
culture and organizational commitment. In the third part, a survey aiming to
identify the effect of organizational culture on organizational commitment in a

public organization is examined.

Related to the purpose of this study, a questionnaire consisting of
three parts has been prepared. Harrison organizational culture scale and
Allen-Meyer organizational commitment scale are used in the questionnaire.
The third part includes questions about the demographic variables of the

employees (age, gender, education and working period/type).

The research result is evaluated by SPSS 15 software. According to
the result of the study, the current organizational culture model is stated as
role-oriented model and the employees settle task-oriented model as a

preferred organizational culture model.

Due to the research results, significant relationship between power-
oriented culture and normative commitment, role-oriented culture and
normative and continuance commitment, task-oriented culture and emotional

commitment, people-oriented and nomative commitment is determined.



Key Words:
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Organization,

Culture,

Organizational culture,
Organizational commitment,

Defense industry.
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