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Orgiitsel baghlik, ¢calisanlarin ¢ahstiklar1 6rgiitiin amaclari ile degerlerini kabul ederek
bu amaglar ve degerler ugruna c¢aba sarf etmesi ve orgiitte kalmay:1 istemesi olarak
tammmlanmaktadir. Kurumsal kiiltiir ise isletmedeki ¢alisanlarin zamanla gelistirdikleri birtakim
grup normlaridir. Bu grup normlari, ¢calisanlarin ahsilagelmis davranis bicimleri olup herkes
tarafindan farkina varilmadan gerceklestirilen eylemlerdir. Aym1 zamanda kurumsal Kkiiltiir,
kurum c¢ahsanlarina farklhi bir kimlik kazandirip c¢ahisanlarin kuruma olan aidiyetlerinin
artmasina yardim ederek ¢alisanlar tarafindan paylasilan deger, tutum, inan¢ ve varsayimlar ile
calisanlarin beklentilerini, duygularini ve etkilesimlerini ortaya koymaktadir.

Bu cahismanin amaci, Konya ili merkez ilcelerdeki belediyeler ile otel isletmelerinde
calisan orta ve iist diizey yoneticilerin orgiitsel baghliklar ile kurumsal Kkiiltiirleri arasinda
anlamh bir iligskiye sahip olup olmadiginin arastirillmasidir. Orgiitsel baghlik ile kurumsal Kiiltiir
arasindaki iliskinin arastirilmasina yonelik olarak yapilan bu calismada kurumsal bir 6zellik arz
eden belediyeler yine kurumsal yapidaki dort ve bes yildizli olan otel isletmeleri tercih edilmistir.
Konya ili merkez il¢elerde bulunan belediyeler ile otel isletmelerinde ¢alisan orta ve iist diizey
yoneticiler olmak iizere toplam 402 adet anket uygulanmstir.

Arastirmada Kkurum Kkiiltiirii ile oOrgiitsel baghhigin personelin cinsiyetine gore
degismedigi saptanmustir. Ancak kurum Kiiltiiriiniin alt boyutlar ile orgiitsel baghhgin alt
boyutlar1 arasinda degisik etki iliskileri oldugu arastirma neticesinde tespit edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda arastirmadaki katihmcilarin ¢caliyma sektoriine gore kurumsal kiiltiirleri
arasinda anlamh bir farklihk bulunmadig: tespit edilmistir. Belediyelerde calisan orta ve iist
diizey yoneticiler ve otel isletmelerinde calisan orta ve iist diizey yoneticilerin kurumsal kiiltiir
diigiinceleri arasinda onemli farklihk bulunmazken, bu isletmelerin ¢alisanlarimin orgiitsel
baghhklar1 arasinda 6nemli farkhlik bulunmustur. Aym1 zamanda belediyelerde ¢alisan orta ve
iist diizey yoneticilerin orgiitsel baghhklarinin otel isletmesi calisanlarina oranla daha yiiksek



oldugu gozlenmistir. Arastirmaya katilan cahsanlarin orgiitsel baghlik ve kurumsal kiiltiirleri
arasinda anlamh ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Baglilik, Orgiitsel Baglilik, Kiiltiir, Kurumsal
Kiiltiir, Belediyeler, Otel Isletmeleri
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Organizational Commitment And

Title of the Institutional Culture Relationship: A

Thesis/Dissertation | Research On Employee In The Service
Sector

Organizational commitment is defined as employees accepting the goals and values of the
organization they work for, making efforts for these goals and values and wanting to stay in the
organization. Corporate culture is a set of group norms that employees in the enterprise develop
over time. These group norms are the usual behavior patterns of employees and are actions taken
by everyone without being aware of it. At the same time, corporate culture reveals the values,
attitudes, beliefs and assumptions shared by the employees and the expectations, emotions and
interactions of the employees by giving a different identity to the employees of the institution and
helping the employees to increase their belonging to the institution.

The aim of this study is to investigate whether there is a significant relationship between
the organizational commitment and corporate culture of middle and senior managers working in
the municipalities and hotel businesses in the central districts of Konya. In this study, which was
conducted to investigate the relationship between organizational commitment and corporate
culture, municipalities with an institutional feature were preferred, as well as four and five-star
hotel businesses in corporate structure. A total of 402 questionnaires were applied to middle and
senior managers working in the municipalities and hotel businesses in the central districts of
Konya.

In the study, it was determined that corporate culture and organizational commitment
did not change according to the gender of the personnel. However, it has been determined as a
result of the research that there are different effect relationships between the sub-dimensions of
corporate culture and the sub-dimensions of organizational commitment. As a result of the
analysis, it was determined that there was no significant difference between the institutional
cultures of the participants in the study according to the working sector. While there was no
significant difference between the corporate culture ideas of middle and senior managers working
in municipalities and middle and senior managers working in hotel businesses, a significant
difference was found between the organizational commitment of the employees of these
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businesses. At the same time, it has been observed that the organizational commitment of middle
and senior managers working in municipalities is higher than hotel employees. A significant and
positive relationship was found between the organizational commitment and corporate culture of
the employees participating in the research.

Keywords: Organization, Commitment, Organizational Commitment,
Culture, Institutional Culture, Municipalities, Hotel Managements
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GIRIS

Bu ¢alismanin amaci, Konya ili merkez ilgelerdeki belediyelerde ¢alisan orta ve
ist diizey yoneticiler ile Konya ili merkez ilgelerinde bulunan dort yildizli otel isletmeleri
ve bes yildizli otel isletmelerindeki orta diizey ve {iist diizey yoneticilerin Orgiitsel
bagliliklar1 ile kurumsal kiilttirleri arasinda anlamli bir iligskiye sahip olup olmadiginin
aragtirtlmasidir. Bu dogrultuda belediyeler ile dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
calisan yoneticilere 402 anket yapilarak dogru ve giivenilir sonuglar elde edilmesi
hedeflenmistir.

Arastirmanin evrenini hem Konya ili merkez ilgelerdeki belediyelerde ¢alisan orta
ve list diizey yoneticiler hem de Konya’da hizmet sektoriinde faaliyette bulunan dort ve
bes yildizli otel isletmesindeki orta ve iist diizey yoneticilerin olusturmasi ve arastirmanin
sadece Konya ili merkez il¢elerinde yapilmasi ¢alismanin kisitint olusturmaktadir. Bu
konunun secilmesinin temel sebebi; hizmet iireten ve kurumsal nitelik tagiyan belediye
ve otel isletmesindeki orta ve iist diizey yoneticilerin orgiitsel baglilik ve kurumsal kiiltiir
acisindan yaklasim ve beklentilerinin arastirilmasidir.

Yapilan bu arastirmada oOrgiitsel baglilik ve kurumsal kiiltiir kavramlari
incelenerek agiklanmis olup kurumlarin ayakta kalmasini ve yasamini devam
ettirebilmesini saglayan calisanlarin, kuruma olan bagliliklarin1 etkileyen faktér olan
kurum kiiltiirii detayl bir bicimde anlatilmistir.

Bu ¢alismanin ilk bdliimiinde; orgiit, baghilik ve drgiitsel baglilik kavramlarinin
tanimlar1 yapilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik konusunda kabul géren arastirmacilarin
yapmis olduklari tanimlara ve siniflandirmalara da yer verilmistir. Calismada Allen ve
Meyer tarafindan olusturulan orgiitsel baglilik 6l¢eginde yer alan ve bu calismanin
orgiitsel baglilik boyutlarini olusturan duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif
bagliliktan bahsedilmistir. Caligmada oOrgiitsel baghlik diizeyleri, orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin 6nemi iizerinde durulmaktadir.

Calismanin ikinci kisminda ise kiiltliir kavraminin tanimi yapilarak kiiltiiriin
olusumu, 6zellikleri ve kiiltiirii olusturan faktorler agiklanmistir. Daha sonra kurumsal
kiiltiiriin tanim1 yapilarak bu kavramin ortaya ¢ikisindan ve gelisiminden, kurumsal
kiiltiiriin olugsmasina etki eden faktorlerden, kurumsal kiiltiirii olusturan o6gelerden,
kurumsal kiiltiir modellerinden, Kkurumsal kiiltiiriin 6zelliklerinden ve Oneminden
bahsedilmistir.

Calismanin son boliimiinde; arastirmanin problemi, ¢alismanin konusu, amaci,
evreni, sinirliliklari, 6nemi ile arastirma modeli ve degiskenleri iizerinde durulmustur.
Daha sonra belediye ile 6zel sektdr isletmeleri arasindaki farkliliklardan bahsedilerek
calismanin ana ve alt hipotezlerine deginilmistir. Ayrica yapilan literatiir
aragtirmalarindan edinilen bilgiler dogrultusunda orgiitsel baglilik ve kurumsal kiiltiir
iliskisine dair yapilmis olan calismalara da yer verilmistir. Calismada se¢ilmis olan
orneklem grubuna uygulanan anket calismasinin sonucunda edinilen veriler SPSS 15
istatistik paket programiyla analiz yapilmistir. Yapilan anket ¢alismasindaki verilerin
analizi dogrultusunda arastirmada ortaya atilan hipotezler test edilerek tablolarla
gosterilmistir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
1.1. Orgiit

Orgiitler, insanlarin farkli pek cok ihtiyacii karsilamak icin kurulmaktadir.
Insanoglunun tek basmna {istesinden gelemeyecegi isler, orgiitler sayesinde
basarilmaktadir. Orgiitler, insanlarm birgok farkli gereksinimlerini karsilayabilmek icin
kurulan hem teknik hem sosyal hem de ekonomik yapilar seklinde tanimlanmaktadir
(Simsek & Fidan, 2005, s. 3).

Orgiit, birden fazla amacin gergeklestirilebilmesi i¢in calisanlarin bir araya
gelmesidir. Aym1 zamanda orgiit, ortak amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in islerin ve
orgiitsel unsurlarin bilesimi olarak ifade edilmektedir (Eren & Demirg6z Bal, 2015, s.
45).

Orgiitlerin yasamlarini devam ettirebilmeleri icin 6rgiit ¢alisanlarinin kendi gorev
ve sorumluluklarini yerine getirmeleri gerekmektedir. Ayn1 zamanda tiim c¢aligsanlarin is
birligi i¢inde olmalar1 ve takim halinde galismalar1 gerekmektedir. Orgiitte is birligi ve
takim ¢alismasi olmasi i¢in de ¢alisanlar i¢in uygun bir ¢alisma ortami olusturulmalidir.
Orgiitler yasamlarimi devam ettirebilmek igin ¢alisanlarmin isi birakmasini engellemeye
calismaktadir. Bu engellemeyi de maas artirma, kademe yiikseltme, daha iyi sartlarda
calisma firsat1 sunma gibi etkenler ile ger¢eklestirmektedir (Eren & Demirgdz Bal, 2015,
S. 44-45). Bu sayede calisanlarini elde tutmakta ve galisanlari igin uygun ¢aligma ortami
sunmaya c¢aligmaktadir.

1.2. Baghhk ve Orgiitsel Baghlik Kavram

Baglilik kavrami toplum duygusu olan birgok yerde var olmakta ve toplumsal
icglidiiyii duygusal bir bi¢imde anlatmaktadir (Ergun, 1975, s. 99). Baglilik kavramu,
insanlart olusumlara ya da eylemlere baglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Baglilik kavrami psikolojik bir kavramdir. Baglilik kavrami hem orgiitsel davranis hem
de orgiit siireclerinde belirleyici bir durum haline gelmistir. Orgiitlerde ve
organizasyonlarda bagliligin uygulanabilir olmasi1 orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasini
saglamistir (Samatov, 2006, s. 62-63). Bundan dolay1 orgiitsel baglilik konusuyla ilgili
literatiirde pek ¢ok arastirma ve ¢alisma yapilmaktadir. 1950’11 yillardan giiniimiize kadar
orgiitsel baglilik konusuyla ilgili ¢alismalar yapilmistir. Giliniimiizde hala orgiitsel
baglilik kavrami lizerinde durulmakta ve bu konu ile ilgili ¢aligsmalar devam etmektedir.
Orgiitsel baglilik konusuyla ilgili kabul gdren arastirmacilardan bazilar1 sunlardir; Alllen
ile Meyer, Kanter, Becker, Steers ve Porter, Etzioni’dir. Baz1 yeni arastirmalarda bu
aragtirmacilarin  siiflamalarindan  yararlanilmaktadir (Kog, 2009, s. 202). Orgiitsel
baglilik konusuna dair ilk siniflamay1 Becker yapmaktadir.

Becker’in tanimina gore orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiit ile karsilikli olarak iki
taraf arasinda iddialastiklari bir siire¢ seklinde tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda orgiitsel
baglilig1 bilingli olarak taraf tutulan bir davranis seklinde tanimlamaktadir (Becker, 1960,
S. 34).

Etzioni ise Orgiitsel baglhilig1 ahlaki baglilik, hesap¢1 baglilik ve yabancilastirict
baglilik olmak {izere ii¢ gruba ayirarak smiflandirmaktadir. Kurumun calisanlar
tizerindeki giiclinlin ya da yetkinliklerinin ¢aliganlarin orgiitle yakinlagmasindan
kaynaklandigini belirtmektedir (Giil, 2002, s. 43).

Kanter’in tanimina gore orgiitsel baglilik, calisanlarin calistiklar1 kurumdaki
kurumsal amaglar1 gergeklestirebilmesi igin gabaladiklari siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Devama yonelik baglilik, uyum bagliligi ve kontrol bagliligi olmak iizere baglilig: ii¢
grupta siiflandirmigtir (Kanter, 1968).



Steers and Porter ile Mowday’e gore orgiitsel baglilik, calisanlarin davranislari
vasitasiyla hareketlerine ve kuruma karsi ilgisini artiran inan¢ ve degerlere baglanmasi
seklinde ifade edilerek davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik olmak tizere baglilig: iki
grupta siniflandirmiglardir (Richard M., Porter, & Mowday, 1979, s. 225).

Allen ile Meyer’e gore orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve
normatif baglilik olmak iizere li¢ grupta siniflandirilmistir. Duygusal baglilig1 olan
calisanlar ¢aligtiklar1 kurumda devam etmek istemektedirler. Devamlilik bagliligi olan
calisanlar galistiklar1 kurumda kalmalari gerektigini diisiinmektedirler. Normatif baglilig:
olan calisanlar ise calismakta olduklar1 kurumda kalmalarinin zorunlu oldugunu
diistinmektedirler. Bu ii¢ siniflandirmanin da ortak olan yonii, bagliligin ¢alisanlarin orgiit
ile olan iligkisini ortaya koymasi ve galisanlarin orgiit ile birlikte ¢alisip ¢alismama
kararin1 vermelerinde etkili olmasidir (Natalie J. & Meyer, 1990, s. 3).

Tim bu tanimlar ve siiflandirmalar goz oniine alindiginda orgiitsel baglilik
kavrami, ¢alisanlarin ¢alistiklari orgiitiin amaglari ile degerlerini kabul ederek bu amaglar
ve degerler ugruna c¢aba sarf etmesi ve Orgiitte kalmayr istemesi seklinde
tanimlanmaktadir. Kisacas1 orgiitsel baglilik, calisanlarin oOrgiitlerine yonelik sahip
olduklar1 psikolojik bir aidiyettir. Calisanlarin Orgiitte istekli olarak calismalarini
saglayan faktoriin orgiitsel baghlik oldugu ©ne siiriilmektedir. Orgiitsel baglilik
calisanlara hem istikrarlilik hem de aidiyet duygusu sagladigi i¢in ¢alisanlarin stresli
kosullar altinda galismasini azaltici bir faktor olmaktadir. Orgiitsel baghlik ile ilgili
yapilan tiim arastirmalarin ortak yonii; arastirmalarin, orgilit ve g¢alisan i¢in olumlu
neticeler ortaya koyan tutum ve davranislara neden olan bir durum olmasidir.

1.3. Orgiitsel Baghhk Simiflandirmalari

Orgiitsel bagliliga dair yapilan literatiir arastirmalarinda farkli pek ¢ok
siiflandirma tespit edilmistir. Bu siniflandirmalar Etzioni, Kanter, Mowday, Becker,
Allen ve Meyer gibi sosyolog ve arastirmacilar tarafindan siniflandirilarak ayr1 basliklar
altinda incelenmistir. Bu siniflandirmalar su sekildedir:

1.3.1. Etzioni Simiflandirmasi

Etzioni, orgiitiin ¢alisanlari tizerinde hem gii¢ sahibi hem de yeki sahibi olmasini
calisanlarinin orgiitle yakinlagsmasindan kaynakli oldugunu ifade ederek calisanlarin
orgiite olan baghliklarin1 negatif, ndtr ve pozitif baglilik olmak iizere bagliligr {i¢
kategoriye ayirarak incelemistir (Akytirek vd., 2013, s. 58). Negatif bagllik, ¢alisanlarin
bireysel davranis ve tutumlarinin sinirlandirilmasindan kaynaklanarak ¢alisanin orgiite
kars1 olumsuz diislincelere sahip oldugu bu baglilik tiirli ¢alisanlar tarafindan Grgiitiin
cezalandirici yahut =zararli olarak goriilmesi durumunda meydana gelmektedir
(Ttikenmez, 2017, s. 31). Bu baglilik tiirlinde ¢alisanin psikolojik yonden orgiite karsi
bagliligr olmadig:1 halde toplumsal birtakim nedenler ya da oOrgiitiin yaptirimlarindan
faydalanmak amaciyla orgiitiin bir {iyesi olarak varliginit devam ettirdigi goriilmektedir
(Tikenmez, 2017, s. 32).

Pozitif baglilik orgiitiin amag, hedef, deger ve normlarinin ig¢sellestirilmesini
saglayan olumlu bir yonelme olarak aciklanmakta olup bu baghlik tiiriinde ¢alisanlar
tarafindan topluma fayda saglayacak isler yapmak s6z konusu oldugunda orgiitteki
calisanlar orgiitte bulunmaktan mutlu, isini degerli gordiigli icin severek ve Ozveriyle
calisarak yapmaktadirlar (Giil, 2002, s. 43). Boylece calisanlarin 6rgiite baglhiliklar1 da
artmaktadir.

Notr baglilik, calisan ile orgiitiin hesap iliskisinden meydana gelmektedir. Calisan
aldig ticret karsiliginda bir giin icerisinde yapmasi gerekli is kurallarina uygun diizeyde
baghlik gostermektedir (Giil, 2002, s. 43).



1.3.2. Mowday Siniflandirmasi

Mowday’in tanimina gore Orgiitsel baglilik, orgiitsel davraniscilar ve sosyal
psikologlar arasindaki goriis farkliliklarindan dolayr tutumsal baglilik ve davranigsal
bagllik olarak ikiye ayrilarak arastirilmistir. Orgiitsel davramsgilar daha ¢ok tutumsal
bagliliga odaklanirken sosyal psikologlar davranigsal baglilifa odaklanmislardir (Giil,
2002, s. 40). Detayh olarak agiklamak gerekirse tutumsal baglilik ¢alisanlar tarafindan
orgiitiin amaglarinin benimsenerek bu amaca yonelik calisma istegi olan bir bagliliktir. Is
gorenin kisisel amag ve degerlerinin kurumun amag ve degerleriyle ortiismesi neticesinde
hem ¢alisan hem de kurum hedeflenen amaglar1 gergeklestirmeye yonelip bu amaglarin
gerceklestirilmesi dogrultusunda kurumla birlikte ilerleyen ¢alisan kurumda varligini
siirdiirmek isteyecek ve kurum ile calisan biitiinlesecektir. Bu durum calisanin kuruma
olan tutumsal bagliligin1 ortaya ¢ikarmaktadir (Bayram, 2005, s. 129). Kisaca tutumsal
baglilik, calisanlarin kendilerini manevi birtakim 6diil ve ¢ikarlar dogrultusunda kurumla
iligkilendirdikleri bir mefaat iliskisidir (Giil, 2002, s. 41).

Davranigsal baglilik ise ¢alisanlarin hem orgiitleri hem de orgiitleriyle ilgili ¢esitli
sorunlarla nasil bag etmeleri gerektigi iizerinde durulan bir baglilik tiiriidiir. Kisaca
davranigsal baglilik calisanin kurumdan ayrilmayarak devamsizlik yapmamasi ve
kurumda c¢alismaya istekli olmas1 gibi gecmisteki davraniglarindan dolay1 kuruma bagh
kalabilme durumudur. Calisanin davraniglari, cesitli etkenlerden dolay: siireklilik arz
etmesi halinde psikolojik yonden ¢alisani kuruma bagimli duruma getirmekte ve ¢aligsanin
bu psikolojik durumu davranislarina etki ederek calisanin kuruma olan bagliligim
artirmaktadir (Dogan & Kilig, 2007, s. 41-42).

1.3.3. Kanter Simiflandirmasi

Kanter bu siniflandirmasinda orgiitiin c¢alisanlarina benimsettigi davranigsal
isteklerinin birbirinden farkli pek ¢ok baglilik tiiriiniin olugsmasina neden oldugunu ileri
stirmiistiir. Bu bagllik tiirlerini devam, kenetlenme (Uyum), kontrol alt basliklar1 altinda
toplamistir.

Devam baglilig1, ¢alisanin orgiitte kalmas1 gerektigini diisiindiigii bir baglilik
cesididir. Is goren tarafindan uzun siire calisilip emek verilmis bir érgiite kars1 sadakat
duygusu arttigindan dolay1 o 6rgiite olan baglilik da artmaktadir.

Kenetlenme (Uyum) bagliligi, orgiitiin sosyal iliskileriyle iliskili olup is gdérenin
bir gruba duygusal anlamda baglanmasi manasina gelmekte olup is goren kendisini
grubun bir {iyesi olarak kabul edecek ve duygusal yonden bir tatmin saglayarak orgiite
kars1 bagliligr artacaktir (Giil, 2002, s. 42-43).

Kontrol bagliligi, ¢alisanin orgiitiin kurallar1 ve degerlerini igsellestirerek bu
i¢sellestirme dogrultusunda bir baglilik gostermesi olarak tanimlanmaktadir. Calisan
kurumun normlari ile degerlerini kendi ahlaki degerleriyle i¢sellestirdiginden dolayi zitlik
degil uyum olmasini arzu etmektedir.

1.3.4. Allen ve Meyer Simiflandirmasi

Allen ile Meyer’in tanimina gore Orgiitsel baglilik ¢ farkli sekilde
siniflandirilmaktadir.

1.3.4.1. Duygusal Baghhk

Bu baglilik ¢alisanin kurum ile biitiinleserek kendi istegiyle kurumda kalmaya
devam etmesi olarak ifade edilmektedir. Duygusal bagliliga sahip calisanlar kurumun
amagclar1 ile degerlerini benimseyip kurumun yararin1 gozeterek kurum igin caba
harcamaktadirlar.



Duygusal baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar herhangi bir zorunluluktan dolay1
degil, orgiitte ¢alismayi istedikleri ve orgiitte ¢alistiklar1 i¢in mutlu olduklarindan dolay1
orgiitte ¢alismaya devam etmektedirler. Bu ¢alisanlar orgiitiin menfaatleri igin gaba
gostermekte istekli olmakta ve orgiit adina iyi isler yapmay1 arzulamaktadirlar (Yiiceler,
2009, s. 448). Bu nedenle orgiitlerde hem gergeklesilmesi istenilen hem de g¢alisanlara
kazandirilmak istenilen bir baglilik tiirti olmaktadir.

Duygusal baglilik yalnizca kisinin orgiit ile iligkisinin iyi olmasindan ibaret
degildir. Ayn1 zamanda is arkadaslar1 ile iyi anlagmasi ve ekip ¢alismalarinda 6zveriyle
hareket etmesi gerekmektedir. Calisanin isini yaparken isin maddi boyuttan ziyade isini
severek yapmasi ve ¢alisirken yapmis oldugu isten mutlu olmasi ¢alisanin orgiite yonelik
duygusal bagliliginin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

1.3.4.2. Devamhilik Baghhgi

Bu baghlik, calisanin isten ayrilmasi durumunda yasayacagr maddi sikintinin
farkinda olmas1 ve bu sebeple Orgiitte kalmak zorunda olmast durumudur. Bu bagliliga
sahip ¢alisanlarda duygularin o6rgiite baglanma konusunda ¢ok az role sahip oldugu
ongoriilmektedir (Yiiceler, 2009, s. 448).

Isverenlerin calisma kosullarini iyilestirmesi ve calisanlarina birtakim egitimler
vererek Orgiitli ve Orgiit calisanlarini gelistirmesi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
artmasini ve isten ayrilmalarin azalmasini saglamaktadir. Calisanlar isten ayrilip farkli bir
kurumda ¢aligmak istediklerinde ise uyum ve iicret beklentisindeki farkliliklar: g6z 6niine
almaktadirlar. Dolayisiyla igverenlerin ¢alisanlarinin isten ayrilmalarini 6nleyebilmeleri
icin Orgiitsel bagliliga dnem vermeleri ve ¢alisanlarinin igyerlerinde iyi sartlar altinda
calismalarini saglamalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde ¢alisanlar yalnizca para aldiklar
icin o Orgiitte ¢alismaya devam ederek diisiik verimlilik ile c¢alisip is performansinin
diismesine sebep olacaklardir (Cankir, 2019, s. 159).

1.3.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlik, orgiitiin zorunlu olmadig1 halde c¢alisganina yapmis oldugu
yardimlar ve i1yl niyetinden dolayr calisanin orgiitte kalmay1 istedigi ve her durumda
orgiite yardimer olmak igin ¢aba sarf ettigi bir baghlik tiiriidiir. Isverenlerin calisanlarin
okuyan cocuklarina burs vermesi, calisanlarin iyi bir egitim alabilmesi i¢in Orgiit
tarafindan kariyer planlamasi yapilmasi, ¢alisanlarinin ¢ocuklar1 oldugunda dogum
yardimi yapmasi, ¢alisanlar1 evlendiklerinde hediye verilmesi ve galisanlarinin vefat
etmesi veya yakinlarindan birinin vefati durumunda calisanlarinin her zaman yaninda
olmast ve gerekli destegi vermesi gibi faaliyetler orgiitsel baghligin artmasini
saglayacaktir (Cankir, 2019, s. 159). Bu durumda c¢alisanlar oOrgiitten ayrilmak
istemeyecek ve yapilan yardimlardan dolayr kendilerini is yerine borglu hissedecekleri
i¢in de daha verimli ¢alisarak orgiitiin performansinin artmasini saglayacaklardir.

Normatif baglilik ¢alisanin orgiitte calismay1 gerekli gérdiigii ve ¢alistig1 orgiit ile
arasinda sadakat iliskisi oldugu bir baglilik tiirtidiir. Normatif baglilik, orgiitte kalmanin
calisan i¢in en dogru ¢oziim oldugu sonucuna ulasarak calisanin Orgiitten ayrilsa bile
maddi sikintilardan etkilenmemesi nedeniyle duygusal baglilik ve devamlilik
bagliligindan ayrilmaktadir (Yiiceler, 2009, s. 449).



1.3.5. Becker Siniflandirmasi

Calisanin davraniglarinda tutarli olmasinin nedenini yan bahis ile agiklayan
Becker’e gore yan bahis, c¢alisanin tutarli davranislar gostermesinin o calisanin
davraniglariyla dogrudan iligkili olmayip c¢alisanin menfaatlerini gdzetmesiyle
iliskilendirmistir. Yani calisanin tutarli davranis gostermeyi birakip duygusal yonden
kuruma karsi baglilik hissetmemesi durumunda calisan, kaybedecegi gotiiriileri goz
Oniine alarak kuruma baglanmakta ve kurumda varligim siirdiirmektedir. Boylece orgiit
ile galisanin bir nevi karsilikli bahse girdigi durum meydana gelmektedir (Evren, 2017, s.
49-50). Calisan, deger verdigi birtakim seyleri ortaya koyup kurum ile bahse girmis
olarak goriilerek kurumuna kars1 yatirim yapmaktadir. Calisan tarafindan ortaya konulan
seyler degeri Ol¢iisiinde baglilig1 artiran ya da azaltan etkiye sahiptir. Calisan kuruma ne
kadar ¢ok yatirim yaptiysa o 6l¢iide farkli is imkanlarina yonelme durumu azalmaktadir
(Giil, 2002, s. 48).

Becker, calisanlarin kurum igerisinde baglilik gostermelerine sebep olabilecek
dort adet yan bahis kaynagindan bahsetmektedir. Bunlardan ilki kisinin i¢cinde bulundugu
toplumdaki beklentilerin hem sosyal hem de manevi yaptirimlarinin olmasindan dolay1
calisanin davranislarin1 sinirlayarak yan bahislere girmesine neden olan toplumsal
beklentilerdir. Ikincisi biirokratik diizenlemeler olup calisamin kurumdan ayrilmasi
durumunda emekli ayligi, kidem tazminati1 gibi yan haklarin1 kaybedecegi bir durumdur
(Ali & Yilmaz, 2016, s. 75). Ugiinciisii sosyal etkilesimlerdir. Calisanin kurum iginde
diger calisanlar ve yoneticiler ile iletisim halinde iken kendisi ile ilgili cevreye karst bir
imaj olusturmasi ve olusturdugu imaj dogrultusunda insanlarin zihninde yer edebilmesi
durumudur. Ornek vermek gerekirse calisan kendisi icin sdziine giivenilebilen biri olarak
bir izlenim olusturmus ise o calisganin yalan sdylemeyerek olusturdugu izlenimi
zedelememesi gerekmektedir. Boylece c¢alisanin diirlist davranislara yonelik baglilig
gelisebilecektir. Dordiinciisiti ise sosyal rollerdir. Calisan, faaliyette bulundugu sosyal
durumlara alisip uyum sagladigi i¢in farkli rollere uyum saglayamayacaktir. Bu durumda
¢alisan uyum sagladig1 kurumda varligini stirdiirmeye devam edecektir (Gtil, 2002, s. 48-
49).

Becker’in yan bahis i¢in bahsetmis oldugu dort kaynak ile bu kaynaklara yonelik
yapilan yatirimlar zamanla arttigindan dolay1 calisanin yasi ile kidemi yatirimlarinin
temel gostergesi olarak degerlendirilerek calisanin yasinin ilerleyip kideminin artmasi
yatirimlariin da dogru oranda artmasini saglayarak ¢alisanin kurumdan ayrilma durumu
zorlasacaktir (Evren, 2017, s. 50). Dolayisiyla Becker, yapmis oldugu yan bahis
simniflandirmasiyla ¢alisanin kuruma olan baghliginin davranigsal boyutunu ortaya
koymaktadir (Giil, 2002, s. 49).

1.4. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Randall, orgiitsel bagliliga dair yapmis oldugu c¢aligmalarda diisiik, 1limli ve
yiiksek dereceli orgiitsel baglilik olmak tizere ti¢ 6nemli diizey iizerinde durmustur.
1.4.1. Diisiik Dereceli Orgiitsel Baghhk

Diistik dereceli orgiitsel baglilik gdsteren ¢alisanlar, orgiitle arasinda zayif baglara
sahiptir. Bu oOrgiitsel baglilik diizeyine sahip olan ¢alisanlarin ortak yonii, Orgiitiin
amaclart ile hedeflerini gerceklestirebilmeleri i¢in gerekli olan c¢aba, tutum ve
davraniglardan yoksunluktur. Bu diizey genellikle ‘Zorunluluk Bagliligi® veya
‘Devamlilik Baglilig1’ seklinde adlandirilmaktadir (Kog, 2009, s. 205-206).

Diisiik dereceli orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar, ¢alistiklar1 kurumda yalnizca
para kazanmak amaciyla isin maddi boyutunu diisiinerek o ise ihtiya¢ duyduklari i¢in
orgiitler tarafindan istenmeyen calisanlardir. Bu calisanlar, ilk firsatta c¢aligmakta
olduklar1 orgiitten ayrilarak farkli 6rgiite gitmeyi diisiinmektedirler. Ayrica bu calisanlar



bireysel olarak verilen islerde caba gostermek istememekte ve grup bagliliginin
saglanmasi i¢in ¢ok az ¢aba gosterdikleri i¢in ‘Duygusuz Is Gorenler’ olarak ifade
edilmektedirler (Demir & Oztiirk, 2011, s. 25).

Diisiik dereceli orgiitsel baglilik, orgiit ici dedikodular, sikayetler ve itirazlar ile
sonuclandigi i¢in hem orgiitiin itibarini zedelemekte hem de 6rgiitiin adin1 kotiilemektedir
(Demir & Oztiirk, 2011, s. 24-25). Bu durum &rgiitle is yapan kisilerin giiven sorunu
yasamasina ve Orgiitiin gelir kaybetmesine sebep olmakla birlikte yeni durumlara uyum
saglanmasini zorlagtirmaktadir.

1.4.2. Orta Dereceli (Ilmlh) Orgiitsel Baghhk

Orta dereceli orglitsel bagliliga sahip ¢alisanlar, ¢alistiklar1 6rgiitlerin amaglarini,
hedeflerini ve faaliyetlerini kabul etseler de kendilerini orgiite ait hissetmemektedirler.
Calisanlar, oOrgiitiin istek ve beklentilerini karsilama konusunda olumlu tutum
sergilemelerine ragmen orgiit beklentileriyle kisisel degerlerinin ¢akismasi oOrgiit ici
problemlere sebep olmaktadir. Bu diizey de genellikle ‘Sekilsel Baglilik’ veya ‘Normatif
Baglilik’ olarak adlandirilmaktadir (Kog, 2009, s. 206).

Orta dereceli oOrgiitsel bagliliga sahip calisanlar, orgilite olan sadakat
duygularindan dolay:1 orgiitte kalmay1 istemektedirler. Ayrica bu ¢alisanlar ¢alistiklar
orgiitiin kendilerine ¢ok ihtiya¢ duyduklarini diisiinmekte ve o oOrgiitte ¢alismanin en
dogru ¢6ziim oldugu goriisiine sahip olmaktadirlar.

1.4.3. Yiiksek Dereceli Orgiitsel Baghhk

Bu bagliliga sahip c¢alisanlar, ¢alistiklar: 6rgiitiin amaglarini, hedeflerini ve deger
yargilarin1 benimseyerek orgiitiin bu amag ve hedeflerini gergeklestirebilmek igin ¢aba
gostererek yapmalar1 gerekenin en iyisini yapmak icin ugrasip kendilerini Orgiite
adamaktadirlar. Bu baglilik diizeyine sahip c¢alisanlar orgiiti kendi oOrgiitii gibi
benimseyerek Orgiitte kalmayr ve Orgiit icin calismayr siddetli bir sekilde arzu
etmektedirler. Yiksek dereceli oOrgiitsel baglhlik ‘Duygusal Baglilik® olarak
adlandirilmaktadir (Demir & Oztiirk, 2011, s. 26).

Yapilan calismalarda yiiksek dereceli oOrgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarin
calistiklar1 orgiite daha fazla katkida bulunacaklar1 sonucuna varilmistir (Kog, 2009, s.
207). Ayrica galismalar neticesinde yiiksek dereceli orgiitsel bagliliga sahip galisanlarin
diisiik dereceli oOrgiitsel bagliliga sahip calisanlara goére ¢ok daha iyi performans
gostermeleri dikkat ¢ekmistir (SOMUNCU, 2008, s. 6).

1.5. Orgiitsel Baghih@ Etkileyen Faktorler

Orgiitiin kaynaklarin1 verimli bir sekilde kullanmasi finansal bakimdan nemli
oldugundan dolay: orgiit ¢alisanlarinin baghlik duygularinin yiiksek olmasi orgiit i¢in
gerekli bir unsur olmaktadir. Baglilik diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin orgiit icin daha
fazla ¢alisarak fedakarlik yapmalariin 6rgiit maliyetlerinin azalmasina yardimci oldugu
ongoriilmektedir. Orgiitte is giicii devir oranmin gitgide artmasi orgiitiin nitelikli
personelini kaybetmesine neden olacaktir. Dolayisiyla bu durum hem o6rgiitiin personel
bulma konusunda zorluk ¢ekmesine neden olup hem de yeni ise baglayacak olan
personelin o is i¢in yeterli donanima sahip olup olmadigi bilinemedigi i¢in oOrgiit risk
alarak bu riskin olumlu ya da olumsuz sonuglarina katlanmak zorunda kalacaktir (Cankar,
2019, s. 159). Bu yiizden orgiitlerin orgiitsel bagliligr yiiksek tutmalar1 gerekmektedir.
Aksi takdirde oOrgiitler hem zaman kaybedecekler hem de maddi yonden sikinti
cekeceklerdir. Yasamlarin1 devam ettirmek isteyen oOrgiitlerin calisanlarinin Grgiitsel
bagliligini artirabilecek veya azaltabilecek faktorleri bilmesi ve bu faktorleri géz oniine
almas1 gerekmektedir.



Yapilan literatiir taramalar1 neticesinde Orgiitsel bagliligin pek ¢ok faktdrden
etkilendigi ve bu faktorler ile ilgili cok sayida simiflandirmanin oldugu tespit edilmistir.
Bunlarin birkagina asagida yer verilmistir.

Salancik (1977)’e gore 6rgiitsel baglilig: etkileyen faktorler; A¢iklik, Gortiniirliik,
Davranislarin geriye dondiiriilememesi ve Insanlar1 davranislarina baglayan irade olmak
tizere 4 gruba ayirmustir. Schvenk (1975) ise kisisel ve demografik faktorler, durumsal
faktorler, gorevsel faktorler ve gecmis 1is yasantilar1 ile tecriibeleri olarak
smiflandirmistir. Mowday ile arkadaslar1 (1982) bu faktoérleri is deneyimleri, kisisel ve
yapisal 6zellikler ile is 6zellikleri olarak incelemistir (Karatas & Giiles, 2010, s. 76-77).

Orgiitsel baghlik ile ilgili degiskenler Northcraftt ile Neeale’in ¢alismalarindan
ilham alinarak olusturulmustur (Tiirkkan, 2017, s. 26). Northcraftt ile Neeale (1990) ’ye
gore orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit disi
faktorler olarak ii¢ gruba ayrilarak ele alinmistir.

1.5.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerin orgiitsel baglilik ile iliskisini belirlemek i¢in pek ¢ok calisma
yapilmistir. Caligmalar neticesinde kisisel faktorler; kisisel 6zellikler, is beklentileri ve
psikolojik s6zlesme olmak tizere ii¢ baslikta incelenmektedir (Kiigtikozkan, 2015, s. 19-
20).

1.5.1.1. Kisisel Ozellikler

Personelin yasi, cinsiyeti, egitimi, medeni hali, kidemi gibi degiskenler kisisel
ozellikler kapsamina girmektedir.

Angle ve Perry (1981) ’nin arastirmasina gore personelin yasinin ilerlemesi orgiite
olan duygusal baglilik diizeyini artirmaktadir. Ciinkii orgiit ¢alisaninin isini birakmasi
durumunda is bulup bulamama riskinin olmasi ve calisacagi diger isletmelerde
yasayacagl sikintilarin bilincinde olmast g¢alistigi orgilite daha c¢ok bagli olmasini
saglamaktadir. Dolayisiyla bu durum duygusal baglilik diizeyini artirmaktadir (Col &
Gil, 2005, s. 294).

Personelin yasi ile kidem iligkisi arastirildiginda yasin ilerlemesinin duygusal
baglilig1 artirdig1 kidemin ise devamlilik baglilig: ile iliskili oldugundan dolay1 ¢alismis
oldugu yillarin personelin isten ayrilma oranini azalttigi tespit edilmistir (Col & Gil,
2005, s. 295-296).

Cinsiyet unsurunun orgiitsel baglilik ile iligkisinin olup olmadigina dair yapilan
calismalarda kadimnlarin is hayatinda ¢ok yer almamalarindan dolay1 erkek caligsanlar
lizerine arastirma yapilmaya odaklanilmistir. Ancak kadinlarin is yasaminda etkin rol
oynamalar1 sonucu erkek ve kadin calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 tartisma konusu
olmustur. Literatiirde erkek ya da kadin galisanlarin orgiite bagliliklarina dair fikir
ayriliklar1 bulunmaktadir. Yapilan bazi aragtirmalarin neticesinde erkeklerin Orgiite
bagliliklarmin daha yiiksek oldugu ifade edilirken (Binici, 2010, s. 47); farkli bir
aragtirma da ise kadin g¢aligsanlarin kuruma olan baglilik diizeylerinin erkeklerden daha
yiiksek oldugu ortaya konulmustur (Tiirkkan, 2017, s. 26). Tiim bu ¢alismalar sonucunda
da cinsiyetle orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunmadigi ortaya konulmustur
(Parker, M. McEvoy, & Aven, 1993, s. 64-72).

Is gorenlerin medeni durumlartyla orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugu
gorilmistiir. Tsui ve digerlerinin yapmis oldugu bir arastirmaya gore isyerine baglilik
diizeyinin erkeklerde diisiik oldugu, kadinlarda ise baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Yapilan farkli bir arastirmaya gore evli erkek calisanlarin Grgiitsel



baglilik diizeyleri yiiksek iken evli kadin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik
oldugu tespit edilmistir (Simsek B. , 2013, s. 161). Erkek calisanlarin aile reisi olmasi ve
giiniimiiz tabiriyle ev gec¢indirebilmeleri i¢in ise daha fazla ihtiya¢ duymalar1 6rgiite olan
bagliliklarin1 artirmaktadir. Kadin calisanlarin hem ev hem de is yasamimi birlikte
yiirlitmeye ¢aligmalarinin kadin ¢alisanlart zorladig: tespit edilmistir. Bu durum kadin
calisanlarin islerine odaklanamamalarina sebep olmakta ve baglilik diizeylerinin
azalmasina yol agmaktadir.

Yapilan arastirmalarda personelin egitim diizeyiyle orgiitsel bagliligin ters yonlii
iliskisi oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyleri yiiksek olan is gorenler, kendilerini
gelistirmek istemekte ve kariyerlerine odaklanmaktadirlar. Dolayisiyla orgiitiin
menfaatlerini ¢ok fazla Onemsememektedirler. Ayrica egitim diizeyleri yiiksek is
gorenlerin alternatif is imkanlar fazla oldugundan dolay1 6rgiite bagl kalma ihtimalleri
diisiik olmaktadir. Egitim diizeyi diisiik is gorenler ise isten ayrilmalari durumunda baska
bir i bulamama kaygisi i¢inde olduklar1 i¢in orgilite olan bagliliklar1 daha fazla
olmaktadir. Ayrica orgiitte egitim diizeyi diisiik is gorenlerin motive edilmesi ¢ok daha
kolay olmaktadir. Egitim seviyesinin artmasi beklentileri de artiracagi icin egitim seviyesi
yiiksek olan ig gorenleri mutlu edebilmek daha zor olmaktadir (Col & Giil, 2005, s. 295).

1.5.1.2. Is Beklentileri

Calisanlar hem gereksinimlerini karsilayabilmek hem de kurumun hedeflerini
gerceklestirebilmek amaciyla ¢alismaktadirlar. Dolayisiyla ¢alisanlar igin drgiitler kisisel
beklentileri karsilamak i¢in bir arag niteligindedir. Calisanlarin amaglarinin karsilanmasi
ile orgiitsel baghlik dogru orantilidir. Bu nedenle orgiitler ¢alisanlarinin ihtiyag ve
hedeflerini karsilayarak hem calisanlarinin amagclarini karsilanmasini hem de orgiitsel
bagliligin artmasini saglayabilecektir. Bu durum ayni zamanda personelin ¢aligsmasini
olumlu yonde etkileyecektir (Cankir, 2019, s. 160).

Calisanlar ise alirken en 6nemli gorev insan kaynaklar1 birimlerinde olmaktadir.
Ciinkii personelin ise alimi Oncesinde hangi pozisyonda calisacagi, gergeklestirilmesi
istenilen beklentilerin ve gorev tanimlariin neler oldugu ile ilgili bilgilerin ¢alisanlara
verilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde calisanlar ise alindiktan sonra calismakta
olduklari isin beklentilerine uymadigini fark etmekte ve hayal kirikligina ugrayarak isten
ayrilmaktadirlar (Simsek B. , 2013, s. 36). Dolayisiyla ise alim 6ncesi personelin
bilgilendirilmesi biiylik 6nem arz etmektedir.

1.5.1.3. Psikolojik Sozlesme

Orgiitiin calisanlar ile yaptig1 iki farkli sdzlesme vardir. Bunlardan ilki is
sozlesmesidir. Ikincisi ise psikolojik sdzlesmedir. Is s6zlesmesi ile hem 6rgiit yonetiminin
hem de calisanin haklar ile yiikiimliiliikleri belirlenmektedir. Is s6zlesmesi yazilidir ve
bicimseldir. Psikolojik sozlesme; oOrgiitte c¢alisan tiim personelin, yoneticilerin ve
digerlerinin her zaman uymalar1 gereken Orgiitte ¢alisan herkesten beklenen davraniglar
ile ilgili yazili olmayan kurallardir. Psikolojik s6zlesme yazili degildir ve yazili olmasi
zorunluluk gerektirmemektedir. Calisana verilen sozler sozlesme niteligi tasidigi igin
psikolojik so6zlesme dogal olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cankir, 2019, s. 161).

Hem orgiit hem de ¢alisan i¢in fayda saglayan bir psikolojik s6zlesmenin ¢alisanin
orglite ve isine olan baghligini artiracaglr ve verimlilik artis1 ile is tatminini olumlu
etkileyecegi ongoriilmektedir. Psikolojik sdzlesmeye uyulmadigr takdirde ise zamanla
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orgiite olan duygusal baglilik ve performansin azalacagi, isten ayrilmalarin artacagi
Ongoriilmektedir.
1.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrler, kurumun calisanma katmis oldugu degerler ile calisanin
orgiitte mutlu olabilmesini saglayacak faktorlerdir. “Isin niteligi ve onemi, Yonetim
bigimi, Ucret diizeyi, Gozetim, Orgiit kiiltiirii, Orgiitsel adalet, Orgiitsel ddiiller” gibi
degiskenler oOrgiitsel faktorlerin i¢inde yer almaktadir. Bu faktorler orgiitsel bagliligi
etkilemektedir.

1.5.2.1. isin Niteligi ve Isin Onemi

Calisilan isin hem kurumda hem de dis ¢evrede bireylerin yasami istiindeki
etkisiyle isin Oneminden bahsedilmektedir. Yapilan arastirmalarda alt kademe
calisanlarinin kisisel faktorlere daha ¢cok dnem verdigi ve bu durumun orgiitsel baglilig
artirdig1 bilinmektedir. Yine yapilan ayni aragtirmada iist kademe calisanlarinin orgiitsel
ozelliklere 6nem verdigi ve orgiitsel baghliklarini artirdigi ortaya konulmustur (Dolu,
2011, s. 36). Kararlara katilma, rol belirsizligi gibi degiskenlerin iist kademe
calisanlarinin bagliligini etkileyen 6nemli bir etken oldugu ifade edilmektedir.

Yapilan isin zorluk derecesi ile calisan1 motive edebilme durumu, isin ¢alisan
tizerindeki sorumlulugu ve ¢alisana verilen yetkiler ile ¢alisanin isi ile 6zdeslesmesi gibi
orgiitsel bagliligt dogrudan etkileyen bircok oOzellik vardir. Calisanlarin Grgiitsel
bagliliklarin1 artirmak amaciyla verilen iglerin orgiitleme ve denetlemesini yapabilmek
icin c¢alisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi gerekmektedir. Calisanlar yetki ve
sorumluluk verilen islerde basari elde ettikleri zaman yaptiklari isten zevk almaktadirlar
ve bu durum orgiite olan bagliliklarinin artmasini saglamaktadir (Dolu, 2011, s. 37).

Calisanlar1 tek bir alanda degil farkli kademelerde calistirmak onlarin becerilerini
gelistirmekte ve potansiyellerini artmasini saglamaktadir. Ayn1 zamanda bu durum
calisanin verimliliginin ve orgiitsel bagliligin artmasina yardimer olmaktadir.

1.5.2.2. Yonetim Bi¢cimi

Yonetim bigimi orgiit calisanlarnin bagliligim biiyiik dlgiide etkilemektedir. Ust
yonetimdeki yoOneticilerin ¢alisanlarina yonelik baskici ve otoriter olmasi1 durumunda
calisanlar iist yonetimden korkarak kendi fikirlerini sdylemekten ¢ekineceklerdir. Bu
durum orgiitte yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini engelleyecek ve c¢alisanlarin baskidan
kurtulmak i¢in isten ayrilmasina neden olacaktir. Dolayisiyla 6rgiitiin iist yonetimindeki
kisilerin calisanlara kars1 davraniglar1 orgiitsel baglilig: etkilemektedir (Simsek B. , 2013,
S. 161). Yoneticilerin kurum kiiltiirii olusturmasi ve bu kiiltiirii koruyabilmek igin
uygulamalar ve programlar gelistirmesi gerekmektedir.

Yoneticilerin galisanin ihtiyaglarini gidermek i¢in uygun ¢oziimler bulmasi ve bu
¢oziimleri uygulayabilmeleri ¢alisanin kendisini Orgiite karst borglu hissetmesini
saglayarak oOrgiite olan duygusal bagliliginin artmasini saglayacaktir. Aksi takdirde
calisanin orgiite olan baglilik diizeyi diisiik olacak ve bu durum verimliligin azalmasina
neden olacaktir. Klasik ve Neoklasik yonetim yaklasimlari bu konu igin verilebilecek en
uygun ornekler olmaktadir. Klasik Yonetim Yaklasimi 1880-1930 yillarin1 icermektedir.
Bu yaklagimda ti¢ farkl klasik yonetim teorisi yer almaktadir. Bu yaklasimlar su sekilde
siralanmaktadir (Tirengiil, 2005, s. 108):
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e Bilimsel Yonetim Yaklasimi
e Yonetim Siireci Yaklagimi
e Biirokrasi Yaklasimi

Klasik teoriyi kapsayan bu ti¢ farkli fikirsel yaklasimlarin ortak yonii, orgiitlerde
insan unsuru haricindeki diger faktorler tizerinde durmus olmalaridir (Arikboga S. , 2010,
s. 41). Insan1 sosyal bir varlik olarak degil, adeta bir makine olarak gdrmiislerdir.
Dolayistyla insan1 degil 6rgiitii yani sistemin kendisini 6nemsemislerdir.

Klasik  yonetim yaklasiminda insanin rasyonel bir varlik oldugu
benimsenmektedir. Bu nedenle rasyonalite esas alinmaktadir. Klasikler, insani ¢ikarlarini
diisiinen bir varlik olarak gordiikleri i¢in ¢ok para verip daha ¢ok ¢alistirarak insanlarin
para ile motive olacaklarmni éngdrmiislerdir. Orgiitii kapali ve mekanik bir sistem olarak
ele almislardir (Geng, 2012, s. 93). Kapali sistemlerin en gilizel 6rnegi mekanik sistemler
olmaktadir. Cevresiyle iligkisi olmayan sistem kapali sistem olarak tanimlanmaktadir.
Kapali sistemler ¢cevreden etkilenirler ancak ¢evreyle bilgi, enerji, malzeme aligverisleri
olmadig i¢in entropi gerceklesmektedir. Sistemlerde olumsuzluga ve yikima dogru bir
gidis vardir. Bu kétii olan gidise kisaca yok olusa dogru gitmeye entropi denilmektedir.
Entropi, kapali sistemlerde daha kuvvetli olmaktadir. Kapali sistemlerde ¢evre ile iliski
olmadig1 icin entropi’ye miidahale edilememektedir. Dolayisiyla kapali sistemler,
entropi’ye karst koyamamakta ve bir siire sonra sistem tamamen durmaktadir. Agik
sistemler ise c¢evrelerinden almis olduklar1 bilgi, malzeme ve enerji ile entropi’yi
durdurmakta ve etkilerini negatife ¢evirebilmektedirler.

1929 yilinda gerceklesen ekonomik buhran nedeniyle isletmeler farkli yonetim
arayislar1 igerisine girmigler ve yeni bazi yonetim anlayislarinin olugmasina katkida
bulunmuslardir. Bu anlayis dogrultusunda da Neoklasik Y 6netim Teorisi ortaya ¢ikmustir.
Neoklasik diisiince, klasik yonetim diisiincesinin aksine insan unsuru tizerinde durmus ve
insana 6nem verilmesi gerektigini savunmustur. Neoklasik yonetim diisiincesinin dnciisii
olarak bilinen Elton Mayo (1930), calisanlara daha ¢ok anlayis gosterildiginde
isletmelerin daha fazla kazanacagini savunmus ve insan odakli bir yaklagimi
benimsemistir (Tiirengiil, 2005, s. 110).

Klasik teoride insan, Orgiitiin biiylimesinde islem goéren bir varlik olarak
degerlendirilip bir makine olarak goriilmektedir. Insandan ziyade &rgiite dnem verildigi
i¢in insan pasif bir faktor olarak goriilmektedir. Ancak neoklasik teori bu anlayisa karsi
cikmaktadir ve orgilitlerde etkinligi belirleyen en 6nemli faktoriin insan oldugunu
savunmaktadir (EKinci, 2019, s. 25).

Neoklasik yonetim anlayisi, klasik yonetim anlayisinin kavram ve ilkelerine
dayanir fakat klasik yonetim anlayisinin aksine insani iliskilere daha ¢ok 6nem verilmesi
gerektigini savunmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin orgiitte nasil davranacaklarinin tespit
edilmesine odaklanilmistir. Bu sayede ilerleyen yillarda ‘Orgiitsel davranis’ konusu ile
ilgili pek ¢ok arastirma yapilmasina katki saglamistir.

1.5.2.3. Ucret Diizeyi

Calisanlara verilen {icret orgiitsel baglilik i¢in ¢ok dnemli bir unsur olmaktadir.
Ayni zamanda verilen ticret calisanin hem orgiitteki hem de sosyal yasantisindaki
statiisiinii belirlemektedir.
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Calisanlara yapilan yiiksek 6demeler onlarin 6rgilitsel bagliligini artirmakta ve isi
daha ¢ekici hale getirmektedir. Ciinkii yapilan arastirmalar diisiik {licret ile ¢alisanlarin
daha yiiksek ticretli is teklifi almalar1 durumunda isten ayrilmay1 diislindiiklerini ifade
etmekte ve verilen iicret ile devam bagliliginin pozitif yonli iliskisi oldugunu ortaya
koymaktadir (Cankir, 2019, s. 161). Bu durum is giicli devir oranlarinin artmasina neden
olmaktadir.

Calisanlara yiiksek iicret verilmesi durumunda g¢alisanlarin ayni iicreti veren
alternatif is imkanlar1 bulmasi zorlagacak ve boylece ¢alisanin devamlilik baglilig1 artmis
olacaktir. Ayrica calisanlara iicret verilirken adil davranilmasi da orgiitsel baglilik icin
Onemli bir unsur olmaktadir. Verilen iicret ¢alisanlar tarafindan ne kadar adaletli ve
dengeli olarak goriiliirse ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 o dlgiide artis ya da
azalis gosterecektir (Col & Giil, 2005, s. 296).

1.5.2.4. Gozetim

Yapilan isin gdzetiminin yapilmasi orgiit ¢alisanlarinin sorumluluk anlayislarini
etkilemektedir. YoOnetimdeki kisilerin calisanlarina baskici bir tavir sergileyerek
calisanlarin alinan kararlara katilmalarin1 istememesi orgiit calisanlarinin sorumluluk
almamasina ya da sorumluluktan kagmasina neden olmaktadir (Cankir, 2019, s. 162).

Yoneticilerin gozetim yaparken kendi varliklarini c¢alisanlara hissettirerek
calisanlarin hem davranislarini hem de is yapma sekillerini gdzlemlemesi ¢alisanlarin
sorumluluk duygularint giiclendirmektedir. Ancak calisanlarin kendilerini rahat ve
giivende hissetmeleri i¢in yapilan gdzetimin ne ¢ok siki ne de ¢ok yakin olmamasi
gerekmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarin is davranislarini gozlemleyerek ¢alisanlara ¢ok
fazla miidahale etmeyerek onlarin performanslari ile ilgili geri bildirimde bulunmalari
calisanlarin orgiitsel bagliliginin artmasini saglayacaktir (Dolu, 2011, s. 40).

Bu konu i¢in Likert Kurami 6rnek olarak verilmektedir. Rensist Likert (1960)’in
gelistirmis oldugu sistem 4 modeli, yonetim anlayisinin gelismesinde katki saglamistir.
Likert’e goére verimlilik siirekli olmalidir. Insanlara baski uygulamanin, onlari
korkutmanin, cezalandirmanin ve kati bir yonetim uygulamanin verimliligi olumsuz
etkileyecegini ve olumsuz sonuglar ortaya ¢ikaracagini belirtmektedir.

Likert’in gelistirmis oldugu modelde yer alan Sistem 1, kat1 ve sikiyonetimi ifade
ederken Sistem 4 modeli ile katilime1 bir yonetim anlayisi1 ifade edilmektedir. Sistem 1
modelinde yonetici konumundaki kisi ¢alisanlarin gézlerini korkutmaya ¢alisarak onlari
tehdit edip cezalandirarak motive olmalarini ve ¢alismaya devam etmelerini saglamaya
caligmaktadir. Sistem 1 modelinde ¢alisanlar arasinda bir ekip dayanismasi yoktur. Tiim
karar1 yoneticilerin verdigi ve ¢alisanlarin bu kararlara uymalarinin zorunlu oldugu
despotik bir yonetim anlayisi s6z konusudur. Bu model de insanlar ¢ok nadir de olsa
odiillendirilmektedir.

Sistem 4 modelinde ise ¢alisanlarin verilen kararlara katilimlarini saglamak, onlar
icin calisma kosullarint uygun hale getirmek, calisanlarin sorumluluk almalarin
saglamak ve calisanlara yetki vererek onlar siirece dahil etmeye calismak amacglanmustir.
Bu model insanlarin bir ekip calismasi gerceklestirebilmelerini ve aralarinda bilgi
paylasimi olmasina 6nem vermektedir.

Likert gelistirmis oldugu bu model ile isletmeler i¢in en uygun olan yonetim
sisteminin Sistem 4 modeli oldugunu savunmaktadir. Insanlarm yoneticilerden
korkmamas1 gerektigini onlara gilivenip orgiitlin gerceklestirmek istedigi amagclari birlikte
yapmalar1 gerektigini ifade etmektedir. Sistem 4 modelini uygulayan isletmelerde
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verimliligin siirekli olacagini, insanlarin iste daha mutlu olacaklarini ve isten ayrilmalarin
azalacagini belirtmistir.

1.5.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adaletten kastedilen kurum yonetiminin aldigi kararlar ile yaptigi
uygulamalarin 6rgiit calisanlar1 tarafindan nasil algilandigini ifade etmektedir. Orgiit
calisanlarinin gorev dagilimlari, ¢alisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi, calisanlara
verilen lcret diizeyleri, mesaiye uyulma gibi yonetsel kararlarin degerlendirilme
stirecidir. Ayn1 Orgiitte ise baslayan iki yeni personele ayni isi yapmalart durumunda
verilen iicretin de ayni olmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde diger ¢alisandan daha diistik
bir ticret alan personelin calistig1 orgiitte orgiitsel adaletin zayif olmasindan muzdarip
olmasma neden olacak ve bu durum ayni zamanda o g¢alisanin Orgiitsel bagliligini
azalmasina neden olacaktir (Cankir, 2019, s. 162).

Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet ve ydntemsel adalet olarak ikiye ayrildig
bilinmektedir. Dagitimsal adalet, ¢alisanlara verilen hem maddi hem de maddi olmayan
odiillerle gorev ve sorumluluklarin 6rgiit calisanlar1 arasinda adaletli sekilde dagitilip
dagitilmadigimin ¢alisanlar tarafindan nasil anlasildigiyla alakalidir. Ayni1 zamanda
dagitimsal adalet, orgiit calisanlarinin yapmis olduklari isten ve aldiklari iicretten tatmin
olmalarini saglamaktadir (Simsek B. , 2013, s. 49).

Yontemsel adaletten kastedilen Orgiitte calisanlar etkileyen konularda alinan
kararlar ile bu kararlarin isleyis stirecindeki adaleti ifade etmektedir. Yontemsel adalet,
yoneticilerin ~ Orgiit ¢alisanlar1  tarafindan adil kararlar alan kisiler olarak
degerlendirilmelerini saglamakta ve Orgiit calisanlarinin oOrgiitsel bagliliklarinin
artmasina yardimci olmaktadir. Yapilan calismalarda da dagitimsal adaletten ziyade
yontemsel adaletin 6rgiit bagliligini etkiledigi ortaya konulmustur.

1.5.2.6. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel ddiiller, orgiitte yiiksek performansa sahip calisanlara tesekkiir etmenin
ve gosterdikleri performans: siirdiirebilmelerini saglamanin en iyi yoludur. Orgiitler
calisanlarin1 motive edebilmek ve calisanlarinin istenilen amag¢ ve hedeflere ulasmasini
saglayabilmesi i¢in calisanlarina bir¢ok farkli ddiiller vermektedirler. Verilen o6diiller
calisanlarin bagliliklarinin artmasima yardimci olmaktadir. Ozellikle de terfi, kariyerde
ilerleme imkanlari, maasa ek olarak verilen licret 6demeleri, yeni bir ise veya projeye
baslama ve o 15i/projeyi bitirme vs. gibi kisisel olmayan pek ¢ok ddiiliin ¢calisan bagliligini
artirmada etkili oldugu bilinmektedir (Ozerden, 2022, s. 23-24).

Calisanlara is ile ilgili verilen odiillerin igsel olan ddiiller ve digsal olan odiiller
olarak iki cesidi vardir. igsel olan ddiiller, dogrudan is yapmak ile ilgilidir. Calisan1 sozlii
olarak takdir etmek onun yalnizca maddi olarak degil ayn1 zamanda manevi yonden de
odiillendirilmesini ve orgiitte deger gordiigiinii hissetmesini saglamaktadir. Calisanlarin
maaglaria yapilan artiglar ile maasa ek olarak verilen ikramiyeler, bayram harcliklari,
calisanlarin okuyan ¢ocuklarina burs verilmesi gibi maddi nitelikte olan ve calisanlar is
yaparken ortaya ¢ikan etkilesimden dogan sosyal odiillere ise digsal odiiller adi
verilmektedir. Yapilan aragtirmalarda digsal odiilden ziyade igsel odiillerin orgiitsel
baglhilig1 artirdig1 ortaya konmustur. Yine yapilan farkli bir arastirmada da orgiitteki
calisanlara verilen odiiller arttikga Orgiit ¢alisanlarinin duygusal bagliliginin da artacagi
One siiriilmiistiir. Fakat duygusal baglilikla 6diil arasinda pozitif iliski olabilmesi i¢in is
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yerindeki stresin, tehlikenin ya ¢ok diisiikk asamada olacagi ya da hi¢ olmayacag: ifade
edilmistir. Odiil ve devam baglilig1 arasinda giiglii bir pozitif iliski oldugu éngériiliirken
normatif baglilikla 6diil arasindaki iligkinin diisiik olacagi ongoriilmistiir (Simsek B. ,
2013, s. 50-51).

1.5.2.7. Kurumsal Kiiltiir

Insanlar bir araya geldiklerinde topluma &zgii bir kiiltiir insa etmektedirler. Ayni
sekilde bireylerin birlikte calistiklar1 yapilarda da kendilerine 6zgii kiiltiirleri vardir.
Kurum tarafindan insa edilen bu kiiltiir 6rgiit kiiltiirii ya da kurumsal kiiltiir seklinde ifade
edilmektedir (Oriicii & Ayhan, 2001, s. 87-88).

Hem kiiltiir kavrami1 hem de kurum kavrami, orgiitlerde 1970’lerin sonlarina
dogru insan sermayesinin 6neminin anlagilmasi ile birlikte birbiriyle bagdastirilmakta ve
1980 yilindan itibaren literatiirde kurumsal kiiltiir kavramindan bahsedilmektedir. 1980°li
yillardan sonra kurum kiiltiiriine dair farkli pek ¢ok calismalar yapilarak bu konu farkl
bir¢ok alanda ele alinmistir. Dolayisiyla bu durum kurum kiiltiir ile ilgili ¢esitli tanimlarin
bulunmasinda etkili olmaktadir. Kurumsal kiiltiir ile ilgili baz1 tanimlar soyledir (Acar,
2019, s. 3-5):

e Kurumsal kiiltiir, belirli donemleri kapsayan ve belirli bazi toplumlarda ortaya

¢ikmis olan hem agik hem de kolektif sistem olarak tanimlanmaktadir.
e Kurumsal kiiltiir, is gorme ve o isi yonetebilme becerisidir.

e Kurumsal kiiltiir, orgiitiin gerceklestirmeyi istedigi amagclart dogrultusunda
davranilmasi konusunda ¢alisanlarina yardim eden ve formel olarak kabul edilen

kurallar biitiiniidiir (Van Muijen, 1999).

e Kurumsal kiiltiir, 6rgiit ¢alisanlarinin davraniglarin1 belirleyerek kurumsal is
goérmenin nasil gergeklesecegini belirten davraniglar biitiiniidiir (Berberoglu,

Besler, & Tonus, 1998).

e Kurumsal kiiltiir, 6rgiit ¢alisanlarinin davraniglarini sekillendirmeye yardimei

olan inang¢lar biitiintidiir.

1.5.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Profesyonellik, Yeni is bulma olanaklari, Issizlik orani, Sektdriin durumu,
Ulkenin sosyoekonomik durumu vs. drgiitsel bagliliga etki eden degiskenler drgiit dis
faktorler olarak ifade edilmektedir.

Profesyonellik ¢alisanlarin mesleklerine olan bagliliklari ile ilgili kavramdir. Ayn
zamanda c¢alisanlarin yapmakta olduklari islerde uzmanlagmasi, meslegi ile biitiinlesmesi
anlamima da gelmektedir (Bozok, 2016, s. 25). Fakat son zamanlarda profesyonellik
kavrami ekonomik olarak kisinin ¢ikarlarina ve menfaatlerine uygun olana yonelmesi
anlaminda kullanilmaktadir (Bilgig, 2017, s. 43). Profesyonel davranan kisiler, kendileri
icin daha uygun bir ig bulduklar1 zaman ¢alistiklar1 kurumdan ayrilmay: tercih ettikleri
i¢in duygusal bagliliga ¢ok fazla dnem vermemektedirler (Bilgig, 2017, s. 44). Bu durum



15

profesyonel hareket eden kisilerin 6rgiite olan bagliliklarinin daha diisiik oldugunu ortaya
koymaktadir.

Kisilerin ise basladiktan sonra alternatif ig imkanlarini degerlendirmeleri de
orgiitsel baglihig etkileyen orgiit dis1 bir faktor olmaktadir. Birey, cesitli nedenlerle
orgiitten ayrilmak istediginde yeni ig bulma cabasi icine girmektedir. Yeni bir is
buldugunda da orgiitten ayrilmay1 tercih etmektedir. Ancak bireyin yeni bir is
bulamamasi1 durumunda calistig1 6rgiite olan bagliliginin arttig1 bilinmektedir.

Issizlik orani, Sektdriin durumu, Ulkenin sosyoekonomik durumu da &rgiitsel
bagliligr etkileyen orgiit dist faktorler olmaktadir. Ekonomik anlamda gelismemis
iilkelerde ¢alisanlar ise girmenin zor oldugunu diisiinmekte ve is bulmakta zorlandiklari
icin ¢alistiklar1 orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir (Simsek B. , 2013, s. 43). Ekonomik
anlamda gelismis olan iilkelerde ise yeni is imkéanlar1 ¢ok daha fazla oldugu igin
calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 zayiftir. Yeni is bulduklarinda bunu degerlendirip
uygun gordiikleri takdirde orgiite olan bagliliga 6nem vermeden isten ayrilmaktadirlar.
Bu durumu 6nleyebilmek ve ortadan kaldirmak i¢in kurum kiiltiiriiniin yayginlastiriimasi
gerekmektedir (Bilgig, 2017, s. 43-44).

1.6. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik, calisanlar ve orgiit bakimindan biiyiik bir énem tasiyan
kavramdir. Insanlar, calistiklari kurumda birtakim amag¢ ve degerler igin bir araya
gelmekte ve biitiinii olusturmaktadirlar. Insanlar arasinda paylasilan ortak degerler
olmasi ve bu degerlerin birden fazla olmasi o kurumda gii¢lii bir kurum kiiltiirii oldugu
anlamina gelmektedir. Isletmelerde giiclii bir kurum kiiltiirii olusturmak kurum igindeki
birligi saglayarak etkinlik, verimlilik ve siirekliligi artirmaktadir. Orgiit ile ¢alisanlarin
devamli birbirlerine katki saglamalar1 birbirleri arasinda bagliligin  siirmesini
saglamaktadir (Samatov, 2006, s. 65-67).

Orgiitsel baghlik hem ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma kars1 sadakat duygularini
artirmakta hem de c¢alisanlarin kurum kiiltiirline uyum saglamlarina yardimci olmaktadir.
Bir kurumun ¢aligsanlari, kendi kurumlarina karsi aidiyet hissetmediklerinde o kurumda
kalmak istememektedirler. Dolayisiyla bu durum isgiicii devir oranmin artmasina,
verimlilik, etkinlik ve performansin azalmasina neden olmaktadir. Bu durum kurumun
zarar gOrmesine ve itibarin1 kaybetmesine yol agacaktir. Ancak kurum calisanlari,
calistiklar1 kuruma kars1 aidiyet hissederek calistiklarinda o kurumda istekli bir sekilde
kalmaya devam edeceklerdir. Boylece isten ayrilmalar azalacak, verimlilik, etkinlik,
performans ve is memnuniyeti artacaktir (Bal, 2020, s. 25). Bu konuya Hawthorne
Deneyleri ile McGregor (1957)’un X Teorisi ve Y Teorisi 6rnek olarak verilmektedir.

Neoklasik Yonetim teorisinin ortaya ¢ikmasini saglayan ¢alismalardan ilki Elton
Mayo ile arkadaslarmim (1930) sekiz yil boyunca yaptiklar1 Hawthorne Deneyleri
olmustur. Bu deneyde ¢alisanlarin daha rahat gézlemlenebilmesi i¢in iki farkli grup
olusturulmustur. Bu gruplardan ilki kontrol grubudur. Bu grup isletmenin higbir
degisiklik yapmadan eski halini siirdiirdiigii bir gruptur. Ikinci grup ise bir deney
grubudur. Bu grupta c¢alisanlar yine ayni isi yapmakta fakat bu grubun calisma
kosullarinda degisiklikler yapilmaktadir. Isiklandirma ve aydinlatma ile ilgili deneyler
yapilarak test odalarinda insanlar degerlendirilmekte ve miilakat programlarina dahil
edilerek gozlemlenmektedir (Ekinci, 2019, s. 25-26). Hawthorne Deneylerinde 6zellikle
insani iliskilere 6nem verilerek ¢alisanlarin dinlenebilmeleri i¢cin molalar verilmekte ve
insanlar odiillendirilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticiler, ¢alisanlara yetki vermekte ve
calisanlarin problemlerini ¢6zmek icin onlarla toplantilar yaparak onlar1 Orgiitiin bir
parcast olarak goriip sorunlarin birlikte ¢6ziilmesini saglamaktadir (Geng, 2012, s. 113-
116).
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Yapilan deney neticesinde eski sartlarda ¢aligmaya devam eden kontrol grubunda
is giicii devir hizinin yiizde iki yiiz elli civarinda oldugu tespit edilmistir. Karsilastirma
yapilmast i¢in ¢alisma kosullarinda farkliliklar yapilan deney grubunun is giicii devir hiz1
tespit edilmeye calisilmis ve bu oranin yiizde bes ile yiizde alti civarinda oldugu
belirlenmistir (EKinci, 2019, s. 25-26). Ayrica deney grubunda galisan insanlar arasinda
informal iliskiler ve grup dinamigi olustugu gézlemlenerek ¢alisanlarin daha mutlu ve
istekli calistiklart fark edilmistir. Bu durum deney grubunun verimliliginin artmasini
saglayarak insana 6nem verilmesi gerektigini ortaya koymustur (Geng, 2012, s. 113-114).

Hawthorne Deneylerinin ardindan beseri iliskilere yonelik bircok teori ortaya
¢ikmistir. Bunlardan biri de McGregor (1957)’a ait X ve Y teorisidir. McGregor,
“Organizasyonlarin Beseri Yonii” isimli ¢alismasinda X ve Y teorisinden bahsederek
insani iki farkli sekilde ele alan bir yonetim anlayisindan bahsetmektedir.

X teorisine ait baslica ilkeler su sekildedir (Akinc1 Vural, 2016, s. 24):

e Insanlar galismay1 sevmeyen varliklardir. Bu nedenle ilk firsatta o isten

kurtulmak isteyeceklerdir.

e Orgiitiin  gerceklestirmek istedigi amaclara kars1 c¢alisanlar isteksiz
davranirlarsa o isi gerceklestirmek icin zorlanmali, cezalar verilerek korkmasi

saglanmali ve denetlenerek yonetilmelidir.

e (Calisanlar sorumluluk almay1 istemezler. Dolayisiyla inisiyatif kullanmaz ve

risk almazlar. Calisanlarin en temel 6nceligi kendilerinin giivenligidir.

X teorisi, Klasik yonetim diigiincesine benzetilmektedir. Bu teoriye gore insanlar
bencil, pasif ve c¢ikarlarimi diistinen varliklardir. Bu teoride tipki klasik yonetim
diisiincesinde oldugu gibi insanlara sorumluluk verilmesi gerekli goriilmez. Ciinki
insanlar hep baskalarindan emirler alarak kendilerine verilen isleri yapan varliklar olarak
goriilmektedirler. Insanlar merkezi yonetim anlayisiyla yonetildikleri i¢in yetki devri
yapilmamaktadir. Insanlarin dogustan gelen bir tembellige sahip olduklar1 ve ¢aligmay1
sevmedikleri 6ne siiriilmiistiir. Bu nedenle insanlar1 ¢alistirmak i¢in onlar1 zorlayarak ve
korkutarak motive ederek calisanlar {izerinde bir otorite kurabileceklerini
ongormektedirler.

X teorisinin aksine Y teorisine ait baglica ilkeler ise su sekildedir (Akinc1 Vural,
2016, s. 24):

e Insanlarin calisma esnasinda harcadiklar fiziksel ve diisiinsel ugraslar tipki bir

oyun veya dinlenme gibi dogal bir durumdur.

e Insanlar dogustan tembel degildir. insanlar ¢alistiklar1 isletmelerde birtakim

olumsuz deneyimlere sahip olduklari i¢in olumsuz davranis sergilemektedirler.

e C(Calisanlarin Orgiitsel amaglar1 gerceklestirebilmeleri icin kisiler bir isi
yapmaya zorlanmamali ve cezalandirilmamalidir. Calisanlara birtakim
sorumluluklar verilerek kendilerini yonetebilme ve denetleyebilme imkani

saglanmalidir.
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e Sorumluluk verilen islerde ¢alisanlarin basarili olmasi durumunda ¢alisanlar

odiillendirilmelidir.

e insanlar uygun kosullarda calistiklari zaman sorumluluk almaktan

cekinmemekte ve bagka sorumluluklar almay istemektedirler.

e insanlar yapabileceklerinin de iistiinde bir yetenege sahip olan varliklardir.
Onemli olan insanlardaki o yetenedi kesfedebilmek ve yetenegin ortaya

cikmasini saglayabilmektir.

Y kurami, Neoklasik yonetim diisiincesine benzetilmektedir. Bu teoriye gore
insanlar aktif, yaratici, gelecekte daha basarili olma potansiyeline sahip olan varliklardir.
Bu teoriye gore insanlar dogustan tembellige sahip olan varliklar degillerdir. Onemli olan
insanlara iyi c¢alisma kosullar1 saglayabilmektir. Insanlarm baskalar1 tarafindan
yonetilmeye degil kendi kendilerini yOnetebilmeleri ve denetleyebilmeleri
gerekmektedir. Dolayistyla insanlara sorumluluklar verilmeli ve yetki devri yapilmalidir.
Insanlar sorumluluklar1 ne dlgiide yerine getirirse o Slciide ddiillendirilmeli ve takdir
edilmelidir. Insanlar1 sadece ekonomik anlamda degil sosyo psikolojik anlamda da
giidiilemek gerekmektedir.

X ve'Y teorisi birbirinin karsit1 olan birer teoridir. Her iki teoride de insan iligkileri
tizerinde durulmaktadir. X teorisinde ¢ok kati ve sert bir yonetim anlayist hakimdir.
Kararlar1 yoneticiler vermekte ancak suclananlar genellikle calisanlar olmaktadir.
Insanlara fazla para verip onlardan yapabileceklerinin iistiinde bir ¢aba istenilmekte ve
calisanlar bunun i¢in zorlanmaktadir. Insanlar tembel ve pasif olarak goriilmekte ve onlari
calistirmak i¢in stirekli zorlamak gerektigi ifade edilmektedir.

Y teorisinde 1liml1 ve ¢aliganlar ile iyi iligkiler kurmak isteyen bir yonetim anlayisi
hakimdir. Calisanlarin karar verilirken siirece dahil edilmeleri saglanmakta ve bir sorun
oldugunda ¢alisanlar degil yoneticiler suglanmaktadir. Insanlar1 sadece para ile motive
etmek dogru degildir. Ciinkii insanlar sosyal varliklardir. insanlarm takdir edilip
odiillendirilmesi gerekmektedir.

Orgiitlerin kendi calisanlarinin drgiitsel bagliliklarini artirabilmeleri icin birtakim
caligmalar yaparak strateji ve politika belirlemeleri gerekmektedir. Clinkii 6rgiit i¢inde
calisan herkesin kendisini Orgiitiin sahibiymis gibi hissetmesi ve Orgiitii benimsemesi
gerekmektedir. Yapilacak olan ¢aligmalar ve belirlenecek olan politikalar ile stratejilerin
hem orgiit hem de ¢alisanlar yararina olmasi gerekmektedir. Boylece hem orgiit yagsamin
devam ettirebilecek hem de Orgiitiin calisanlar1 islerinde daha mutlu ve huzurlu
olacaklardir. Bu konuya durumsallik yaklagimi 6rnek olarak verilmektedir (Akinci Vural,
2016, s. 25-27).

Klasik ve neoklasik teorilerinin Orgiitsel olaylar1 agiklamada yetersiz kalmasi
1970’li yillardan sonra ortaya c¢ikan durumsallik yaklagimimin gelismesine katki
saglamustir. Durumsallik Yaklasimi kavramini 1967 senesinde ilk kez Paul Lavrence ve
Jay Lorsche kullanmislardir. Durumsallik yaklasimi, her yonetim sisteminin her yerde
her kosulda gecerli olmadigint ve durumdan duruma degistigini ifade etmektedir. Her
durumun kendine has 6zellikleri bulunmaktadir ve farkli ydonetim uygulamalarina ihtiyag
duyulmaktadir. Dolayisiyla yoneticilerin farkli durumlara 6zgii farkli yollar bulmasi
gerekmektedir.

Durumsallik yaklagiminin amaci, ydneticilerin organizasyon yapist icerisinde
basariya ulasabilmesi icin birtakim olas1 stratejiler Onermektir. Durumsallik
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yaklasimi’nin yoneticiler tarafindan tercih edilmesinin bir¢ok sebebi vardir. En 6nemli
sebeplerden biri ‘en iyi tek yol’ tercih edilip uygulandiginda birtakim sorunlara ayni
cevaplar alinmakta fakat farkli kosullarda daha once belirledikleri sert yaklagimlarin
uygulanmasi durumda iyi bir sonu¢ alinmamaktadir. Dolayisiyla durumsallik yaklasimi
ile her durumun kendine has oldugu ve farkli yonetim uygulamalarina ihtiya¢ duyuldugu
iddia edilmistir (Akinc1 Vural, 2016, s. 26-27).

Tim bu yonetim yaklasimlarinda ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarinin yillar
icinde ge¢irdigi siirecler anlatilirken kurum kiiltiiriintin de orgiitsel bagliliga etkisi
tizerinde durulmaktadir. Kurumsal kiiltiire ait bilgilere ikinci boliimde yer verilmektedir.
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IKINCIi BOLUM
KURUMSAL KULTUR
2.1. Kiiltiir Kavrami ve Kiiltiiriin Olusumu

Kiiltiir kelimesinin kékeni Latince "Cultura” fiilinden gelmektedir. Klasik Latince
‘deki bu fiil "biiylimek" anlamina gelmektedir. Ge¢mis yillarda tarim ve alet yapmak gibi
isler ile iliskilendirilmis olan kiiltiir kavrami zamanla degisim gostermis ve
farklilagsmistir. Kiiltiir kelimesi, 18’inci yiizyildan evvel ekip bigmek ve topragi islemek
anlamlarinda kullanilirken 18’inci yiizy1ll sonunda Almanca‘da kisinin zihinsel
kapasitesinin olusturdugu deger olarak kullanilmaya baglanmigtir (Cirak, 2020, s. 27).
Insanlar1 farklilastiran en oOnemli o&zelliklerin toplumsallik ile iletisim oldugu
Ongorilmiistiir. Kiiltiir, cok yonlii bir iletisime sahip oldugu i¢in insanlara ait karmasik
ve gelismeye devam eden toplumsalligin bir {iriinii olarak goériilmiistiir (Oguz, 2011, s.
128).

Kiiltiir kavrami hem ge¢miste hem de gilinlimiizde ¢ok fazla kullanilmaktadir.
Ancak kiiltiir hala degisim ve gelisim gosteren bir kavram oldugu igin birgok farkli bakis
acist ile farkli tanimlar yapildigindan az anlasilan bir kavram olmustur (Giircay, 1994, s.
38). Literatiirde de kiiltiiriin tanimi1 konusunda pek ¢ok ¢alisma yapilmis olmasina ragmen
tam bir fikir birligi bulunmamaktadir. 18’inci yilizyilda yasanilan diisiince ve inang
farkliliklarindan dogan kiiltiir tartismalart glinlimiizde hala devam etmektedir (Arslantas,
2008, s. 106).

1871 yilinda kiiltiir kavraminin en eski tanimlarindan birini yapan Tylor (1865),
kiiltiirii ‘Bir toplumdaki bireylerin bilgileri, inanglari, sanat anlayislari, ahlak ve hukuk
kurullari, gelenekleri ve aligkanliklarindan olusan karmagsik bir biitlin’ olarak
tammlamistir (Aktan & Tutar, 2007, s. 2). Voltaire ise insanlarin zekalar1 ile hem
yeteneklerini hem de davranislari gelistirip iyilestirebildiklerini, zevklerini
inceltebildiklerini ve bu etkinligin neticesinde insanlarin kazanmis olduklar1 6zellikleri
kiiltiir olarak tanimlamistir (Gilirgay, 1994, s. 38). Kiiltiir hakkinda yapilan tanimlarda
kiiltiiriin “yiiksek genel bilgi’ seklinde tanimlandig1 da goriilmektedir (Arslantag, 2008, s.
106).

Kiiltlirtin 6grenilmesi 6miir boyu siirmektedir. Kiiltliriin olusumu insanlarin hem
kiltirii 60grenmesi hem de c¢evreleriyle iletisim kurup etkilesim halinde olmalar
sonucunda ortaya ¢ikmakta ve insanlar arasinda kiiltiiriin aktarimi saglanmaktadir
(Tezcan & Pado, 2018, s. 277-278). Kroeber (1985)” in yapmis oldugu tanima gore kiiltiir;
toplum tarafindan 6grenilen ve aktarilan davranislar, toplumun ortak fikirleri, degerleri,
aligkanliklar1 ile bireyin motive olmasini saglayan davraniglarin biitiiniidiir (Tezcan &
Pado, 2018, s. 277). Hofsted (2001)’e gore ise kiiltiir, bireylerin geng yaslarda 6grendigi
ve bir grubun mensuplarini diger grubun mensuplarindan farkli kilan inanglara, degerlere
ve varsayimlara sahip olmalari durumudur (Cirak, 2020, s. 34). Kisaca kiiltiir, bir grubun
benzer davranis kaliplarin1 tanimlama siirecinde insan gruplarinin yasam tarzlarindaki
farkliliklar1 sorgulamak i¢in bir arag olarak kullanilmaktadir.

Kiiltiir, bir toplumun benligini olusturan ortak fikirler ile diisiinceleri, o topluma
hitap eden inanglari, i¢inde bulundugu toplumun tutum ve davranis bigimlerini i¢eren bir
biitiindiir. Kiiltiir bireyler tarafindan olugsmakta ve toplumun yapisini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla birey toplumun bir parcasi olmakta ve kiiltiir, toplumun olusturup aktardigi
diisiinceler ile davranig yapilarini gostererek i¢inde bulunulan toplumun ortak degerlerini
aksettirmektedir (Arslantas, 2008, s. 105-107).
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2.2. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiiltiir kavrama ile ilgili bir¢ok farkli tanimlar olmasina karsin kiiltiiriin baz1 ortak
Ozellikleri bulunmaktadir. Kiiltiiriin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Tezcan &
Pado, 2018, s. 277-278), (Arslantas, 2008, s. 106):

Kiiltiir, kalitimsal degildir ve sonradan 6grenilebilmektedir.

Kiiltiir, insan {Uriintidiir ve toplumsal olma 6zelligine sahiptir. Bu durum bireyi

diger tiim canli ¢esitlerinden farkli kilan bir 6zellik olmaktadir.

Kiiltiir, ¢aga uyum saglayabilmek i¢in donemin ihtiyaglarina gore degiskenlik

gosterebilmektedir.

Kiiltiir, bireylere birakilan sosyal mirastir.

Kiiltiir, hem maddi hem de manevi 6geleri iginde barindirmaktadir.

Ortak bir dil kullanilmasi yalnizca kiiltiiriin korunmasi ile miimkiin olmaktadir.

Kiiltiir, bireysel degildir. Kiiltiir bireylerin hem davranig bi¢imi hem de yasayis
seklidir.

Kiiltiir birikimdir. Gegmisten gelecege yon veren bir tarihe sahip olmakta ve

stireklilik gostermektedir.
Kiiltiir, toplumun sosyal kisiliginin sembolii olarak goriilmektedir.

Kiiltiir, toplumsaldir ve toplumun diisiince yapisi ile ihtiyaclarin1 ortaya

koymaktadir.

Kiiltiir, bir toplumun benligini ortaya ¢ikartmasini saglayarak bireyin kim

oldugu sorusuna cevap olan degerler biitiiniidiir.

Kiiltiir, var olan bir toplumu diger toplumlardan ayirabildigi i¢in siniflandirma

ozelligine sahip olmaktadir.
Kiiltiir toplumsal diizeni saglamaktadir.

Kiltir stirekli gelisim gostermektedir. Duragan olmayan bir yapiya sahip
olmaktadir. Bu durum toplumlarin diinii, bugiinii ve yarmi i¢in 6nem arz

etmektedir.

Kiiltiir, toplumda yer alan kisilerin tavir ve tutumlar1 ile motivasyon ve

verimliliklerini etkilemektedir.
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2.3.Kiiltiirii Olusturan Faktorler
2.3.1. Dil

Dil, bireylerin iletisim kurmak amaciyla kullanmig olduklari anlamli semboller
biitiinlidiir. Dil, topluma birakilan kiiltiirel bir miras olarak goriilmektedir. Diinya
tizerinde var olan her bir dil ait oldugu toplumun mensuplari tarafindan kullanilmaktadir.
Diller her yonden konusulduklar1 toplumlarin kiiltiirlerini yansitmaktadir. Bu nedenle
dilbilimciler toplumlar {izerinde incelemeler yaparken o toplumlarin yerel dillerini de
O0grenmislerdir. Bu sayede toplumlarin kiiltiirlerini daha iyi anlayarak 6grenmislerdir
(Altin Giilova & Demirsoy, 2012, s. 52).

2.3.2. Din ve Inanglar

Kiiltiirti olusturan diger faktdrlerden biri de din ve inanglardir. Her bireyin i¢inde
bulundugu toplumun farkli dinlere ve inanglara sahip bir yasam bic¢imi vardir. Bireyler
bir sekilde bir dine ve inanca sahip olarak yasamlarini devam ettirmislerdir. Din,
bireylerin ortak duygulari ile inanglarinin biiyiik 6l¢iide gelismesini saglayan toplumsal
bir kurumdur. Inanglar, insanlarin yasamlarinin bir kismina dair algilarm ve bilgilerin
devamli bir organizasyonudur. Toplumlarin sahip olduklari inanglar arasinda benzerlikler
olabilmektedir. Bu durum benzer inanclara sahip toplumlarin kiiltlir inanglarini da
etkilemektedir (Uzun, 2020, s. 11-12).

2.3.3. Degerler

Degerler, insanlarin amagclar ile davranislarini belirlemede nelerin dogru ya da
yanlig oldugunu bizlere gostermektedir. Ayn1 zamanda degerler, bireylerin hem giizel
hem de iyi olana yonelirken kullanmis olduklar1 ve sosyal yasamin ana ¢izgisini olusturan
kiiltiirel olarak belirlenmis standartlardir. Her toplumun ve kurumun kendine 6zgii ya da
birbirine benzer degerleri ve kiiltiirleri bulunmaktadir (Akinct Vural, 2016, s. 159-161).
2.3.4. Normlar ve Yasalar

Tarihsel siire¢ icerisinde yazili olmayan kiiltiir kurallari, yazili olan hukuk
kurallarindan daha 6nce gelismistir ve hukukun gelismesine katki saglamistir. Hukuk
kurallarinin gelisimi siirecinde; toplumun 6rf, adet, gelenek ve ahlak kurallar1 en 6nemli
faktorlerden olmustur. Hukuk, toplumun genelinin deger yargilarini iginde barindirir.
Hukukun temel amaci toplumsal ve sosyal hayat diizenini saglamaktir. Kiiltiir, yani yazili
olmayan kurallar ile yazili olan kurallarin birbirleri ile ¢atismamasi, toplumsal diizenin
stirdiirtilebilirligi agisindan 6nem arz etmektedir. Toplumlarin gelisim ve degisimleri,
hukuk kurallarinin da degismesini saglar. Ayn1 zamanda hukuk kurallarinin degisimi de
toplumsal kiiltiirii etkileyen faktdrlerdendir (Ugiincii, 2016, s. 353-356).

2.3.5. Ahlak Kurallar

Ahlak dilimize Arap¢adan girmis bir kelime olup seciye, tabiat, huy manalarina
gelen hulk kelimesinden tiiremistir. Ahlak kelimesi hulk veya huluk kelimesinin ¢ogul
halini ifade etmektedir. Latincede ise huy anlamina gelen ethos kelimesinden tiiretilmis
olan etik kelimesi kullanilmaktadir. Ahlak daha ¢ok toplumdan topluma degiskenlik
gosteren bir olgu iken etik kavrami daha ¢ok evrensel bir hiiviyete sahiptir. Bu sebeple
evrensel etik kurallari, bolgesel ahlaki kurallarin yap1 taglarindan meydana gelir. Ahlak
toplumlar arasi iligkilerin diizenlenmesi ihtiyacidir. Bu ihtiyaglar cografi kosullara, iklim
kosullarina, yerlesim yerlerinin gé¢ ve ticaret yollart ile olan baglantisina, cografya
lizerinde yasayan insanlarin inanglarina ve baska bircok dis etkene gore degiskenlik
gosterir. Birinden hayalinde bir hayvan canlandirmasini istersek Giliney Amerika'da
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yasayan kisi ile Ortadogu'da yasayan kisinin aklina ilk gelen hayvan nasil farkli ise, farkli
cografyalarda yasayan ve farkli inanglara sahip olan toplumlarin da belli bir meseleye
kars1 ahlaki tutumlart farkli olabilir. Ahlak anlayisi mekan, kisi ve topluma gore
degisebilecegi gibi zamana gore de degisime ugrar. Ahlak ile birlikte kiltliriin de
degismesi kacinilmazdir. Bu degisimin en bariz orneklerini Bati toplumlarinda
gorebiliriz. Ronesans ve Aydinlanma ile birlikte; topluma, tanriya, dine, bilime, devlete,
ahlaka kisacas1 maddeye ve manaya olan bakis acilari biiyiik 6l¢iide degismis ve buna
bagli olarak kiiltiirel bir doniistimiin i¢ine girmislerdir. Bu doniisiim kimilerine gore
miispet kimilerine gdre menfi olabilmektedir. Ornegin Weber (1999)'e gore Protestan
ahlaki Bat'nin kapitalizme dogru gitmesinde itici giic olmustur. Iktisadi alanda
ilerlemeye yogunlagan protestanlar, ticaret ahlakini dindarliklariin bir pargast olarak
gordiiklerinden ortaya kaliteli iiretim mallari, isini yiiksek standartlara gore yapan
zanaatkarlar, borcuna sadik miisteriler ve saticilar ¢ikmistir (Weber, 1999).

Adorno'ya gore ise Aydinlanma c¢agindan sonra ortaya ¢ikan kapitalist kiiltiir
insan1 sadece tiiketim 0gesi olarak gormiis, sanat ve insan sadece maddi bir deger ile
olgiilebildigi miktarda kiymet kazanmistir (Adorno, 2001, s. 61). Sonug olarak insanligin
basindan beri ahlak kiiltiiri dogurmus, kiiltiir nesillerden nesillere toplumsal kalitim
yoluyla aktarilmis ve zamanla degiserek toplum ahlakina, ticaret ahlakina, siyaset
ahlakina, ig ahlakina yon vermistir.

2.4. Kurumsal Kiiltiir Kavrami

Literatiirde kurumsal kiiltiir kavrami kurum kiiltiirti, Orgiit kiltiri ve
organizasyonel kiiltiir olmak tizere pek ¢ok farkli bi¢imde kullanilmaktadir (Kurt, 2016,
S. 4). Bu ifade edilen kavramlarin farklilik gosterdigi sGylense bile birbirlerinin yerine
kullanilan kavramlar oldugu bilinmektedir. Bu kisimda kurumsal kiiltiiriin tanimi
yapilarak bu kavramin ortaya ¢ikisindan ve gelisiminden, kurumsal kiiltiiriin olusmasina
etki eden faktorlerden, kurumsal Kkiiltiirii olusturan ogelerden, kurumsal Kkiiltiir
modellerinden, kurumsal kiiltiiriin 6zelliklerinden ve dneminden bahsedilecektir.

2.4.1. Kurumsal Kiiltiiriin Ortaya Cikisi, Gelisimi ve Tanimi

Kurum kiiltiiriine dair ilk incelemeler Amerika’da Peter ve Watermen (1982)
onciiliigiinde yapilirken Japonya’da Pascala ve Athos (1980) onciiliiglinde yapilmistir
(Giircay, 1994, s. 65). Literatiirde kurumsal kiiltiir, isletme kiiltiiri, orgiit kiiltiirii, kurum
kiltiirii gibi pek ¢ok farkli sekilde ifade edilmektedir. Kurumsal kiiltiir, isletmenin misyon
ve vizyonu, ama¢ ve hedefleri ile isletmenin ortami ve basarisi i¢in yerine getirilmesi
gereken birtakim ihtiyaglardan ortaya ¢ikmaktadir (Okay, 2005, s. 223-224). Kurumsal
kiltiir, isletmedeki pek cok calisanin zamanla gelistirdikleri birtakim grup normlaridir.
Bu grup normlari, ¢alisanlarin alisilagelmis davranis bi¢imleri olup herkes tarafindan
farkina varilmadan gergeklestirilen eylemlerdir (Terzi, 2000, s. 8). Eger bir isletmede
kurum kiiltiirii olusup isletmedeki faaliyet gosteren her bir kisiye bu kiiltlir benimsetilirse
o zaman o isletmedeki calisanlarin her birinin kuruma olan aidiyetleri artar ve kurumu
her yoniiyle sahiplenirler. Dolayisiyla kurumsal kiiltiir, kurum ¢alisanlarina farkli bir
kimlik kazandirip ¢alisanlarin kuruma olan aidiyetlerinin artmasina yardim ederek
calisanlar tarafindan paylasilan deger, tutum, inan¢ ve varsayimlar ile g¢alisanlarin
beklentilerini, duygularini ve etkilesimlerini ortaya koymaktadir (Simsek & Fidan, 2005,
s. 17).

Kurum kiiltiiri hakkinda yapilan pek ¢ok tanim bulunmaktadir (Simsek & Fidan,
2005, s. 14). Schein’a gore (1992), Kurum kiiltiirii, kurumsal davranig kaliplarindan
olugmaktadir ve kuruma yeni katilan iiyelere kalitimsal olarak aktarilmaktadir. Bu sayede
kuruma yeni katilan {iyeler, kurumun ortak dilini, diisiince tarzin1 ve bigimini
benimseyerek kurum iginde nasil davranmalar1 gerektigini ogrenirler. Uyeler aras
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aktarim yolu ile gelisen kurum kiiltiirii, tiyelerin problemlere karsi kuruma 6zgii
gelistirdikleri ¢6ziim yontemleri sayesinde siirdiirebilirligini korumaktadir. Kurumun
ayakta kalmasi igin siirdiirebilir ve istikrarli olmasi1 gerekmektedir. Bu durum ancak
kurum kiiltiiriiniin siirekli aktarilmasi ile miimkiindiir (Durgun, 2006, s. 118).

Istikrarli bir kurum kiiltiiriiniin baz1 dezavantajlarindan da bahsedilmektedir.
Kurum i¢inde bazi kaliplarin oturmus olmasi, kurum personellerinin o kaliplarin disina
cikmasini zorlastirir. Bu da problemlere yaklasimdaki bireysel 6zgilinliigiin 6niindeki en
bliyiik engellerdendir. Her kurumun problemlere yaklasimi kendine 6zgiidiir. Saglam bir
kurum kiiltiirii, bir probleme yaklasimdaki tavri belirledigi i¢in bu tavrin disindaki
davraniglar “anormal’ olarak kabul edilebilir. Ayrica saglam bir kurum kiiltiirti, degisime
acikligi, fikirsel cesitliligin ve ilerlemenin Oniinde engel teskil etmektedir (Durgun,
2006, s. 118).

Wallach (1983), kurum kiiltirinii 3 alt boyuta indirgeyerek incelemistir.
Incelenen {i¢ alt kiiltiir; biirokratik kiiltiir, yenilik¢i kiiltiir ve destekleyici kiiltiir olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Biirokratik alt kiiltiirde gii¢ ve yetki ile otorite net bir sekilde
tanimlanip sistematik bir yap1 olarak konumlanmistir. Yenilik¢i alt kiiltiirde 6zellikle
degisim, gelisim ve girisimcilik ruhunu 6n planda tutmay1 hedeflemistir. Hem biirokratik
hem de yenilik¢i kiiltiire ilaveten destekleyici alt kiiltiir ile insani degerlere 6nem
verilerek insan iliskileri iizerinde durulmaktadir (Akyiirek vd., 2013, s. 56-57).

Spienza (2000) ise “Paylasilabilen inanglar biitiinii” olarak kurum kiiltiiriinii
tanimlamaktadir. Kilman’a gore ise kurum kiiltiirii; inang¢larin, fikirlerin, normlarin, deger
ve tutumlarin paylasilan bir biitlinii olusturmas1 manasindadir. Allen’in goriisiine gore
(1994), Kurum kiiltiirii; kurum igindeki kurallara siki sikiya bagh olmaktir (Giir¢ay, 1994,
S. 66).

Kurum kiiltiiriine dair pek ¢ok farkli kisi tarafindan farkli tanimlar yapilmis olsa
da yapilan tanimlarin ortak 6gesi kiiltiirel degerler olmaktadir (Simsek & Fidan, 2005, s.
15). Kisaca; yapilan tanimlarda kurumsal kiiltiiriin temelinde paylasilan deger, inang ve
varsayimlar ile birlikte davranis bicimlerinin yer aldigindan bahsedilmektedir (Akytirek
vd., 2013, s. 56).

Kurum kiiltiirii bireysel bir is olmayip kurumun benligini ortaya koymaktadir.
Kurum igerisindeki sosyal ve fiziki ortamin uygunlugu kurumun belirlenen ortak
amaglara ulasmasi icin c¢aligsanlar1 bu yonde motive ederek orgiitsel bagliligin artmasini
saglamaktir (Demir & Oztiirk, 2011, s. 18). Kurumlarda bir ¢alisan, ydnetici ya da o
kurumun miisterisinin tavir ve tutumlar1 bize kurum hakkinda bilgiler vermektedir.
Kuruma girdigimiz andan itibaren kapida sorumlu olan gdrevliden ve o alanda bulunan
esyalardan tutun da o kurumda yiiksek makamda olan bir yoneticinin {islubundan ve o
kisinin odasinin renklendirilmesi, esyalarini yerlestirme sekli bile kurum hakkinda bilgi
sahibi olmamiz1 saglamaktadir (Kurt, 2016, s. 6). Ciinkii bizim kuruma girdigimiz andan
itibaren gordiiklerimiz ve algiladiklarimiz dogrultusunda zihnimizde birtakim izlenimler
olugmaktadir. Bu izlenimlerin altinda kurum kiiltiiri yatmaktadir.

Isletmelerin kendilerine 6zgii 6zellikleri olmakla birlikte yasanilan durumlara
bakis agilarinda farkliliklar s6z konusudur. Bu farkliliklar da kurum kiltiiriiniin bir
pargasidir (Demir & Oztiirk, 2011, s. 18). Calisanlarin davramslar1 ve kurum icinde
birbirleri ile olan iliskileri de kurum kiiltiiriiniin bir pargasin olusturmaktadir. Insani
iliskiler hem 6zel sektorlerde hem de kamu kurumlarn ile kuruluslarinda onemli bir
gereklilik olarak ongoriilmektedir (Akyiirek vd., 2013, s. 56). Bir kurum, kendi
calisanlarma kurumun misyon ve vizyonunu benimseterek bu misyon ve vizyon
dogrultusunda ¢alisanlari ile kurumun amaglarina uygun bir sekilde hareket ettigi takdirde
o kurumun calisanin1 kaybetme ihtimali ¢ok azdir. Calisanlar kurum ile ne kadar
biitiinlesirlerse kuruma olan bagliliklar1 da o denli artig gosterip is giicli devir oraninin
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diismesi saglanacaktir. Bu durum kurumun hem nitelikli personelini baska firmalara
kaptirmayarak elinde tutmasin1 saglayacak hem de calisanlarin kuruma olan
bagliliklarinin artmasini saglayacaktir (Cankir, 2019, s. 159-161). Dolayisiyla kurum
icerisinde bir kiiltiir olusmus ve olusan bu kiiltiir herkes tarafindan kabul edilmisse
calisanlarin kuruma olan aidiyetleri yiiksek olup c¢alisanlar tarafindan o kurum her
yoniiyle sahiplenilmektedir (Simsek & Fidan, 2005, s. 17).

2.4.2. Kurumsal Kiiltiiriin Olusmasina Etki Eden Faktorler

Kurumsal kiiltiir bir anda kendiliginden meydana gelmemistir. Kurumsal
kiiltiirtiniin baslamasi, olusmasi, korunmasi, gelistirilmesi ve degisimini etkileyen pek
¢ok faktdr bulunmaktadir. Burada ozellikle kurucunun roli, liderin rolii, iletisim,
motivasyon, yonetim siireci ile organizasyonun yapisi ve 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktadir
(Akinci Vural, 2016, s. 95).

2.4.2.1. Kurucunun Rolii

Kurumun ge¢misten gliniimiize stiregelen gelenek, gorenek ve temel degerleriyle
o kurumun bugiine kadar neler yaptig1, yaptiklarinda ne kadar basarili oldugu bizleri
kurumsal kiiltiiriin ilk kaynagi olan kurucular aragtirmaya yonlendirmektedir. Kurum
kiiltlirtinii olusturan temel degerler, kurumdaki bireylerden, kurum igerisindeki bir
gruptan yahut kurumdaki iist kademe ya da alt kademe gibi bir¢ok farkli kisimlardan
kaynaklanabilmektedir. Giiglii kiiltiirlere sahip olan firmalarin misyon, vizyon ve isletme
stratejileri kurumun temel degerlerini ortaya koyan kuruculart ya da ilk liderleri
tarafindan olusturulmaktadir. Bu nedenle kurucular, kurumsal kiiltiiriin baslama
asamasina dair yaptiklari kurumsal ¢aligsmalarla kurum igerisinde 6nemli bir yere sahip
olmaktadirlar (Akinct Vural, 2016, s. 96-99).

2.4.2.2. Liderin Roli

Liderlik, kurumun gergeklestirmek istedigi hedeflerine ulagabilmesi i¢in astlarina
yetki tanimlayarak onlarin istekli katilimlarii sagladiklari sosyal etki siirecidir. Ayn
zamanda lider, astlarinin harekete gecmelerine olanak saglayarak zamanla astlarini birer
lider yapmak isteyen kisidir. Liderler ve kurum kiiltiirii arasinda biiylik bir iligki
bulunmaktadir. Liderler, kurumun kiiltiriini  kullanip  firmalarin1 ~ dogrudan
etkileyebilmekte ve calisanlarinin hayatlarinda anlamli hale gelebilmektedirler. Kiiltiiriin
bigimlenmesine liderler katkida bulunurken kisilerin bigimlenmesine de kiiltiir katkida
bulunmaktadir. Bu nedenle liderler, ¢alisanlarina ne oranda olumlu davranis sergilerlerse
kiiltiir de o oranda degisim gosterebilmektedir (Akinci Vural, 2016, s. 100-103).

2.4.2.3. letisim

Kurumun isleyisini saglamak ve kurumun hedeflerini gergeklestirmek amaciyla
kurumu olusturan birimler ve unsurlarla kurum ve kurumun dis ¢evresi arasinda olusan
ve devamlilik gosteren bir fikir aligverisidir. Ayn1 zamanda iletisim, ¢alisanlarin birimler
arast iliskilerde bulunarak kendi aralarinda anlagmalarina imkan taniyan toplumsal
stirectir (Gliglii & Sotirofski, 2011, s. 7). Diger bir deyisle iletisim, bir orgiitii 6rgiit yapan
o Orgiitiin ¢calisanlarinin 6rgiit igerisindeki birimler arasinda olusturduklari ¢esitli bilgi ve
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fikirlerin birbirlerine iletilmesini saglayarak orgiitteki bireyler ile birimler arasinda
faaliyet gosteren kisilerin kendi aralarinda anlagmalarina, kaynasmalarina yardimci olan
bir siirectir (Tiikenmez, 2017, s. 13).

2.4.2.4. Motivasyon

Bu sozciigiin Tiirkge *de net karsiligr bulunmamakta olup ‘motive’ sozciigiinden
tiretilerek ortaya c¢ikmistir. Bireylerin ulagsmayi hedefledikleri bir amaci
gerceklestirebilmek ve o amaca ulasabilmek i¢in kendi istekleri ve arzulariyla hareket
ederek caba gostermeleri “motivasyon” yahut “giidiilleme” seklinde ifade edilmektedir
(Tiikenmez, 2017, s. 14).

Orgiit yonetiminin en temel gorevlerinden biri &rgiitsel etkinligi saglamak
oldugundan dolayi ilk olarak ¢alisanlarin motive edilmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde
calisanlar yapmalar1 gereken islerde istekli olmadiklar1 siirece oOrgiitler, yoOnetsel
etkinlikten dogru bir sonuca ulasamayacaklardir. Calisanlarin kuruma fayda
saglayacaklari her is kolunda hizmet saglarken istekli olmalari gerekmektedir. Bunun i¢in
de kurum tarafindan calisanlarin motive edilip verilen isleri gerceklestirmeleri icin
isteklerini yogunlagtirmak ve ¢aliganlari tegvik etmek gerekmektedir (Akine1 Vural, 2016,
s. 105-106).

2.4.2.5. Yonetim Siireci

Kurumun belirlemis oldugu amag ve hedefleri gergeklestirebilmek i¢in zaman,
finansal kaynaklar, demirbaslar, hammadde ile yardimci maddeler ve en 6nemlisi insanlar
olmak iizere isletmenin tiim kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilabilecegi kararlarin
yonetim tarafindan alinmasi ve bu kararlarin uygulatilmasi siirecidir (Akinc1 Vural, 2016,
s. 107).

Kurumlarin kendilerine 6zgii farkli birtakim 6zellikleri oldugu i¢in her kurumun
yonetim siireci de farkli olabilmektedir. Ancak yonetim siirecinde mutlaka bir yoneten ile
bir yonetilen bulunmasi gerekli olup yonetim siireci, kurumdaki ¢alisanlarin arzulari ile
ihtiyaclarini 6n planda tutularak diizenlenmelidir (Tiikenmez, 2017, s. 14-15). {letigim ile
etkili yonetim siireci arasinda dogrudan bir iliski oldugu yapilan birgok arastirmalarda
ortaya konulmus bir gergektir. Kurumlarin agik, hizli, rahat ve dogru iletisime dayanan
yonetim siiregleri o kurumlarin kiiltiirlerini etkili bir bigimde calisanlarina aktararak
kurum kiiltliriinti gergeklestirme ve gelistirme olanag: saglamaktadir (Akinc1 Vural, 2016,
s. 108).

2.4.2.6. Organizasyonun Yapisi ve Ozellikleri

Kurumun yapisi, ozellikleri ve yetki dagilimi kurum kiiltiiriinii etkileyen
faktorlerden biridir. Isletmenin yapisi, o isletmenin cevresinin hizla nasil degisim
gdsterdigine bagl olarak esnek yahut sert olabilir. Isletme yapisinin bir baska énemli
yonil ise isletmedeki asil kararlarin nerede alinmis oldugunu tespit etmektir. Kurumlarin
bazilarinda asil kararlar1 veren iist yonetim olurken diger firmalarda karar mercii olan
diisiik diizeydeki yoneticiler olabilmektedir (Akinc1 Vural, 2016, s. 108).

Kurum kiiltiirtinii etkileyen bir diger faktdr kurumsal 6zellikler olmaktadir. Her
bir kurum, hacim ve karmasiklik agisindan farkliliklar gosterebilmektedir. Kurulus
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icindeki bireysel Ozgiirlik ile Ozerklige etki eden karar almadaki yetkilerin
merkezilesememesi durumu da kuruluglar1 birbirinden farkli géstermekte olup bunlarin
dereceleri de kurum kiiltiiriinii bigimlendirmektedir (Okay, 2005, s. 224).

2.4.3. Kurumsal Kiiltiirii Olusturan Ogeler

Kurumsal kiiltiiriintin 6gelerini {i¢ kisma ayiran Schien, ilk kisimda bes duyu
organimiz ile hissedip algilayabilecegimiz ve gozlemleyebilecegimiz nesnelerin
varhigindan bahsetmektedir. Ayn1 zamanda Schien, bes duyu organimizla
hissedebildigimiz i¢in en fazla ulasilabilirlige agik olan kismi ilk kisim olarak
degerlendirmistir. Ikinci kisimda ise normlar ile degerler oldugunu ifade etmektedir.
Ugiincii kistm olan son kisimda ise varsayimlar oldugunu belirtmistir (Kék & Ozcan,
2012, s. 115-116). Ancak yapilan literatiir calismalarinda arastirmacilar kurumsal kiiltiir
Ogelerini birgok farkli acidan ele almislardir. Ele alinan kurumsal kiiltiir 6geleri su
sekildedir: Degerler ve Varsayimlar, Normlar ve Inanglar, Oykiiler, Kahramanlar ve
Adetler, Semboller ve son olarak Dil 6gesi tizerinde durulmustur (Tiirkkan, 2017, s. 8-9-
10).

2.4.3.1. Degerler ve Varsayimlar

Degerler, kurumun amaclari, ideolojileri ve fikirlerinin toplamidir (Akinc1 Vural,
2016, s. 159). Kurum ig¢in neler daha kiymetli ve 6nemliyse bu o kurumun kurumsal
degerlerine bakilarak belirlenmektedir. Degerler daha ¢ok kurumda iyi ile kotii arasindaki
ayrimla ilgilidir (Tirkkan, 2017, s. 8-9).

Varsaymmlar, tartistlmazdir ayni zamanda kurumun iyeleri tarafindan
yargilamaksizin kabul gormektedir. Degerlere kiyasla varsayimlar daha kesin ve
gecerlidir. Dolayistyla kurumun degerlerini de etkilemekte ve yonlendirebilmektedir
(Turkkan, 2017, s. 8). Bu nedenle eger bir kurumun kurum kiiltiiriinii degistirmek
istersek, kiiltliriin en temel yapitasi olan varsayimlardan ise baslamamiz gerekmektedir
(Durgun, 2006, s. 118).

2.4.3.2. Normlar ve Inanclar

Normlar, kurumda herkes tarafindan uyulmasini gerektiren kurallardir.
Kurumdaki calisanlarin tutumlarinin ve davranislarinin uygun olup olmama durumu
kurumun normlarina gore belirlenmektedir. Bu tutum ve davranislarin uygun olup
olmadiginin degerlendirilmesi i¢in kurumun normlarimi arastirarak goézden gegirmek
gerekmektedir (Tirkkan, 2017, s. 8-9). Kurumlarda genellikle 6diillendirme ya da
cezalandirma metotlart ile korunmus olan normlar vardir. Kurumun normlarina goére
hareket edildiginde odiillendirme olusmaktadir. Ancak kurumun normlarina uygun
olmayan davranislar sergilenmesi durumunda cezalandirma metodu uygulanmaktadir.

Inanglar, bireylerin kiiltiirel degerlerinin ve kisisel dzelliklerinin birlesiminden
dogmaktadir. Yapilan aragtirmalarda inanglarin ve degerlerin benzer kavramlar oldugu
ifade edilmektedir. Ancak inanglar daha sert ve kati olmasi dolayisiyla daha kesin
hedefleri ifade etmektedirler (Tiirkkan, 2017, s. 9). Kurumlarda farkli inanglara sahip
insanlar bulunabilmektedir. Onemli olan kurumun farkl inanglara sahip olan calisanlarini
ortak bir dengede tutmasi ve calisanlarin kurumun amaglar1 dogrultusunda hizmet
etmelerini saglamaktir.
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2.4.3.3. Oykiiler, Kahramanlar ve Adetler

Oykiiler ile kurum galisanlarmin ge¢miste sahit olduklar1 ya da gegmiste yasanmis
olan durumlar dinleyerek bu yasanmis durum ve olaylar1 anlatmalari ifade edilmektedir.
Oykiiler vasitastyla kurumun kiiltiirel degerleri ile normlar iizerinde durularak bu
hususlar iizerinde aktarim ve paylasim yapilmaktadir. Oykiiler, kurum hakkinda aidiyet
duygusunu giiclendirerek kurum hakkinda calisanlar {izerinde pozitif etki saglamaktadir.
Tam tersi bir durum yasanip c¢alisanlarin kuruma karst gruplasmalara sebep olup
boliinmeyi gliglendirdikleri takdirde negatif etki olusturacaktir (Tiirkkan, 2017, s. 9).

Kahramanlar, kurumdaki ¢alisanlar i¢in idol olan kisi veya kisilerdir. Bu kisiler
genellikle kurumun yoneticileri ya da liderleri olmaktadir (Tiirkkan, 2017, s. 9-10).
Kahraman vasfinda olan kisiler kurumun degerlerini benliklerinde somutlastirip rol
modeli olup hizmet etmektedirler. Kahramanlar hem kurum kiiltiiriiniin giiciinii hem de
kurumun degerlerini ifade etmektedirler.

Adetler ise yazili degildir ancak kurumdaki islerin yapilig siirecini ve nasil
yapilmasi gerektigini ortaya koyan uygulamalardir. Adetler siireklilik gosteren ve giinliik
kurumsal uygulamalarda faaliyet gosteren yapidadir (Tiirkkan, 2017, s. 9).

2.4.3.4. Semboller

Semboller, bir kurumun isminin ya da simgesinin yer aldig1 figiirlerden
olusabilirken o kuruma ait logo ya da sloganin bulundugu kalem, defter, saat, ¢anta, kupa
vb. esyalardan da olusabilir (Tiirkkan, 2017, s. 9). Baz1 kamu ya da ozel sektor
kuruluglarinda orglitsel baglhiligi artirip ¢alisanlarin  motivasyonunu yiikselterek
verimliligi artirmak amaciyla ise yeni baslayan calisanlara kurumun logosunun ve
sloganinin yer aldig1 kisiye 6zel ¢antalar hazirlatarak bu cantalarin i¢ine yine kurumun
logosunun ve sloganinin oldugu defter, kalem ve bardak termoslar koymaktadirlar.
Ayrica ¢alisanlarin dogum giinlerinde onlara kurumun logo ve sloganinin bulundugu
hediye dogum giinii bardaklari, radyolar vb. hediyelik esyalar da verilebilmektedirler.
Kurumun sembolii olan bir esya, o kurumun c¢alisanlarinin kuruma olan aidiyet
duygularini artirarak kurumun ortak degerlerinin olusmasina katki saglamaktadir (Cankir,
2019, s. 159). Ayn1 zamanda ¢alisanlar igin yapilan tiim bu ¢alismalar kurumun imajini
da etkileyerek kurumsal kiiltiiriin gelisimine katk: saglamaktadir (Tiirkkan, 2017, s. 9).

2.4.3.5. Dil

Bir kurum ya da kurulusun en 6nemli iletisim araci1 o kurum/kurulusun dilidir. Her
kurum kendisine has deyimlere, mecazlara, birtakim argo kelimelere sahiptir. Her kurum
kullandig1 sloganlardan meydana gelen ortak bir dili kullanmaktadir (Tiirkkan, 2017, s.
10). Calisanlarin kendilerini kurumun bir pargasi olarak gormeleri i¢in kurumda
kullanilmakta olan dil ile konusma bi¢iminin anlasilabilir olmasi gerekmektedir.
Kullanilan dilin ¢alisanlar tarafindan anlasilmamasi o kurumdaki calisanlarin kurumu
benimsememesine ve aidiyet duygusunun azalmasina neden olmaktadir. Kisaca bir
kurumun kullanmis oldugu dil o kurumun kiiltiirii hakkinda bilgiler vererek kurumun
sadece ¢alisanlara degil ayn1 zamanda diinyaya olan bakis a¢isini da ortaya koymaktadir
(Turkkan, 2017, s. 10).
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2.4.4. Kurumsal Kiiltiiriin Ozellikleri

Kurum kiiltiirtine dair farkli birgok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlarda birbirini
tamamlayan ve agiklayan ortak goriisler de yer almaktadir (Simsek & Fidan, 2005, s. 21).
Bu goriislerin birgogu ayn1 zamanda bize kurum kiiltiiriiniin 6zelliklerini de vermektedir.
Bu 6zellikler su sekilde siralanmistir (Demir & Oztiirk, 2011, s. 20; Kaya, 2008, s. 123;
Tiirkkan, 2017, s. 3):

Kurum kiiltiirti, sonradan edinilen 6grenilmis bir olgudur.

Kurum kiltiirii, yazili metine sahip olmamakla birlikte kurum calisanlarinin

diisiince bi¢imleri ile hafizalarindaki inang ve degerlerdir.
Kurum kiiltiirti, stireklilik gésteren davranigsal kaliplardir.

Kurum kiltiirii, ekipteki c¢alisanlar arasinda paylasilir. Ciinkii  kurum
calisanlarinin aralarinda paylastigi degerler kurum kiiltiiriinii  ortaya

koymaktadir.

Kurum kiiltiiri, bireysel olmamakla birlikte kurumun kimligini ortaya koyan

sosyokiiltiirel bir olgudur.

Kurum kiiltiirti, kurumdaki tiim ¢alisanlar ve o kurumu olusturanlar tarafindan

paylasilan degerler biitiintidiir.
Kurum kiiltiirti kurumdaki isin yapilip yiiriitiilme seklini ortaya koymaktadir.

Gecmisten giiniimiize kurum kiiltiiri lizerine yapilmis bir¢ok ¢alisma
bulunmakta olup halen bu kavramin tanimi {zerine fikir birligine
vartlamamistir. Cilinkii hem kiiltiir hem de kurum yahut 6rgiit kavramlarinin

tanimlar1 hakkinda netlik bulunmamaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin kurum ¢alisanlarinin kuruma olan bagliliklarini artirmasini
saglamanin yani sira kurumun performansiin artmasini da saglamaktadir.

Dolayisiyla kurum kiiltiirii, kurumun basarisint dogrudan etkilemektedir.

Kurum kiiltiirti, kurumlara farkli bir kisilik kazanmalarini saglayarak bir

kurumu farkli kurum veya kuruluglardan ayirabilmektedir.

Kurum kiiltiirii biitlinciildiir. Ciinkli yalnizca kiiltlirtin kendisi bile onu
olusturan parcalarin tamamindan farkli 6zelliktedir. Dolayisiyla tiim bu farklh

ozellikteki parcalar kurum kiiltiiriinde holistik 6zellik tagimaktadir.

Kurum kiiltiirti, kurumun gegmisten gliniimiize gelisim siirecinde bu zamana

kadar edindigi deneyimleri yansitmaktadir.
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e Kurum Kkiiltiiriiniin degistirilmesi mesakkatli ve uzun siiren bir is olarak

gorilmektedir.

e Bir isletmede kiiltlirel 6gelerin olugsmasinda bireylerin hem mantiksal agidan

hem de duygusal agidan etkilesim i¢inde olmasi gerekmektedir.

e Kurumlarda iist yonetimde bulunan yoneticiler ile liderler kurumun kiiltiiri

acisindan biiyiik 0neme sahip kisilerdir.

2.4.5. Kurumsal Kiiltiiriin Onemi

Kurumsal kiiltliriin igletmeler i¢cin 6nemli olmasini saglayan pek ¢ok neden
bulunmaktadir. Kurum kiiltiiriinii  bilhassa liderlerin ve yoneticilerin kullanmasi
gerekmektedir. Liderler yahut yoneticiler, kurum kiiltiirii sayesinde kurumda birlikte
calistig1 ekip arkadaslarinin davraniglarini belli bir bicime sokarak diizenli ve sistematik
is ortami olusturabilmektedirler. Ayn1 zamanda lider ve yoneticiler kurum igin birtakim
amag ve gorevler belirlemektedirler (Sayilgan, 2017, s. 63). Kurum kiiltiirii sayesinde
kurumdaki tiim g¢aliganlar belirlenen amaglara uygun hareket ederek kurum kiiltiiriinii
benimsemektedirler. Ayni zamanda kurum kiiltlirii sayesinde ¢alisanlar yaptiklari
davraniglarda nelerin uygun olup olmadigi konusunda bilgiye sahip olarak kurum kiiltiirii
ile kurumdaki calisanlar arasinda kurulacak olan iletisimin nasil olmas1 gerektigi ortaya
konulmus olacaktir. Dolayisiyla kurum kiiltiirii, kurumsal davranista tutarlilig artiran bir
etkiye sahip olmaktadir (Simsek & Fidan, 2005, s. 25).

Kurum kiiltiirli, bir isletmenin belirlemis oldugu misyon, vizyon ve stratejilerin
gerceklesmesinde de 6nemli bir rol oynamaktadir. Hem misyon hem de vizyon kavrami
isletmelerin kurum kiiltiirii olugturmalarinin temel kosullar1 arasinda bulunmaktadir. Bu
yiizden igletmedeki ¢alisanlarin isletmenin misyonunun, vizyonunun ve stratejilerinin
neler oldugunu iyi bir sekilde anlamasi ve benimsemesi gerekmektedir (Kilig, 2010, s.
93-94). Isletmenin neyi amaglayip gelecekte nerde olmak istedigi acik ve net olarak
belirlenmelidir. Aksi takdirde calisanlar neyi, nasil yapacaklarina karar veremezler ve bu
durum belirsizlige yol agarak isletmede diisiik performansa sebep olabilmektedir
(Ramazanoglu & Bahgeci, 2006). Bu nedenle isletme ¢alisanlarinin ¢alismakta olduklari
kurumun kisa ve uzun dénemli hedeflerinin farkinda olmalar1 ¢alisanlarin islerini bilingli
yapmalarint saglamakta ve isletmenin ileriye yonelik hedeflerine ulasmasini
kolaylastirmaktadir (Kilig, 2010, s. 93-94). Dolayisiyla kurum kiiltiirii sayesinde is
faaliyetlerinin etkinligi ile bu faaliyetlerin gergeklestirilmesindeki hiz artmis olacak ve
kurum kiiltiirti, kurumun belirlemis oldugu amaglarina ulagilmayr kolaylastirarak
kurumun bagarili sonuglar edinmesine yardimci olmaktadir (Sayilgan, 2017, s. 64).

Kurum kiiltiiriinii olusturan her 6ge, kuruma bir anlam kazandirmaktadir. Ayrica
kurum kiiltiirli, kurumun alt kademesinden iist kademesine kadar o dinamik ve sosyal
yapinin bir par¢asi olunmasini saglamaktadir. Kurumda temel degerler ile inanglar basta
olmak iizere tiim kiiltiirel 6gelerin kurumda yer alan herkes tarafindan paylasiimasi
calisanlarin kurumun beklentilerinin neler oldugunu bilmesine yardimci olmakta ve
calisanlarin neler yapmalarinin gerekli oldugunu anlamalarini saglayarak daha
motivasyonlu calismalarini saglamaktadir. Dolayisiyla kurum kiiltiiri ¢galisant motive
eden bir etkiye de sahip olmaktadir (Simsek & Fidan, 2005, s. 67-68).
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2.4.6. Kurumsal Kiiltiir Modelleri

Kurum kiiltiirii iizerine yapilmis pek c¢ok arastirma neticesinde teorisyenler
tarafindan ortaya konulan bir¢ok farkli model bulunmaktadir. Teorisyenler kurum
kiiltiirtiniin tanimin1 yaparken bazi teorisyenler agiklayict modeller olustururken bazi
teorisyenler ise siniflandirict modeller olusturmuslardir. Diinyada birgok 6zel ya da kamu
kurumlart ve kuruluslart bulunmakta ve bu kurumlarin/kuruluslarin her birinin farkl
kurum Kkiiltiire sahip oldugu gelistirilen modellerde daha net ve anlasilir olmaktadir.
Kurum kiiltiirline dair gelistirilen modellerin kurumun dogru bir sekilde anlagilmasina ve
dogru ise dogru personelin alinmasi hususunda katki saglayacagi iizerinde durulmustur.

Gelistirilen kurum kiiltiirii modelleri sunlardir: AGIL Modeli, Z Kiiltiirii Modeli,
Hofstede Modeli, Handy Modeli, Deal ve Kennedy Modeli ile Killman Modelidir. Bu
modeller hakkindaki genel bilgiler asagida yer almaktadir.

2.4.6.1. Parsons’a Ait Agil Modeli

Talcott Parsons, Amerika’da sosyal psikolog olarak gorev yaparak kurum
kiiltiirline dair ¢calismalar yapmis ve gelistirdigi modelde sosyal degerlerin yararlarindan
bahsetmistir. Parsons’a ait olan AGIL Modeli’'nin temelinde su diislince yatmaktadir:
Kurumlar bir sistemdir ve bu sistemin devam edebilmesi i¢in kurumlardaki énemli ve
belirlenmis olan fonksiyonlarm giderilmesi gerekmektedir. Bu fonksiyonlar Ingilizce bas
harflerinden olusturuldugundan dolayr AGIL Modeli olarak bilinmektedir. Adaptasyon
veya uyum saglayabilme, hedefe ulagsmak, Entegre olmak yani biitiinlesebilmek ve yasal
olmak anlamlarina gelen Adaptation, Goal Attainment, Integration ve Legitimacy
kelimelerden olusan bu dort fonksiyon Parsons’ 1 diisiincesine gore tiim sosyal
sistemlerde olmas1 gereken fonksiyonlar olarak belirtilmektedir. Her kurum bir sistem
olarak goriildiigii i¢in kurumun kendi ¢evresine ve ¢aligtigl ortama uyum saglayabilmesi,
kurumun amag ve hedeflerine ulasabilmesi, sistemin alt kisimlarla biitiinlesebilmesi ve
yasalara uygun olmasi sistemin varligina inanilmasi i¢in gerekli goriilmektedir (Ttirkkan,
2017, s. 11).

Parsons, sosyal sistemlerin {ist bir sisteme bagli oldugunu ve i¢inde bulundugu
sistemin alt sistemleri oldugunu ifade ederek bu alt sistemler ile biitiinlesmeyi sistemin
varlig1 i¢in dnemli gormektedir. Kurumlarin uyum i¢inde ¢alisabilmeleri i¢in alt sistemler
ile biitiinlesmeleri gerekmektedir. Ayn1 zamanda iist sistemlerin de i¢inde bulunduklar:
toplum ile ortama adapte olabilmeleri gerekmektedir. Sosyal sistemlerin olusturulmasi ve
varligini siirdiirebilmesi i¢in kiiltiirel degerler biiylik dnem arz etmekte olup olusturulan
sistemlerin toplum yararini1 gézetmesi ve yasalara uygun olmasi gerekmektedir (Sayilgan,
2017, s. 50).

2.4.6.2. Ouchi’ye Ait Z Kiiltiirii Modeli

William Ouchi (1981) tarafindan gelistirilen bu modele gore ii¢ tip vardi.
Bunlardan ilki A Tipi olarak belirtilen Amerikan Yonetim Tarzidir. Ikincisi J Tipi olarak
belirtilen Japon Y&netim Tarzidir. Ugiinciisii ise Amerikan ve Japon ydnetim tarzinin
birlesiminden olusmus olan Z Tipi kurum modelidir. Ouchi, yapmis oldugu
arastirmalarda Japon firmalarindaki ¢alisanlarin verimlilik oranlarinin  Amerikan
firmalarindaki ¢alisanlardan ¢ok yiiksek oldugunu tespit ederek bu tipleri ortaya koyup
kurum kiiltiiriine dair yeni bir modelin gelismesine katkida bulunmustur (Akinct Vural,
2016, s. 28).
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2.4.6.2.1. Amerikan Yonetim Tarz1 (A Tipi) Ozellikleri

A tipi kurum kiltiirii ile ¢alisan kisiler, gegici yahut mevsimlik is¢i olarak
calisarak kisa siireli istihdam edilmektedir. Calisanlarin belirli pozisyonlarda
uzmanlagmasi gerekli goriilmiis ve isinde gerekli donanima sahip olan kisilere hizli bir
sekilde terfi olanagi saglanarak kariyerinde hizli ilerleme imkanlar1 sunulmustur.
Calisanlarin inisiyatif ve karar almalari 6nemli goriilmesine ragmen ortak kararlarin
alindig1 mercii bulunmamustir (Tiirkkan, 2017, s. 12).

2.4.6.2.2. Japon Yonetim Tarz1 (J Tipi) Ozellikleri

J tipi kurum kiiltiirti ile ¢alisan kisiler, yasadigi miiddetge is giivencesine sahip
olmaktadirlar. Bu kisiler i¢in mevsimlik ¢alisma durumu s6z konusu olmamaktadir ve
Omiir boyunca istihdam edilmeleri saglanmaktadir. Ayn1 zamanda calisanlarin ortak
sorumluluk almalar1 ve ortak karar almalar1 saglanmaktadir. Kisiler ¢alismis olduklart
islerde iyi bir tecrilbbe kazanip uzmanlastiktan sonra terfi edilmektedir. Bu ylizden
calisanlarin terfi etme ve kariyerlerinde ilerleme imkanlari sunma durumu daha yavas ve
uzun zaman almaktadir (Tiirkkan, 2017, s. 12).

2.4.6.2.3. Z Tipi Kurum Kiiltiirii Ozellikleri

Z tipi kurum kiiltiirli, Amerikan ile Japon yonetim tarzinin hem olumlu ydnlerini
hem de olumsuz yonlerini dikkate alarak olugturulmus bir modeldir. Bu model, A tipi ve
J tipi kurum kiiltlirii modellerinin olumlu ydnlerinin birlesiminden olusup 6nemli yedi
boyuta sahip olmaktadir (Akinct Vural, 2016, s. 30).

e Z tipi kurum Kkiiltiirlinde ¢alisan kisiler uzun dénem istihdam edilerek is

giivencesi saglanmaktadir.

e Calisanlarin kendileri ile ilgili konularda alinan kararlara dolayli yahut

dogrudan dahil olmalar1 gerekli goriilmektedir.
e (alisanlarin kendi sorumluluklarini ve inisiyatiflerini kendileri almalidirlar.

e Calisanlar1 hizli degerlendirmek yerine seyrek degerlendirmeler yapilarak terfi

ve kariyerlerinde ilerleme imkéan1 sunma durumu yavas olmalidir.

e (Calisanlarin yapmis olduklar islerde orta diizey bir uzmanliga sahip olmasi

gerekli goriilmektedir.

e (alisanlarla yalmizca kurum icinde degil kurum disinda da iletisimin ve
iligkinin devamlilig1 saglanmalidir. Kurum igerisinde ¢alisanlar ile isverenler
arasinda iliskinin kesintisiz devam etmesi saglanirken kurum disinda da bu

iliskinin sinirh bir sekilde devam ettirilmesi 6ngoriilmiistiir.

e Calisanlarin belli kurallara ve kaidelere uygun olarak denetlenmesi

gerekmektedir.

Z tipi kiiltiir modelinde is gorenler emeklilik zamanlar1 gelip o kurumda birgok
alanda ¢alisip uzmanlasana kadar uzun siire o kurumda calisabilmektedirler. Bundan
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dolayi ¢alisanlarin degerlendirilmesi ve terfi edilmesi daha yavas olup uzun stirmektedir
(Sayilgan, 2017, s. 54). Bu modelde ¢alisanlarin yonetime katilmalar1 gerekli
goriilmistiir. Cilinkii bireylerin verimli c¢alisabilmeleri i¢in nasil yonetileceklerini
bilmeleri gerekmektedir. Bu sayede isbirlik¢i bir yap1 olusmus olacak ve calisanlarin
inisiyatif almalar1 saglanarak onlarla ilgili karar alinirken s6z sahibi olma hakkina sahip
olmalar1 gerekmektedir (Tiirkkan, 2017, s. 13).

Ouchi (1981), Z tipi model ile insan yOnetiminin basariyr getirecegini
Ongormiistiir ve yonetim tarzlari ile olusturulan organizasyon bic¢imlerinin tamamiyla
toplumun bir aynasi oldugunu ve onu yansittigini ortaya koymustur (Tiirkkan, 2017, s.
12).

2.4.6.3. Hofstede Modeli

Hofstede (1980), elli ii¢ iilke ve ii¢ bolgedeki binden fazla g¢alisan {izerinde
arastirmalarda bulunmus ve bu arastirmalar neticesinde kiiltiirel farkliliklara dair dort
boyut olusturarak kendi modelini ortaya koymustur. Bu boyutlar su sekildedir:

2.4.6.3.1. Gii¢ Mesafesi

Hofstede, giic mesafesi ile kurumlan diisiik veya yiiksek giic mesafesine sahip
kurumlar olarak iki ayr1 kategoride incelemektedir. Hofstede’nin yaptigi arastirma
neticesinde diisiik glic mesafesine sahip kurumlarda alt yonetim ile iist yonetim arasinda
herhangi bir farklilik gériilmemekte olup esitsizlik nispeten daha az olmakta ve astlar ile
iistler arasindaki maas farkinin az olmas1 gerekmektedir. Ust yonetimde bulunan kisiler
karar alirken astlarina danisabilmektedirler. Calisanlarin sistemi sorgulayabilmeleri
engellenmemektedir. Giiclii olan bireylerin bu giiciinii gii¢siiz olanlarin iizerinde bask1
yapmaktan kaginip giiclii goériinmemeye calisarak hem giiclii olanlarin hem de gii¢siiz
olanlarin birbirlerine olan bagimliliklarini yiikseltmeyi tercih etmektedirler (Sozer, 2006,
s. 21).

Yiiksek giic mesafesine sahip kurumlarda gii¢ bir ayricalik olarak goriilmektedir.
Astlar daima istlerinden emir almay1 beklemektedirler. Esitsizlik yiiksektir ve astlar ile
istler arasindaki maas farki daha fazla olmalidir. Gii¢ kimin elindeyse giigsiiz olan kisiler
giicliiye bagimli olmaktadirlar. Merkeziyet¢ilige biiyiik 6nem verilmektedir. Sistemin
degistirilmesi yalnizca gii¢ sahibi olanlarin elindedir ve gli¢siiz olanlarin is birligi i¢inde
olmalar1 pek miimkiin degildir (Tiirkkan, 2017, s. 14).

2.4.6.3.2. Belirsizlikten Kacinmak

Bu boyut bireylerin belirsiz durumlarda nasil davranacaklariyla ilgili bir boyuttur.
Diistik dereceli ve yiiksek dereceli belirsizlikten kagcinma olmak tizere iki ayr1 kategoride
incelenmistir. Yiiksek dereceli belirsizligin oldugu kurumlarda bu durum tehlikeli
goriilmekte ve bu durum calisanlarin stres diizeyini ylikseltmektedir. Kurum i¢indeki
yeniliklere ve degisime karsi biliylik bir diren¢ séz konusudur. Giivende olmak
calisanlarin motivasyonunu saglamaktadir. Birgok kural bulunmakta ve bu kurallar hem
net hem de kesin olmaktadir. Kurallara uyulmadig: takdirde o kurala uymayan calisan
isinden olmaktadir. Kat1 ve sert bir yapilanma s6z konusudur (Tiirkkan, 2017, s. 15).

Diisiik dereceli belirsizligin oldugu kurumlarda belirsizlik normal olarak kabul
gormektedir. Calisanin basarili olmasi onun motivasyonunu artirmaktadir. Kurallar daha
azdir ve kurallara uyulmamasi durumunda o kurallarin yeniden gozden gegcirilmesi
gerekmektedir. Esnek yapilanma s6z konusudur ve calisanlarin stres diizeyleri daha
diistiktiir.
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2.4.6.3.3. Bireycilik ve Toplumculuk

Bu boyut ile toplumdaki bireylerin bireysel olarak ya da bir grup halinde
gosterdigi davranmiglar ortaya konulmustur. Bireycilik, kisinin yalnizca kendisinin ve
ailesinin menfaatleri dogrultusunda hareket ettigini ortaya koyarken toplumculuk, bireyin
bir gruba dahil olup o gruba sadik kalabilmesi durumudur (So6zer, 2006, s. 22).

Bireycilikte ben merkezli bir diislince yapist hakim olmaktadir. Yapilan iglerde
gorevlerin iligkilerden daha 6n planda tutuldugu goriilmektedir. Bireyler yonetilmekte
olup iletisim daha azdir. Calisan ile patron arasinda karsilikli ¢ikarlar neticesinde ortaya
cikan bir iligki s6z konusudur. Toplumculukta ise ben degil biz merkezli bir diisiince
yapist hakim olmaktadir. Kisi, icinde bulundugu sosyal gruba dahildir ve ona sadik
kalabilmelidir. Gruptakiler arasindaki iletisimin yiiksek olmasi gerekmektedir. Kisiler
arasindaki iletisim ve iligkilerin gérevlerden daha 6n planda tutulmasi gereklidir. Kisiler
degil gruplar yonetilmeli ve calisanlarla patron arasinda ¢ikar meselesinden degil ahlaki
bir iligki s6z konusudur. Grup igerisinde catismalar yasanilmasindan kaginilarak
uyumluluk saglanmalidir (Tiirkkan, 2017, s. 16).

2.4.6.3.4. Erillik (Erkeksilik) ve Disilik (Kadinsihk)

Bu boyutta kadin ve erkek olmak {iizere iki farkli cinsiyet ve yapiya sahip olan
bireylerin sahip oldugu degerlerin cinsiyet iizerinde ne diizeyde baskin oldugu
incelenmistir. Kadinlarin erkeklere oranla daha iyi iletisim kurup is birligi saglayarak
ortaya ¢ikan ¢atismalar1 uzlasarak ¢ozdiikleri gdzlemlenmistir. (Onciil, Deniz, & Ince,
2016, s. 260)

Yapilan arastirmalarda erkeklerin kadinlardan daha ¢ok kazanma ve basarma
icgiidiisiinde olup rekabet ettikleri ortaya konularak c¢ikan catismalarin tartisilarak
cozlime kavustugu gozlemlenmistir (Tiirkkan, 2017, s. 16). Erkeklerin agir islerde
calismalar1 uygun goriiliirken kadinlarin yapilarinin buna uygunsuz oldugu 6ngoriilerek
her ikisinin de toplum tarafindan uygun goriilen mesleklerde c¢aligmalar1 gerektigi
belirtilmistir (Sayilgan, 2017, s. 58).

2.4.6.4. Harrison ile Handy Kurum Kiiltiirii Modeli

Harrison ve Handy (1972), yapmis olduklar1 ¢aligmada kurum kiiltiiriinii dort
farkli tiirde (gii¢ hiyerarsi-rol, destek-gorev, basari-birey) incelemislerdir. Handy, her bir
kurum kiiltiiriinii Antik Yunan Tanrilarina benzeterek agiklamistir. Handy’e gore giic
kiiltiirti Zeus ile 6zdeslesmistir (Tiirkkan, 2017, s. 17-18). Giig kiiltiiriine gére merkezde
iist yonetim bulunmakta olup tiim gii¢ ve kontroller de yine onlarin elinde bulunmaktadir
(Ustiin & Kilig, 2016, s. 20). Giig kiiltiiriiniin bagimsizlik ve menfaat iliskisine dayandig
ifade edilmekte olup bu kiiltiirde kisilerin kurallara uygun hareket etmelerinin temelinde
korkularin yer aldig1 belirtilmektedir. Bu kiiltiire sahip bir sekilde yonetilenler genellikle
askerlik hizmetinin yapildig1 birimler olmaktadir (S6zer, 2006, s. 33).

Handy (1972), hiyerarsi-rol kiiltiiriinii Apollo ifadesini kullanarak agiklamistir.
Hiyerarsi-Rol kiiltiiriinde gii¢ faktorii bireyin bulunmus oldugu pozisyondan gelmektedir.
Bireylerin rolleri onlarin tutumlarina ve davramislarina etki etmektedir. Bu kiiltlirde
hiyerarsik bir yapilanma durumu s6z konusudur. Hiyerarsinin her kisminda birgok farkli
ancak birbiriyle biitiinlesik ¢alisan departmanlar bulunmaktadir. Bu kiiltiir, bir¢ok farkl
arastirmada biirokratik kiiltiir olarak tanimlanmaktadir (Sozer, 2006, s. 33).

Handy (1972), destek-gorev kiiltiiriinii Athena ifadesini kullanarak agiklamistir.
Destek-Gorev kiiltiiriinde bir is bulunmakta olup bu isin gorev ve sorumluluklarini
gerceklestirebilecek gruplar yahut proje ekipleri yer almaktadir. Bu kiiltiir ile kisilerin
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rollerinden ziyade onlarin yeteneklerine ve donanimlarma odaklaniimaktadir (Ustiin &
Kilig, 2016, s. 20-21). Kisiler, grup c¢alismasi ya da proje ekipleri tarafindan yiiriitiilen
islerde gosterecekleri yetenek ve donanimlar ile kendilerini ortaya koyabilecekler ve
gorevleri tamamlandiktan sonra farkli projelerde ¢alisma imkani bulabileceklerdir (Sozer,
2006, s. 33).

Handy (1972), basari-birey kiiltiiriinii Dionysus ifadesini kullanarak agiklamistir.
Basari-Birey kiiltiirii diger ii¢ kiiltiirden daha farklidir. Ciinkii “Kurumlar bireyler i¢in
calisir” diisiincesi yer almaktadir. Bu kiiltiire gére kurumlar bireye daha fazla 6nem
vermekte olup bireye, bireyin basarisina ve mutluluguna odaklanilmistir (Tiirkkan, 2017,
s. 19-20).

2.4.6.5. Deal ve Kennedy Modeli

Bu kiiltlir modelinde ¢evrenin kurum kiiltiiriine etkisi iizerinde durulmustur. Bu
kiiltiirlerin dogmasinda etki eden faktorler dort unsura ayrilarak agiklanmistir. Bunlardan
birincisi: Riskin yiiksek olup ¢evreden geri doniislerin hizli oldugu kiiltiirlerdir. Bu kiiltiir
modeli ile alinan kararin hizli ve kisa siirede olmasi bu kararin uygunlugunu siirekli
kontrol etmektedir. Bu kiiltiirlerde alman riskin yiiksek olmasi agir sonuglara yol
acabilecegi gibi tam tersi bir durum yasanip yiiksek risk alarak yapilan islerde ¢evreden
edinilen hizli ve olumlu geri dontslerle iyi sonuglar da elde edilebilmektedir. Bu kiiltiire
verilebilecek en iyi drnekler; film sektdrleri, ingaat firmalari, kozmetik sektorii ve internet
firmalaridir (Akiner Vural, 2016, s. 85-86).

Ikinci kiiltiir modeli: Riskin yiiksek oldugu ancak cevreden geri doniislerin yavas
oldugu kiiltiirlerdir. Bir¢ok biiyiik yatirimlar yaparak biiyiik risk altina giren kurumlarin
sahip oldugu bir kiiltiiriidiir. Alinan riskin yiiksek olup ¢evreden geri doniislerin yavas
olmasi kurum lizerinde iddiaya girme durumu olarak algilanmaktadir. Clinkii kurumlar
aldiklar1 riskin sonuclarini sabirla bekleyerek zaman igerisinde O6greneceklerdir. Bu
kiiltiire verilebilecek en iyi drnekler; egitim hizmeti veren kurumlar ile Ar-Ge projeleridir
(Akinc1 Vural, 2016, s. 86).

Ugiincii kiiltiir modeli: Riskin diisiik oldugu ancak ¢evreden geri doniislerin hizl
oldugu kiiltiirlerdir. Bu kiiltiir modeline gore hizmet veren kurumlarda ¢alisan kisiler
mesuliyet alan ve igini severek yapan calisanlara sahip kurumlardir. Bu kiiltiir modeline
verilebilecek en iyi ornekler; yardim kuruluslari, vakiflar, moda ve pazarlama sektoriidiir
(Akinct Vural, 2016, s. 87-88).

Dordiincti kiiltiir modeli: Hem riskin diisiik oldugu hem de c¢evreden geri
dontislerin diisiik oldugu kiiltiirlerdir. Bu kiiltiir modeline verilebilecek en iyi 6rnekler;
Kamu hizmetleri, esnaf kuruluslar1 ve sigorta/finans sektoriidiir. Mesai saatleri i¢erisinde
yetistigi siirece 1§ yapilarak i¢ kontrol mekanizmasinin ve degerlendirme mekanizmasinin
az oldugu bir kiiltiirdiir (Akinc1 Vural, 2016, s. 87).

2.4.6.6. Killman Modeli

Killman (1985) olusturmus oldugu bu model ile kurum kiiltiiriiyle kurumun
verimliligi arasindaki iliskiyi inceleyerek kurum kiiltiiriinii biirokratik ve yenilik¢i kiiltiir
olarak iki kisma ayirmistir. Biirokratik kiiltiir de kurumlar yillardir varligint devam
ettirebilmenin avantajina sahip olarak ge¢misten glinimiize edinmis olduklari
deneyimlerini kurum kiiltiiriine yansitmaktadirlar. Calisanlarin gérev ve sorumlu oldugu
durumlar ile calisma sartlar1 bellidir; ¢iinkii kurum yillardir varhigini korumaktadir.
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Ancak kurumda degisiklikler olduk¢a yavas ve duragan olmaktadir. Kurum ¢alisanlari
arasinda hiyerarsik yapilanma bulunmakta ve kurumlar var olan bu yapilanmanin
stirdiiriilmesini isteyerek degisime direng gosterebilmektedirler (Leblebici & Karasoy,
2009, s. 284). Bu sebeple bu kiiltiir gelenekgi kiiltiir modeli olarak da bilinmektedir.
Yenilik¢i kiiltiir modelinde ise degisime ve gelisime uyum saglamanin gerekliligi
tizerinde durulmaktadir. Bu kiiltiir modeline sahip kurumlarda kurumun hem yenilikg¢i
fikirlere hem de ¢alisanlarina deger vermesi 6n planda olup kurumda ¢alisan kisilerin
daha girisken ve yliksek Ozgiiven sahibi olduklar1 bilinmektedir. Ayn1 zamanda bu
modele sahip kurumlar ve kisiler degisimi sevmekte ve siirekli degisim gosteren ¢evre
sartlarina uyum saglayabilmektedirler. Calisanlar arasinda bireysel veya ekip olarak
calismalar yapilabilmekte olup kurumun sorgulanmasi ve -elestirilebilmesine izin
verilmektedir (S6zer, 2006, s. 35-36).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK VE KURUMSAL KULTUR ILiSKiSi: HIZMET
SEKTORUNDE CALISANLAR UZERINE BiR ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin konusu orgiitsel baglilik ile kurumsal kiiltiir arasindaki iliskinin
belediye ve 0zel sektor isletmelerinde ¢alisanlar iizerindeki etkilerinin arastirilmasidir.
Bu konunun secilmesinin temel sebebi; hizmet iireten ve kurumsal nitelik tasiyan
belediye ve otel isletmesindeki orta ve iist diizey yoneticilerin Orgiitsel baglilik ve
kurumsal kiiltiir agisindan yaklasim ve beklentilerinin arastirilmasidir.

Bu ¢alismanin ana amaci, Konya ili merkez il¢elerdeki belediyelerde ¢alisan orta
ve iist diizey yoneticiler ile Konya ili merkez ilgelerinde bulunan dort ve bes yildizli otel
isletmelerindeki orta ve iist diizey yoneticilerin orgiitsel baglilik ile kurumsal kiiltiir
arasinda anlamli bir iliskiye sahip olup olmadiginin arastirilmasidir.

Yapilan literatiir arastirmalari neticesinde daha dnce bu konu ile ilgili belediye ve
otel igletmeleri {izerine sinirli sayida calismanin yapilmis olmasi ¢alismayr anlamli
kilmaktadir. Ayrica yapilan calismada elde edilen anket sonuclar1 ve bulgular ilerleyen
yillarda bu konuya dair arastirma yapacak kisilere yol gosterici olmasi agisindan 6nem
arz etmektedir.

Calismada hizmet sektoriinde faaliyet gosteren belediye ve otel calisanlari
lizerinde bir arastirma yapilarak bu iki kurumdaki ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart ile
kurumsal kiiltiirleri arasindaki iliskiden bahsedilmesi c¢alismayi daha da anlamli ve
onemli hale getirmektedir. Ciinkii yapilan literatiir arastirmasi neticesinde ge¢mis yillarda
bu konuya dair yapilan ¢aligmalarin genellikle bir kurum iizerinde durularak
gerceklestirilmesi dikkat ¢ekmis olup bu ¢alismanin literatiire katkida bulunmasi i¢in iki
kurum tizerinde durularak arastirma yapilmasinin gerekliligine sevk etmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Kiimesi

Orgiitsel baglilik ile kurumsal kiiltiir arasindaki iligkinin arastirilmasia yénelik
olarak yapilan bu ¢alismanin evrenini; Konya ili merkez ilgelerdeki belediyelerde calisan
orta diizey yoneticiler ile Konya ili merkez ilgelerde hizmet sektoriinde faaliyette bulunan
dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan orta ve {st diizey yoOneticiler
olugturmaktadir. Kurumlardaki orta ve iist diizey yoneticiler, isin yonetim kisminda olup
kurumda birden fazla isi yaparak kurumdaki pek ¢ok c¢alisan1 yonetme becerisine sahip
olduklar i¢in ¢aligmada daha dogru ve giivenilir cevaplar alabilmek adina bu ¢alisma
yalnizca orta ve iist diizey yoOneticiler ile ger¢eklestirilmistir.

Anket yapilan Konya ili merkez ilgelerdeki belediyeler; Konya Biiyliksehir
Belediyesi, Selcuklu Belediyesi, Meram Belediyesi ve Karatay Belediyesidir. Anket
calismasina katilan Konya ili merkez ilgelerdeki belediyelerde ¢alisan orta ve {ist diizey
yoneticiler; Baskan yardimcilari, Daire Bagkanlar1 ve Sube Miidiirleridir. Konya
Biiyiiksehir Belediyesi’nde toplam 21 daire bagskani ve 87 sube miidiirii bulunmaktadir.
Selguklu Belediyesi’nde toplam 5 baskan yardimcisi ve 31 sube miidiirii bulunmaktadir.
Meram Belediyesi’nde 4 baskan yardimcist ve 25 sube miidiirii bulunmaktadir. Karatay
Belediyesi’nde 5 bagkan yardimcisi ve 26 sube miidiirii bulunmaktadir.

Anket yapilan Konya ili merkez il¢elerde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren dort
yildizli otel isletmeleri; Gherdan Gold Otel, Hotel Hilton Garden Inn Konya, Selguk
Sems-i Tebrizi, Hotel Balikcilar, Bera Konya Otel, Safa Royal Museum Hotel, Pasapark
Selcuklu, Diindar Hotel, Dergdh Hotel olmak iizere toplam 9 adet dort yildizli otel
isletmesi bulunmaktadir.
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Anket yapilan Konya ili merkez ilgelerde hizmet sektdriinde faaliyet gosteren bes
yildizli otel isletmeleri; Grand Hotel Konya, Bayir Diamond&Convention Center Konya,
Dedeman Konya Hotel, Ramada Plaza By Wyndham Konya, Anemon Konya, Hotel
Novotel Konya, Ozkaymak Konya Otel, Grand Millenium Konya Hotel olmak iizere
toplam 8 adet bes yildizli otel isletmesi bulunmaktadir.

Anket yapilan Konya ili merkez ilgelerdeki dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
calisan orta ve list diizey yoneticiler; Genel Miidiir, Genel Miidiir Yardimcisi, Departman
Miidiirleri: Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Kat Hizmetleri Miidiirii, Yiyecek Icecek Miidiirii,
On Biiro Midiirii, Satin Alma Miidiirii, Teknik Miidiir, Giivenlik Midiirii, Muhasebe
Miidiirli, Resepsiyon Miidiirli, Satis Miudiirti, Gelirler Miidiirii, Operasyon Miidiiri,
Ascibasi, Misafir liskileri Sorumlusu olarak degerlendirilmistir.

Belediye ve otel ¢alisanlarina anket yapilarak dogru ve giivenilir sonuglar elde
edilmesi hedeflenmis olup belediye calisanlarina 200 adet anket, otel ¢alisanlarina 202
adet anket olmak tizere toplamda 402 adet anket uygulanmustir.

Ormeklem kiimeyi segerken belediyelerde toplam 21 Daire Baskani, 14 Baskan
Yardimcis1 ve 169 adet sube miidiirii oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla
belediyelerde toplamda 204 adet orta ve iist diizey yonetici oldugu tespit edilmistir. Bu
arastirmada belediyelerde calisan toplam 202 orta ve ist diizey yonetici ile anket
yapilmistir. Dort ve bes yildizli olmak iizere Konya ilinde toplamda 17 adet otelin her
birinde 14 farkli pozisyonda gorev alan orta ve {ist diizey yoneticiler oldugu gézlenmistir.
Bu dogrultuda 17 otelde toplamda 238 adet orta ve iist diizey yonetici oldugu goz oniine
alarak anket calismasinda otel isletmesinde calisgan 200 adet orta ve iist diizey
yoneticiler ile anket yapilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda belediye ve otel isletmelerinde
calisan toplam 402 orta ve list diizey yOneticiye anket yapilmaistir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli Sekil 3.1°de gosterilen bagimli degisken ve bagimsiz degisken
olmak iizere iki temel degiskenden olusmaktadir. Bu degiskenlerden kurumsal kiiltiir
bagimsiz degisken olarak yer alirken orgiitsel baglilik bagimli degisken olarak modelde
yer almaktadir.

KURUMSAL KULTUR | , ORGUTSEL BAGLILIK

Sekil 3. 1. Arastirmanin Modeli

Calismaya ait hipotezler sunlardir:

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin kurumsal kiiltiirleri ile orgiitsel baglilik
boyutlar1 arasinda iligki vardir.

H2: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gii¢ kiiltiirleri ile orgiitsel baglilik boyutlari
arasinda anlaml iligki vardir.

H3: Arastirmaya katilan ¢aliganlarin bagar kiiltiirii ile orgiitsel baglilik boyutlari
arasinda anlaml iligki vardir.

H4: Arastirmaya katilan calisanlarin destek kiiltiirleri ile oOrgiitsel baglilik
boyutlar1 arasinda anlamli iligki vardir.

H5: Arastirmaya katilan calisanlarin hiyerarsi kiiltiirii ile Orglitsel baglilik
boyutlar1 arasinda anlamli iligki vardir.
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H6: Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore kurumsal kiiltiirleri ve
orgilitsel baglliklar farklilik gostermektedir.

H7: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarina gére kurumsal kiiltiirleri ve 6rgiitsel
bagliliklar farklilik gostermektedir.

H8: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina gére kurumsal kiiltiirleri
ve orgiitsel baghliklar1 farklilik géstermektedir.

H9: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin mesleki kidemlerine gore kurumsal kiiltiirleri
ve orgiitsel baghliklar: farklilik géstermektedir.

H10: Arastirmaya katilan galisanlarin ¢alisma sektdriine (Belediye-Otel isletmesi)
gore kurumsal kiiltiir ve orgiitsel bagliliklar1 farklilik gostermektedir.

H11: Belediyelerde ve otel isletmelerinde ¢aligan kisiler arasinda orgiitsel baglilik
acgisindan anlamli farkliliklar vardir.

H12: Belediye ile otel isletmesi ¢alisanlar1 arasinda kurumsal kiiltiir agisindan
anlamli farkliliklar vardir.

H13: Orgiitsel bagllik ile kurumsal kiiltiir arasinda hem 6nemli hem de anlaml
bir iliski vardir.

3.4. Hizmet Isletmeleri Hakkinda Genel Bilgi

Hizmet isletmeleri, dogrudan fiziksel bir {iriin yerine bir hizmet sunan
isletmelerdir. Bu tiir isletmeler, miisteri kazancini artirmak, miisteri memnuniyetini ve
gelirlerini artirmak i¢in hizmetler sunarlar (Midilli, 2011, s. 4). Bu isletmeler genellikle
turizm, saglik, finans, danismanlik, egitim ve perakende gibi birgok alanda faaliyet
gostermektedir. Hizmetlerin saglanmas1 gerekliligi, miisteri ile dogrudan etkilesim
halinde olmakta ve miisteri tatmini, miisteri baglilig1 ve itibar gibi faktorlere biiyiik
Olciide baglhdir. Hizmet isletmeleri, {iirlin tliketen isletmelerden tiiketildigi icin
hizmetlerden dogrudan yararlanan ve genellikle iirlinler kadar somut degildir (Cosar,
2006, s. 1). Bu nedenle, hizmet igletmeleri, miisteri ziyaretlerini en tist diizeye ¢ikarmak
ve miisteri puanlarim1 karsilamak i¢in daha fazla ¢aba sarf etmek zorundadirlar. Sonug
olarak, hizmet isletmeleri, miisteri memnuniyeti ve kaliteli hizmet sunumu igin ¢aba
gostermek zorunda olan isletmelerdir.

Hizmet isletmeleri, bir ekonominin GSMH’sinde 6nemli bir paya sahiptir. Hizmet
sektoril, toplam istihdamda 6nemli bir paya sahiptir ve genellikle bir ekonominin biiyiik
bir boliimiinii olusturur. Hizmet isletmelerinin GSMH i¢indeki 6nemi; tiretim, istihdam
ve tiiketim agisindan biiyiik bir rol oynamaktadir. Hizmet isletmeleri, bir {ilkenin
ekonomik biiyiimesinde 6nemli bir faktor olan inovasyonu da tesvik etmektedir.

3.4.1. Hizmet Kavraminin Tanim ve Hizmet Sektorii

Hizmet, iiretildigi andan itibaren hizlica tiiketilen somut degil soyut bir iiriin
olarak tanimlanmakla birlikte literatiirde hizmet kavramina dair pek ¢ok tanim
bulunmaktadir. Bu tanimlardan yola ¢ikilarak elde edilen bilgiler bizlere hizmetin somut
¢iktis1 bulunmadigini ve fiziksel olmayan bir {iriin oldugu sonucunu vermektedir (Kingir,
2006, s. 458). Hizmet, heterojen bir yapiya sahip oldugu i¢in fiziki mallar ile benzer
ozellik gostermemektedir. Hizmet, stoklanamamakla birlikte iiretildigi an itibariyle
tilketimi gergeklestirilen bir siirectir (Bayat vd., 2015, s. 66).

Hizmet sektorii ise maddi olmayan {iriinii ya da hizmeti tiiketiciye sunarak kazang
saglayan sirketler tarafindan olusturulan bir sektérdiir. Vatandaslar i¢in hizmet saglayan
pek cok kurum vardir. Bu kurumlarin her biri hizmet sektorii igerisinde yer almakta olup
iilkenin refah seviyesini artirmada 6nemli bir unsur olmaktadir (Cosar, 2006, s. 1).
Kiiresellesmenin artmasiyla birlikte sanayilesme yayginlasarak bilgiye dayali
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ekonominin hizli bir gelisim gostermesine, hizmet sektdriiniin gelismesine ve yeni
sektorlerin ortaya ¢ikmasina katkida bulunmustur.

Giliniimiiz kosullarinda tarim, sanayi ve hizmet sektorleri igerisinde en fazla
gelisim gosteren ve dikkat ¢eken sektor hizmet sektorii olmustur. Hizmet sektoriiniin
Oonemi her gegen giin hem ulusal alanlarda hem de uluslararasi alanlarda artig
gostermektedir. Hizmet sektorii ekonomiye katki saglayan bir artis sergilemektedir
(Kuzucu vd., 2020, s. 140). Giiniimiizde bir iilkede hizmet sektoriinde faaliyet gosterip
istihdam edilen Kkisilerin oran1 o {iilkenin gelismislik seviyesini de gostermektedir.
Dolayistyla hizmet sektord, bir tilkenin ekonomisinin gelisiminde 6nemli bir paya sahip
olmaktadir.

3.4.2. Belediyeler

Belediyeler halka hizmet etmek ve kamu yararini gozetmek adma kurulan
orgiitlerdir. Belediyelerin gorevi; bir sehrin veyahut ilgenin su, elektrik, temizlik ve
aydinlatma gibi halka ortak hizmet sunan faaliyetlerini yerine getirmek, vatandaslarin
temel ihtiyaclarini karsilamaktir (mevzuat.gov.tr, 2005). 5393 sayili belediye kanununun
1. maddesinin amaci; belediyenin hem kurulusunu, organlarini ve yonetimini diizenlemek
olup hem de belediyenin goérevlerini, yetkilerini ve sorumluluklarini ilgili usul ve esaslara
uygun bigimde diizenlemektir.

Biiyiiksehir belediyeleri, kalabalik niifusa sahip illerde il merkezinin birden fazla
sayida belediyeye bolinmesi durumunda belediyenin yerine getirmesi gereken
hizmetlerinin dogru bir bicimde gerceklestirilmesi ve siirdiiriilmesi i¢inde belediyeler
arasinda uyum saglanmasi amaglanarak kanun ile olusturulmaktadir. 6360 sayili
Biiyiiksehir Belediye Kanunu'nda yedi yiiz elli binden fazla niifusa sahip il
belediyelerinin kanun ile biiyiiksehir belediyesine doniistiiriilebilecegi ifade edilmektedir
(Resmi Gazete, 2012).

3.4.3. Otel Isletmeleri

Geg¢miste insanlar ticari, dini ya da askeri etkenlerden dolay1 seyahat etmislerdir.
Gilinliimiizde ise gelisen sanayi ve hizmet sektdrleri ile refah diizeyinin artmasi sonucunda
insanlar, bos vakitlerinde turizm faaliyetlerine yonelerek ticari, dini ve askeri seyahatlerin
disinda turistik seyahatlerde gergeklestirmektedirler. Bu nedenle konaklama faaliyetleri
tilke i¢in 6nemli bir ekonomik gelir haline gelmistir. Konaklama faaliyetleri i¢inde en cok
bilinen ve en yaygin olani otel isletmesidir (Kingir, 2006, s. 459). Otellerle ilgili yapilan
tanimlar genellikle belli olan bir {icret karsilifinda insanlarin seyahatleri siiresince
konakladiklart ve beslenme ihtiyaclarin1 karsilayip eglendikleri yerler olarak ifade
edilmektedir (Korzay & Olal1, 1993, s. 25). Insanlarin farkli yerleri kesfetme istekleri
onlar1 turistik seyahatler yapmaya yonlendirerek turizm sektoriinlin gelismesine ve
ekonominin canlanmasina katki saglamistir. Ayn1 zamanda gelisen turizm sektorii otel
isletmelerinin de gelir elde etmesini saglamistir. Otellerin ilk olarak ne zaman
acildiklarina dair net bir bilgi olmamakla birlikte iilkemizdeki konaklama tesislerinin
1980 yilindan sonra 6nemli bir artig gosterdigi bilinmektedir (Kingir, 2006, s. 460). Giin
gectikce turizm sektoriiniin gelismesi ile baglantili olarak daha fazla artis gosterecegi de
diistinilmektedir.

Belediye ve 0zel sektor isletmeleri arasinda birtakim farkliliklar bulunmaktadir.
Bunlardan ilki her ikisinin de farkli sahiplik yapisinda olmasidir. Belediye ile diger kamu
kurum ve kuruluslarinin sahipligi devlete aittir. Ancak 6zel sektor isletmeleri i¢in durum
farklidir ve sahiplik bireylere aittir. Bir diger farklilik ise belediye ile 6zel sektor
isletmelerinin kurulus amacinin birbirinden farkli olmasidir. Ozel sektér isletmelerindeki
yegane amag kar elde etmek olurken; belediye ile diger kamu kurum ve kuruluslarindaki
amagc halka hizmet etmek ve kamu yararimin gozetilmesidir. Yapilan ¢alismalarda ortaya
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konulmus olan bir diger farklilik ise belediye ile 6zel sektor isletmelerinin kontroliinde
farkliliklar olmasidir. Belediye ile diger kamu kurum ve kuruluslarinin kontrolii
genellikle yasa ve yoOnetmelikler gercevesinde yapilmaktadir. Otel isletmelerinde ise
isletmenin kontrolii kurum politikalar1 ve kurumun iiretmis oldugu mal ve hizmetlerin
kontrolii ile ger¢eklesmektedir. Bu ii¢ temel farklilik hem belediyelerde hem de otel
isletmelerinde kurum kiiltiiriinde farkliliklara sebebiyet verebilir (Kaya, 2008, s. 127).

3.5. Calismanin Metodolojisi

Veri toplamak icin nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir.
Anket formunda toplamda 44 adet soru yer almaktadir.

Anketin ilk boliimiinde demografik sorular bulunmaktadir. Demografik sorular
cinsiyetiniz, yasiniz, egitim diizeyiniz, gelir durumunuz (TL), su an bulundugunuz
kurumda toplam caligsma siireniz, toplam ¢alisma siireniz, ¢alistiginiz kurum gibi sorular
olup toplamda 10 sorudan olugmaktadir.

Anketin ikinci kisminda kullanilacak kurum kiiltiiric 6lgegi 5°1i likert tipli
sorulardan olugsmakta olup bu 6lgek Harrison’un dortlii kurum kiiltiirii (hiyerarsi, basart,
giic, destek) tiplemesi model alinarak Nihal Mamatoglu (2006) tarafindan gelistirilmis ii¢
boyuttan olusan bu 6lgekte toplamda 16 ifade yer almaktadir.

Arastirmada Orgiitsel baglilik 6l¢egi olarak Meyer ve Allen (1991) tarafindan
geligtirilen 5°1i likert tipli sorular kullanilmistir. Bu 6l¢ek toplam 18 sorudan
olugmaktadir. Meyer ve Allen, bu dl¢egi duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam
baglilig1 olmak iizere 3 alt boyutta incelemislerdir.

Bu ¢aligma hem teorik hem de uygulamali olmak {izere iki kistmdan olusmaktadir.
Bu calisma ii¢ bolimden olusacak olup ¢alismanin teorik kismi akademik dergilerde
yayinlanan makalelerden, tezlerden, kitaplardan ve internet yayinlarindan yararlanilarak
olusturulmus olup ele alinan konuya dair literatiir aragtirmasi yapilmistir. Bu ¢alismanin
uygulama kisminda ise elde edilecek verileri dogrudan toplayabilmek i¢in yiiz yilize anket
yontemi uygulanmistir. Anket teknigiyle elde edilen verilerin analizi bilgisayara
aktarilarak SPSS15 istatistik paket programiyla verilerin analizi yapilmustir.

Anket yoluyla elde edilen verilerin toplanmasi ve dogru yontemler ile analiz
edilmesi 0nem arz etmektedir. Bu nedenle calismada dogru ve saglikli sonuca
yonlendirecek verileri toplamak i¢in belediyelerde ve otel isletmelerinde ¢alisanlarla yiiz
ylize yapilan anketle elde edilen veriler analiz edilmistir. Caligmada hem gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri hem de faktdr analizi yapilmustir. Olgeklerin ig tutarliligmin tespit
edilebilmesi i¢in Cronbach Alpha katsayilarina bakilmstir.

Arastirmaya katilan calisanlarin kurumsal kiiltiirleri ile orglitsel bagliliklari
arasinda anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadiginin incelemesi amaciyla Basit
Dogrusal Regresyon Analizleri ve Basit Korelasyon Analizleri yapilirken; c¢alisanlarin
kurumsal kiiltiirleri ile orgiitsel bagliliklart arasinda farklilik olup olmadiginin tespiti ig¢in
Bagimsiz Iki Orneklem T Testleri, Coklu Karsilastirma Tukey Testleri ve Tek Faktorlii
Varyans Analizi (ANOVA) yapilmigstir.

3.6. Orgiitsel Baghhk ve Kurumsal Kiiltiir iliskisine Dair Yapilms Olan

Calismalar

Orgiitsel baglihk ve kurumsal Kkiiltiir iliskisine yonelik literatiir taramasi
yapildiginda iki degiskenin birlikte ele alindig1 ¢esitli calismalara ulagilmis olup bu
calismalardan elde edilen bilgiler sunlardir:

Sezgin (2010) tarafindan yapilan c¢alismada, 270 adet ilkdgretim okulu
ogretmeninin hem orgiitsel bagliligi hem de okul kiiltiirii arasindaki iliski arastirilmis olup
arastirma verilerine gore 6gretmenlerin duygusal baglilik diizeylerinin normatif baglilik
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ile devam bagliligina oranla daha yiiksek oldugu sonucu ortaya konulmustur. Ayrica
Ogretmenlerin duygusal bagliliklar1 ile normatif baglilik diizeylerinin okul kiiltiiriiniin
destek, basari ve gorev boyutlariyla pozitif bir iligkisi oldugu ortaya konulmustur (Sezgin,
2010). Bu tez ¢alismasinda ise ¢alisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlari ile kurumsal
kiiltiir alt boyutlar1 arasinda iliski olup olmadigi arastirilmis ve analiz kisminda
detaylandirilarak agiklanmistir.

Ozcan (2011) ¢alismasinda kurum kiiltiiriiyle rgiitsel baglilik arasinda var olan
iliskinin bankacilik sektoriine tesirinin tespit edilmesini amaglamistir. Bu c¢alisma,
Denizli ilinde bulunan kamu bankalarinda ¢alisanlar ile 6zel banka ¢aliganlarina yonelik
yapilmistir. Calismada kurum kiiltiirti giiglii olan isletme calisanlarinin kuruma olan
bagliliklarinin  olumlu oldugu ortaya konulmustur. Kamu sektoriindeki banka
calisanlariyla 6zel sektordeki banka calisanlar1 arasinda kurum kiiltiirii algilar1 agisindan
farklilik olmadigi belirlenmistir. Ayrica kamu bankasi ¢alisanlarinin normatif ve
duygusal bagliliklarinin 6zel banka g¢alisanlarina kiyasla daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir (Ozcan, 2011). Bu tez ¢alismasinda da belediye ve otel ¢alisanlarmin kurum
kiiltiirleri arasinda farklilik olmadig: goriiliirken 6rgiitsel bagliliklarinda farklilik oldugu
tespit edilmis olup Ozcan’m ¢alismasina benzer sonuglara ulasilmistir.

Altin Giilova ve Demirsoy (2012) tarafindan yapilan ¢alisma kurum kiiltiiriiyle
orgiitsel baglilik iligkisini arastirmaktadir. Calismada arastirmanin evrenini Kayseri ilinde
bulunan ¢agri merkezi elemanlariyla Izmir ilinde calisan sigorta sirketi personelleri
olusturmaktadir. Arastirma neticesinde c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yaslar ile
medeni durumlarina gore degisiklik bulunmadig: tespit edilmistir. Cinsiyet agisindan
bakildiginda cinsiyetin devam bagliligina bir etkisi bulunmayip duygusal bagliligin
kadinlara kiyasla erkeklerde daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur. Personelin ¢alisma
yil1 arttik¢a kuruma olan devam bagliliklarinin da artis gosterdigi ifade edilmistir. Tim
bu durumlar personelin orgiitsel baghiliginin demografik degiskenlere gore degistigini
ortaya koymaktadir. Calismada kurum kiiltiiriiyle duygusal baglilik arasinda hem pozitif
hem de gii¢lii bir iligski oldugu ortaya konulurken kurum kiiltiiriiyle devamlilik bagliligi
arasinda negatif iliski tespit edilmistir (Altin Giilova & Demirsoy, 2012). Bu tez
caligmasinda ise cinsiyetin Orgiitsel baglilik ve kurumsal kiiltiire gore degisiklik
gostermedigine ulasilirken ¢alisanlarin yaslar arttikga kuruma olan 6rgiitsel bagliliklari
ile kurumsal kiiltlirlerinde azalma oldugu tespit edilmistir. Ayni1 zamanda caligmada,
belediye ve otel isletmesinde ¢alisan orta ve iist diizey yoneticilerin kurum kiiltiirleri ile
duygusal bagliliklar1 ve normatif bagliliklar1 arasinda anlamli ve pozitif iliski bulunurken
devam bagliligiyla negatif bir iligki oldugu sonucuna varilmistir. Dolayisiyla yapilan bu
arastirma Altin Giilova ve Demirsoy’un ¢alisma sonuglarini destekler niteliktedir. Ayrica
bu calismada, belediyede ve otel isletmesinde calisanlarin kurumsal kiiltiir
diisiincelerinde anlamli farkliligin olmadig: tespit edilirken orgiitsel bagliligin belediye
calisanlarinda daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu duruma ek olarak belediye
calisanlarinin egitim durumu arttikca Orgiitsel bagliliklarinin da arttigi sonucuna
ulasilmistir.

Kose (2014), Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu
kurumunda aragtirma yaparak arastirma neticesinde oOrgiitsel bagliligin personelin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini incelemistir. Calisma
neticesinde kadin personelin erkek personele kiyasla kuruma olan bagliliklarinin daha
yiiksek oldugu ve yas diizeylerindeki artis dogrultusunda baghliklarinin yil gectikce
arttig1 tespit edilmistir. Ancak egitim seviyesi yiliksek olan personelin kuruma olan
bagliliginin diistik oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda ¢alismada kurum kiiltiirii alt
boyutlarina katilimin calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik olusturmadigt ve kurum
kiiltiiri algilamalarinin personelin medeni durumu ile egitim durumuna goére farklilik
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olusturmadigi tespit edilmistir (Kose, 2014). Calismada kurumsal kiiltiir ve orgiitsel
bagliligin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigine
bakilmis olup yas arttik¢a ¢alisanlarin kuruma olan baglilik ve kurumsal kiiltiirlerinde
azalma oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda K&se’nin ¢alismasindan farkli olarak bu
tez calismasina katilan belediye ve otel ¢alisanlarinin egitim seviyesi arttik¢a kurumsal
kiltiirlerinde farklilik olmaz iken Orgiitsel bagliliklarinin artis gostermekte oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica belediye ve otel calisanlarinin ¢alisma sektoriine gore
kurumsal kiiltiir ve orgiitsel bagliliklarinda farklilik olmadig1 tespit edilmistir.

Nassar (2017) yapmis oldugu arastirmayla Libya Merkez Bankasindaki
personelin orgiitsel bagliligiyla kurum kiiltiirli arasinda bir iligki olup olmadigini tespit
ederek iliski varsa bu iligskinin yoniiniin belirlenmesini amag¢lamaktadir. Yapilan ¢alisma
sonucunda calisanlar arasinda hem orgiitsel baglilik hem de kurum kiiltiirii agisindan
pozitif iligki oldugu belirlenmis ve ¢aligsanlar tarafindan kurum kiiltiirii benimsenildikce
orgiitsel bagliligin olustugundan bahsedilmektedir (Nassar, 2017). Bu calismada da
Nasssar’in ¢alismasindaki gibi ¢alisanlarin orgiitsel baghliklar: ile kurumsal kiiltiirleri
arasinda hem anlamli hem de pozitif bir iliski bulunmustur.

Tiirkkan (2017)’1n yapmus oldugu c¢alisma Istanbul Ticaret Universitesi’nde
calisan idari personeli kapsamaktadir. Calismada kurum kiiltiirliniin tiniversitedeki idari
personelin orgiitsel bagliligina etkisini arastirmak amaclanmistir. Arastirma neticesinde
calisanlarin kurum kiiltiirleriyle orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlaml iligki
oldugu sonucuna ulasilmistir (Tiirkkan, 2017). Bu tez ¢calismasinda, Tiirkkan’in ¢aligmasi
ile benzer bir sonuca ulasilarak belediye ve otel calisanlarinin kurumsal kiiltiirleriyle
orgiitsel bagliliklart arasinda anlamli ve pozitif iligki bulunmustur.

Tiikenmez (2017) ‘in ¢aligmas1 Konya Ticaret Odasi, Konya Sanayi Odasi, Konya
Ticaret Borsasi’'ndaki gorevli personelin kurum kiiltiiriiyle orgiite olan baglilig
arasindaki iligskiyi aragtirmayi amacglamistir. Bu dogrultuda toplam 150 personelden
111’ine yapilan anket ¢aligmasinda kurum personelinin kurum kiiltiirii algilarinin onlarin
duygusal bagliligi, devam baglilig1 ve normatif baglilig: iizerinde etkisinin bulundugu
ortaya konulmustur. Arastirmada kurum kiiltiirii algist ile orgiitsel baglilik algisinin
personelin cinsiyetine, yasina, egitim durumuna ve kidemine gore degismedigi
saptanmistir. Ancak kurum kiiltiirlintin alt boyutlari ile orgiitsel bagliligin alt boyutlari
arasinda degisik etki iliskileri oldugu arastirma neticesinde tespit edilmistir (Tiikenmez,
2017). Bu tez ¢alisgmasinda da hem orgiitsel bagliligin hem de kurumsal kiiltiiriin alt
boyutlarinin degisik etki iliskilerine sahip oldugu belirlenmis olup analiz kisminda detayl
anlatilmistir.

Uzun ve Yildirnm’in (2022) vyaptiklari calismada iki farkli biyiiksehir
belediyesinde biiro elemani unvaniyla ¢aliganlarin kurum kiiltiirleriyle rgiitsel baglilik
diizeylerinin arastirilmast amaglanmistir. Arastirma yapilan her iki biiyiiksehir
belediyesinde duygusal baghilik ve devam baghiliginin etkilerinin kiiciik olduguna
ulagilarak normatif baghiligin orta dereceli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Caligmada yer alan “A” belediyesinin “B” belediyesine kiyasla kuruma olan baglilik
diizeylerinin yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Ayrica ¢alisma yapilan “A” belediyesinin
“B” belediyesine kiyasla kurum kiiltiiriinii benimseme bakimindan ¢ok daha etkili oldugu
sonucuna ulasilmistir (Uzun & Yildirim, 2022). Bu tez calismasinda ise belediye
calisanlarinin oOrgilitsel bagliliklarinin otel calisanlarindan ¢ok daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir.

3.7. Olgeklerin Gecgerlilik ve Giivenirlilik Analizi

Yapilan arastirmada ankette yer alan demografik sorular dogrultusunda ankete
katilan kisilerin hem kurum kiiltlirlerinin hem de Orgiitsel baglilik diizeylerinin
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katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, gelir durumlari, egitim diizeyleri, mesleki kidemleri ve
calisma sektorleri (kamu sektorii—6zel sektor) géz oniine alinarak analizler yapilmistir.
Calismada bulunan 6l¢eklerin giivenirlik katsayilar1 Tablo 3.1.’de yer almaktadir.

Tablo 3. 1. Ol¢eklerin baslangi¢ giivenirlik katsayilari

Olcek Ol¢iim Madde Cronbach Alfa
Arahg Sayisi Katsayisi
Kurumsal Kiiltiir Olgegi 5’11 6lgek 16 0,739
Orgiitsel Bagllik Olgegi 5’11 dlgek 18 0,818

Literatiirde Cronbach alfa katsayisinin 0.50 ve iizerinde olan 6lgiimleri yeterli
kabul edilmektedir (Kodalak, 2021, s. 225). Tablo 3.1.’de goriildiigii gibi arastirmada
kullanilan Olcegin Cronbach Alfa katsayilarinin 0,70’in {izerinde olmast yiiksek
giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Olgegin giivenilirligini diisiiren maddelerin olup olmadig1 arastirilmis olup
oOlgeklerin gegerliliginin test edilmesi i¢in 6lgekteki giic alt faktorii 6lgeginden 4. madde;
Orgiitsel Baglilik lgegi alt faktorii duygusal baglilik dlgeginden 6. Soru ile normatif
baglilik 6l¢egi 1’nci ve 2’nci Soru ¢ikarilmistir.

Olgeklere ait giivenirlik katsayilar1 ve tamamlayic1 istatistikleri ise tablo 3.2.’de
bulunmaktadir.
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Tablo 3. 2. Kurumsal Kkiiltiir 6lcegi ve orgiitsel baghlk olceklerinin giivenilirlik
katsayilar1 ve tamamlayici istatistikleri

Madde
Olcek Boyutlar Alr\llket Toplam Cronbach Ort. Standart
0 Alfa Sapma
Korelasyon
1 0,762
Giic Kiiltiirii 2 0,802
3 0,75
;?:" 5 0,517
:é: Basar Kiiltiirii s 8:222
= 8 0,632
§ 9 0,593 0,753 3,56 0,83
% Destek Kiiltiirii 12 8:;22
= 12 0,697
- 13 0,615
Hiyerarsi 14 0,701
Kiiltiira 15 0,812
16 0,749
1 0,645
Duygusal 2 0y
B;/ggllllk E o4
350 4 0,76
S 5 0,272
© 7 0,359
= 8 0,475
g Devamhhk 9 0,629 0,792 2,62 0,98
- Baghhg 10 0,608
§ 11 0,68
o0 12 0,593
O 15 0,446
Normatif 16 0,567
Baghhk 17 0,762
18 0,752

Tablo 3.2.”de yer alan kurum kiiltiirii 6l¢egindeki dl¢egin gegerliliginin tespiti i¢in
gii¢ kiltiiri 6l¢eginden 4. madde ¢ikarilmis olup toplamda 15 adet soruya ait veriler yer
almaktadir. Caligmada gii¢ kiiltlirii 6l¢eginden 4. soru c¢ikarilmadan evvel bulunan
Cronbach Alfa degeri 0,739 iken Olgekten 4. soru ¢ikarildiktan sonra bulunan Cronbach
Alfa degeri 0,753 olarak bulunmustur. Bulunan bu deger ¢alismanin yiiksek giivenilirlige
sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.2.°de yer alan orgiitsel baglilik 6l¢eginde de dlgegin gecerliliginin tespiti
icin duygusal baglilik 6lgeginden 6. Soru, normatif baglilik 6lgeginden de 13. ve 14,
sorular ¢ikarilmig olup toplamda 15 adet soruya ait veriler yer almaktadir. Caligmada
duygusal baglilik ve normatif bagliliktaki sorular ¢ikarilmadan evvel bulunan Cronbach
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Alfa degeri 0,818 iken Ol¢ekten duygusal baglilik ve normatif baglilikla ilgili sorular
cikarildiktan sonra bulunan Cronbach Alfa degeri 0,792°dir. Bulunan bu degerin yiizde
yetmisten biiyiik olmasi ¢alismanin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.
3.8. Normallik Testleri

Calismada verilerin normal dagilim kosullarini saglayip saglamadiklarina da
bakilmustir. Olcege iliskin ifadelerin her bir 6lcek i¢in carpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilari su sekildedir: Kurumsal kiiltiir 6lgegi igin garpiklik katsayisi-
skewness=-,421ve basiklik katsayisi-kurtosis 1,889, Orgiitsel Baghilik 6lcegi igin
carpiklik katsayisi skewness=-,463 ve basiklik Kkatsayisi-kurtosis 1,116’dir. Bu
dogrultuda dlgege iligkin ifadelerin ortalamasinin normal dagilim gosterdigi saptanmustir.
Tablo 3.3’te kurumsal kiiltiir ve orgiitsel baglilik 6l¢egine yonelik degerlendirmeler yer
almaktadir.

Tablo 3. 3. Kurumsal Kiiltiir ve orgiitsel baghlik 6lcegine yonelik degerlendirmeler

Olcek Boyutlar Alr\]ll;ﬂ ort. S;zg?r?;t
1 1,94 1,02
Giig Kiiltiirii 2 1,93 1,07
3 1,82 0,93
- 5 3,98 0,66
g" Bagari Kiltiirii g 2:8(15 g:g:
3 8 4,09 0,7
2 9 4,09 0,78
g Destek Kiiltiirii 12 3:3 8:;2
é 12 3,96 0,89
13 4 0,82
Hiyerarsi 14 3,92 0,88
Kiltiirii 15 3,82 0,89
16 3,69 0,99
1 2,93 1,26
Duygusal 2 2,31 1,08
b 3 2,58 1,26

Baghhk

— 4 2,57 1,18
'Y 5 2,16 0,95
‘0 7 2,26 0,96
= 8 2,36 0,96
’5"59 Devamlilik 9 2,27 0,84
= Baglilig 10 2,34 0,89
=2 11 2,2 0,85
: g’ 12 2,41 0,92
15 2,59 0,88
Normatif 16 2,91 0,91
Baghhk 17 3,68 0,89
18 3,83 0,9
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Arastirmaya katilanlarin siralanan kurumsal kiiltiir 6l¢egi kapsaminda gii¢ alt
faktoriinde ilk sirada “Kurumumuzda cezalandirilma korkusu, islerin ve kurallarin yerine
getirilmesini saglar/motive eder” (1,94) olmustur. Basar alt faktoriinde “Kurumumuzda
basartya ulasmak icin; bireysel ya da takim caligmasi gibi her tiirlii calisma tarzi
benimsenir.” (4,09) ortalama ile ilk sirada yer almaktadir. Destek alt faktoriinde
“Kurumumuzda arkadaslik iliskilerine ve dostluga 6nem verilir.” (4,12) ve hiyerarsi alt
faktoriinde “Kurumumuz dis diinyadaki degisikliklerden ¢ok kolay etkilenmeyecek,
istikrarli bir yapiya sahiptir.” (4,00) ortalama puan ilk sirada yer alan ifadelerdir. Bu
ifadeler dogrultusunda kurumsal kiiltiir 6l¢egindeki gii¢ kiiltiiriinde, kisilerin islerini
yapmasinin temelinde cezalandirilma korkusu yer almaktadir. Bagar1 kiiltiiriinde islerin
yerine getirilmesi i¢cin hem bireysel hem de ekip calismasinin hakim oldugu ifade
edilmektedir. Destek kiiltiiriinde kurumdaki ikili iliskilerin énemi vurgulanmaktadir.
Hiyerarsi kiiltiiriinde ise kurumun biirokratik yoniiniin agir bastig1 sonucuna ulasilmistir.

Arastirmaya katilanlarin siralanan orgiitsel baghhk 6l¢cegi kapsaminda duygusal
baglilik alt faktoriinde ilk sirada “Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi goriirim”
(2,93) olmustur. Devamlilik baglhiligr alt faktorii “Kurumdan su anda ayrilmaya karar
vermem halinde, hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz etkilenecektir.” (2,36)
ortalama ile ilk sirada yer almaktadir. Normatif baglilik alt faktoriinde “Kurumuma karsi
biiyiik minnettarlik hissediyorum.” (3,83) ortalama puan ilk sirada yer almaktadir. Bu
ifadeler dogrultusunda orgiitsel baglilik 6l¢egindeki duygusal baglilikta g¢alisanlarin
kurum ile biitiinlestigi ifade edilmektedir. Devamlilik bagliginda ise ¢alisanin kurumdan
ayrilmasi durumunda yasayacagi olumsuz etkilerden dolayr kurumda ¢alismaya devam
etmesinin daha dogru bir karar olacag: ifade edilmektedir. Normatif baghlik ile de
calisanin, calismakta oldugu kuruma karst kendini bor¢lu hissetmesinden dolay1 ayni
kurumda ¢aligmaya devam ettigi sonucuna ulasilmistir.

Arastirma kapsaminda 6rgiitlerde kurumsal kiiltiir ve 6rgiitsel baglilik arasindaki
iligki dl¢iilmesi amaciyla basit dogrusal regresyon analizleri ile fark analizleri yapilmus,
sonuglar degerlendirilerek arastirma dogrultusunda yorumlanmustir.

3.9. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Aciklayic1 Faktor Analizi

Gelistirilmis olan dlgegin yap1 gecerliginin belirlenebilmesi igin hem agiklayici
hem de dogrulayici faktor analizleri yapilmigtir. Calismadaki 6rneklem biiyiikliigiiniin
belirlenebilmesi amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) degeri hesaplanmustir.
Calismanin evrenindeki dagilimin analizi Barlett testiyle yapilmistir. Calismada
kullanilan 6lgegin KMO katsayisinin 0.50°nin listiinde oldugu tespit edilerek Barlett testi
anlamlilik degeri de 0.00 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla edinilen bu sonug¢ ankete
katilan kisilerden edinilen verilerin faktor analizine uygun oldugunu goéstermektedir.
Olgegin faktor yapisinin belirlenebilmesi amaciyla oncelikle agiklayici faktdr analizi
yapilmustir. Ikinci olarak da dondiiriilmiis (Component Matrix) ve asal eksenlere gore
dondiiriilmiis (Rotated Component Matrix- Varimax) temel bilesenler analizi yapilmistir.
Calismada kullanilan 3 6lgek icin de uygulanan faktor analizi sonucunda KMO katsayisi
0.50 tstiinde ve Barlett anlamlilik katsayisi ise 0.00 seklinde oldugu goriilmiistiir.
SPSS15 programiyla tiim dlgekler icin faktor analizi yapilmistir.

Yapilan analizler neticesinde Tablo 3.4.te kurumsal kiiltiir ve orgiitsel baglilik
Olcegine ait faktor yiiklerine yer verilmistir.
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Tablo 3. 4. Kurumsal Kiiltiir ve orgiitsel baghlik dl¢egine ait faktor yiikleri

. | Varyans | Cronbach's
Olcek Boyutlar Alr\llket Faktor A91k>l/am3 Alpha
0] Yiikleri . .
Yiizdesi Katsayisi
1 0,87
Giic Kiiltiirii 2 0,88 | 36,54% 0,851
3 0,84
i 5 0,68
:Cij Basan Kiiltiirii (75 ggéi 13,50% 0,752
= 8 0,699
2 9 0,557
% Destek Kiiltiirii ﬁ 0(?’88227 10,40% 0,819
= 12 0,722
M 13 | 0,497
Hiyerarsi 14 0,766
K{iltﬁri? 15 087 | &% 0.841
16 0,843
1 0,791
2 0,488
Duygusal 3 | 0869 |31,086% | 0,772
Baghhk
— 4 0,842
g 5 | 0353
=§ 7 0,513
c 8 0,585
3 Devamhhk 9 0,764
g Baghhig 10 | o762 | 1231% 0,806
2 11 0,785
5 12 0,737
© 15 0,462
Normatif 16 0,719
Baghhk T oas | %%%% 0,737
18 0,851

Kurumsal Kiiltiir Olgegi: KMO=0,823, Barttlet Testi-Ki-Kare: 2866,316, df: 105,
Sig:0,000, Toplam varyans aciklama yilizdesi=68,681, Genel Cronbach’s Alpha
katsay1s1=0,753

Orgiitsel Baglilik Olgegi: KMO=0,792, Barttlet Testi-Ki-Kare: 2 2434,6519 df:
105, Sig:0,000, Toplam varyans agiklama yilizdesi=57,521, Genel Cronbach’s Alpha
katsay1s1=0,792

Kurumsal kiiltiir 6l¢egindeki maddelerin yiik degerleri 0,497 ile 0,880 arasindadir.
Dondiirme isleminden sonra 6lgegin 4 boyutlu oldugu goriilmektedir. Kurumsal kiiltiiriin
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toplam varyans degeri %68,681°dir. Bartlett’s testine bakildiginda p degerinin (sig.)
=0.00<0.05 olmas1 verilerin iligkili oldugunu ve faktér analizine uygun oldugunu
gostermektedir. Analiz sonucunda 6lg¢egin biitlinline ait glivenirlik katsay1 0,753 olarak
bulunmustur. Dolayisiyla 6lgme aracinin  giivenirliliginin  yiiksek oldugu ifade
edilebilmektedir.

Orgiitsel baghlik 6lcegindeki maddelerin yiik degerleri 0,353 ile 0,869
arasindadir. Dondiirme isleminden sonra 6l¢egin 3 boyutlu oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel bagliligin toplam varyans degeri %57,521 dir. Bartlett’s testine bakildiginda p
degerinin (sig.) =0.00<0.05 olmas1 verilerin iligkili oldugunu ve faktér analizine uygun
oldugunu gostermektedir. Analiz sonucunda 6l¢egin biitliniine ait giivenirlik katsayi
0,792 olarak bulunmustur. Béylece 6lgme aracinin giivenirliliginin yiiksek oldugu ifade
edilebilmektedir.

3.10. Frekans Analizleri

Anket calismasi yapilan kisilerin cinsiyetlerine, yaslarina, egitim durumlarina,
gelir durumlaria, su an bulunduklar1 kurumda calisma siirelerine, toplam calisma
stirelerine ve calistiklart kuruma dair yapilan frekans analizi ile ilgili sonuglara Tablo
3.5.’te yer verilmistir.



Tablo 3. 5. Cahisanlarin demografik 6zelliklerine ait frekans analizleri

Grup Alt Grup Frekans (n) | Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 89 22,1
Erkek 313 77,9
18-30 Yas Arasi 31 7,7
. 31-40 Yas Arasi 110 27,4
Yas Aralig
41-50 Yas Arasi 164 40,8
51-60 Yas Arasi 97 24,1
Ortaokul 5 1,2
Lise 44 10,9
Egitim Durumu On Lisans 71 17,7
Lisans 260 64,7
Lisanststi 22 55
5500-7500 TL Arasi1 8 2
) 7501-10.000 TL Arast 76 18,9
Gelir Durumu
10.001-15.000 TL Aras1 100 24,9
15.000 TL Uzeri 218 54,2
1 Yildan Az I 1,7
1-5 Yil 47 11,7
Su An Bulunduklari 6-10 Vil 49 122
I;;‘;gfa Calisma s Vil 69 17,2
16-20 Yil 109 27,1
20 Y1l Uzeri 121 30,1
1 Yildan Az 2 0,5
1-5Yil 21 5,2
Toplam Calisma 6-10 Y1l 37 9,2
Siireleri 11-15 Y1l 51 12,7
16-20 Y1l 119 29,6
20 Y1l Uzeri 172 42,8
Belediye 202 50,2
Calistiklart Kurum - -
Otel Isletmesi 200 49.8

49

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, gelir
durumlari, su an bulunduklari kurumda ¢alisma siireleri, toplam calisma siireleri ve
calistiklar1 kuruma dair frekans analizi sonuglarina Tablo 3.5’te yer verilmektedir.
Katilimcilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde; %77,9’u erkek iken %22,1’inin kadin
oldugu gozlenmistir. Cinsiyet dagilimlarinda genel bir inceleme yapildiginda anket
yapilan katilimeilari biiyiik bir cogunlugunun cinsiyetinin erkek oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin yas dagilimi incelendiginde; %40,8’inin 41-50 yas araliginda, %24,1’inin
51-60 yas araliginda, %27,4’tinlin 31-40 yas araliginda ve %7,7’sinin 18-30 yas
araliginda oldugu goézlenmektedir. Yas dagilimlarinda genel bir inceleme yapildiginda
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anket yapilan katilimcilardan 41-50 yas araliginda olanlarin biiyiik ¢ogunlukta oldugu
goriliirken 18-30 yas araligindaki ¢alisanlarin az sayida olmasi dikkat ¢ekmektedir.

Katilimcilarin egitim seviyeleri incelendiginde; %64,7’si lisans, %35,5’1 lisans
istii, %17,7’si O6n lisans, %10,9’u lise ve %]1,2’si ortaokul mezunu oldugunu
belirtmiglerdir. Egitim durumlarinda genel bir inceleme yapildiginda anket yapilan
katilimcilardan biiyiik bir cogunlugun lisans mezunu oldugu goriiliirken ¢ok az sayida da
olsa ortaokul mezunu olan ¢alisanlarin bulunmasi dikkat ¢cekmektedir.

Katilimcilarin gelir durumlar incelendiginde; %2’si 5500-7500 TL, %18,9’u
7501-10000 TL, %24,9’u 10001-15000 TL, %54,2’si 15000 TL {iizeri gelir durumuna
sahip oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilarin gelir durumlarinda genel bir inceleme
yapildiginda yaklasik yarisinin 15000 TL iizerinde bir gelire sahip oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlara” Su An Bulundugunuz Kurumda Calisma Siireniz”
soruldugunda %30,1°1 20 yil tizeri, %27,1°1 16-20 yil arasi, %17,2’si 11-15 yil arasi
%12,2°s1 6-10 y1l arasi, %11,7’si 1-5 yi1l aras1 ve %1,7’si 1 yildan az siiredir ¢alistiklarini
belirtmiglerdir. Katilmecilarin  su an bulunduklar1 kurumdaki c¢alisma siireleri
incelendiginde c¢ogunlugun 20 yil iizerinde aym1 kurumda c¢alismakta oldugu
goriilmektedir.

Arastirma katilanlara” Toplam g¢alisma siireleri” soruldugunda %42,8°’1 20 yil
tizeri, %29,6’s1 16-20 y1l arasi, %12,7’s1 11-15 y1l aras1 %9,2’si 6-10 y1l arasi, %5,2°si 1-
5 yil arast ve 9%0,5°1 1 yildan az siiredir ¢alistiklarini belirtmislerdir. Katilimcilarin toplam
calisma siireleri incelendiginde ¢ogunlugun 20 yil izerinde ayn1 meslekte ¢alismis oldugu
goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklari kurum incelendiginde; %50,2°si belediye,
%49,8’1 otel isletmesinde ¢alistiklarini  belirtmislerdir. Katilimcilarin = ¢alisma
sektorlerinde genel bir inceleme yapildiginda yarisindan fazlasinin belediye calisani
oldugu goriiliirken yarisina yakin ¢alisanin da otel ¢alisan1 oldugu goriilmektedir. Tablo
3.6. ’da ¢alismadaki veriler neticesinde elde edilen korelasyon analizine yer verilmistir.
Tablo 3. 6. Korelasyon Analizi

Orneklem Pearson Sig. (2-
Sayisi Korelasyonu tailed)
Kurumsal Kiiltiir Genel
Toplam o
Orgiitsel Baghlik Genel 402 0.162(*%) 0,001
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.6. ‘daki korelasyon analizinden elde edilen bulgulara gore olcekler
arasinda anlamli ve pozitif yonli iligki bulundugu i¢in regresyon analizine gegis
yapilmstir. Calismadaki hipotezlerin test edilebilmesi i¢in regresyon analizi
uygulanmistir. Arastirmanin temel amaci dogrultusunda kavramsal model ve arastirma
sorular1 dikkate alinarak arastirmaya iligkin gelistirilen hipotezler asagida siralanmustir.



Tablo 3. 7. Hipotezlerin sonug tablosu

o1

Tablo 3.7’nin devami

H'E%tez Hipotezler Hipotezlerde Yer Alan Boyutlar P Sonug
Aragtirmaya katilan Kurumsal kiiltiir ve duygusal baglilik | p<0,01 | Kabul
H1 g?llelsg;gzi:;lk;lslglﬁfglbiﬁ?lr;fln Kurumsal kiiltiir ve devam bagliligt | p>0,01 Ret
arasinda iliski vardur. Kurumsal kiiltiir ve normatif baglilik | p<0,01 | Kabul
Arastirmaya katilan Gig kiiltiirli ve duygusal baglilik p<0,01 | Kabul
H2 Q%hsaf‘.rtﬂa?g g;‘ll‘i l;ugtﬁrlilri ile Gig kiiltiirii ve devam bagliligi p<0,01 | Kabul
orgiitsel baglilik boyutlar
arasinda anlaml iligki vardir. G kiiltiirii ve normatif baglilik p>0,01 Ret
Arastirmaya katilan Basar kiiltiirii ve duygusal baglilik | p<0,01 | Kabul
H3 Qegisg?;lglgabgfﬁ E Eg;};rlzrllle Basar kiiltiirii ve devam bagliligi p<0,01 | Kabul
arasinda anlamlt iligki vardur. Basar kiiltiirii ve normatif baglilik | p<0,01 | Kabul
Arastirmaya katilan Destek kiiltiirli ve duygusal baglilik | p<0,01 | Kabul
H4 9algﬁ;€? biigfﬁﬁ(if;ﬂé; 28 Destek kiiltiirii ve devam baglilig p<0,01 | Kabul
arasinda anlamlt iliski vardr. Basar kiiltiirii ve normatif baglilik | p<0,01 | Kabul
Arastirmaya katilan Hiyerarsi kiiltiirii ve duygusal baglilik | p>0,01 Ret
H5 galgj‘gﬁ;ﬂ?;ﬁgﬁ rl?lislicl)(;li?ll;ll pe Hiyerarsi kiiltiirii ve devam bagliligt | p<0,01 | Kabul
arasinda anlamlt iliski vardir. Hiyerarsi kiiltiirii ve normatif baglilik | p<0,01 | Kabul
Arastirmaya katilan
calisanlarin cinsiyetlerine gore Cinsiyet ve kurumsal kiiltiir p>0,05 Ret
H6 kurumsal kiiltiirleri ve orgiitsel
bagliliklar farklilik o
aggéls tlerrifék‘?er di; ! Cinsiyet ve orgiitsel baglilik p>0,05 Ret
Arastirmaya katilan o
calisanlarin yaslarina gore Yas ve kurumsal kiiltiir p<0,05 | Kabul
H7 kurumsal kdiltiirleri ve orgiitsel
bagliliklari farkhhk Yas ve orgiitsel baglilik p<0,05 | Kabul
gostermektedir.
Aragtirmaya katilan . e
caliganlarn egitim durumlarina Egitim durumlar1 ve kurumsal kiltiir | p>0,05 Ret
H8 gore kurumsal kiltiirleri ve
orgutsel“baghhklarl ’farkhhk Egitim durumlar ve orgiitsel baglilik | p<0,05 | Kabul
gostermektedir.
Aragtirmaya katilan
(}a]lsanlarln mesleki Mesleki kidem ve kurumsal kiiltiir p<0,05 Kabul
H9 kidemlerine goére kurumsal
kiiltiirleri ve orgiitsel
bagliliklar: farklilik Mesleki kidem ve orgiitsel baglilik p<0,05 | Kabul
gostermektedir.
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Aragtirmaya katilan
calisanlarin ¢alisma sektdriine
(Belediye-Otel Isletmesi) gore | Calisma sektdrii ve kurumsal kiiltiir

kurumsal kiiltiir ve orgiitsel ile orgiitsel baglilik p>0,05 Ret
bagliliklar farklilik
gostermektedir.

H10

Belediyelerde ve otel
isletmelerinde ¢alisan kisiler
H11 arasinda orgiitsel baglilik Calisma sektorii ve orgiitsel baglilik | p<0,05 | Kabul
acisindan anlamli farkliliklar

vardir.

Belediye ile otel isletmesi
caliganlar1 arasinda kurumsal
kiiltiir agisindan anlamli
farkliliklar vardir.

H12 Caligma sektorii ve kurumsal kiiltiir | p>0,05 Ret

Orgiitsel baghlik ile kurumsal
H13 kiiltiir arasinda hem 6nemli Orgiitsel bagllik ile kurumsal kiiltiir | p<0,01 | Kabul

hem de anlamli bir iliski vardir.

3.11. Hipotezlerin Analiz Sonuclari

H1: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumsal kiiltiirleri ile orgiitsel baglilik

boyutlar arasinda iliski vardir.
Tablo 3. 8. Kurumsal Kiiltiir ve duygusal baghlik analiz sonug tablosu
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£ | § | E| 85 |22/85| = |85
O & © ay |€ A u | A
Kurumsal
Kiiltiir Genel 1,519
Toplam 3,4638 | 0,38687 0,015 | 7,205
402 |0,133(**)| 0,008 0,286
Duygusal
Baghlik Genel |2,5109|0,83306 - - -
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arasgtirmaya katilan calisanlarin kurumsal kiiltiirleri ve duygusal bagliliklar
arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigi basit korelasyon ile test
edilmistir. Analiz sonuglar1 kurumsal kiiltiir ve duygusal baglilik arasinda anlamli pozitif
yonlii bir iligkinin oldugunu goéstermistir. (r(402)=,008 p<0,01). Bu sonuglara gore H1
hipotezi kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski yani birlikte
degistiklerini gostermektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin kurumsal kiiltiirleri ve duygusal bagliliklart
arasinda anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 incelemek iizere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglart istatistiksel
olarak anlamlidir (F(1,400)=7,205, p<0.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
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regresyon denklemi Iliskilerin niteligi =1,519+0,286 (kurumsal kiiltiir) seklindedir.
Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,015°dir. Bu degere gore, duygusal baglilikta
%1,5’lik artis kurumsal kiiltiire baglidir.

Tablo 3. 9. Kurumsal Kiiltiir ve devamlilik baglihg: analiz sonug¢ tablosu

o - 2| B
) [¢B)
E | 82| 2z 82| ®
I cg | Tx | g2 &
= S| Ea | 22 | =
O w Q A S =)
X 75}
Kurumsal Kiiltiir 3.4638 | 038687
Genel Toplam
Devamhhk 402 0,03 0,548
Baghhgi Genel 2,3064 | 0,6445
Toplam

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin kurumsal kiiltiirleri ile calisanlarin devam
bagliliklart arasinda anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 basit korelasyonla
test edilmistir. Analiz sonuglar1 kurumsal kiiltiir ve devam baglilig1 arasinda anlamli bir
iligkinin olmadigin1 géstermistir. (r(402)=,030 p>0,01). Bu sonuglara gére H1 hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 3. 10. Kurumsal kiiltiir ve normatif baghhk analiz sonug tablosu

© 7 @
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E | 8 2 ss |3 £% 3 |E2
ks e |E| 23 | & |28 & g%
@ = 4 C — N h— & L @
5 2 |2 €5 | 5|85 = |53
c = S o =8 N M
I Y N =
5 | S N A
Kurumsal
Kiiltiir Genel 2,276
Toplam 3,4638 | 0,38687 0,024 | 10,916
402 |0,163(**) | 0,001 0,282
Normatif
Baghlik 14 55371 66974 - i i
Genel
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arasgtirmaya katilan g¢alisanlarin kurumsal kiiltiirleri ile calisanlarin normatif
bagliliklart arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadig1 basit korelasyonla
test edilmistir. Analiz sonuglart kurumsal kiiltiirleri ve normatif bagliliklar1 arasinda
anlamli pozitif yonlii bir iligkinin oldugunu géstermistir. (r (402)=,163 p<0,01). Bu
sonuglara gére H1 hipotezi kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki
yani birlikte degistiklerini gostermektedir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin kurumsal kiiltiirleri ile calisanlarin normatif
bagliliklar1 arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigini incelemek tizere
basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
istatistiksel olarak anlamlidir (F (1,400) =10, 916, p<0.01). Degiskenler arasindaki basit
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dogrusal iligkin regresyon denklemi Iliskilerin niteligi =2,276+0,282 (kurumsal kiiltiir)
seklindedir. Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,024’°diir. Bu degere gore, normatif
baglilikta %2,4’liik arti kurumsal kiilttire baglidir.

H2: Arastirmaya katilan calisanlarin gii¢ kiiltiirleri ile orgiitsel baglilik boyutlari
arasinda anlaml iligki vardir.
Tablo 3. 11. Giig Kkiiltiirii ve duygusal baghlik analiz sonug¢ tablosu
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Gii¢
Kiiltiirii 1776
Genel 1,893 |0,88201 0,167 | 81,419 | ™
Toplam
0,388
40210,411(**)| 0,001
Duygusal
Baghk 15 5109 | 0,83306 i i i
Genel
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  giic  kiiltiirleri ile ¢alisanlarin duygusal
bagliliklar1 arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigi basit korelasyonla
test edilmistir. Analiz sonuglar1 kurumsal gii¢ kiiltiirleri ve duygusal bagliliklari arasinda
anlamli pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu gostermistir. (r(402)=,411 p<0,01). Bu
sonuglara gére H2 hipotezi kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki
yani birlikte degistiklerini gostermektedir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin giic kiiltiirleri ile ¢alisanlarin  duygusal
bagliliklar1 arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigi incelemek {izere
basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
istatistiksel olarak anlamhidir (F(1,400)=81,419,p<0.01 ). Degiskenler arasindaki basit
dogrusal iliskin regresyon denklemi Iliskilerin niteligi =1,276+0,388 (gii¢ kiiltiirii)
seklindedir. Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,167’dur. Bu degere gore, duygusal
baglilikta %16,7°lik artis gii¢ kiiltiirtine baghdir.
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Tablo 3. 12. Giig kiiltiirii ve devamlilik baghhgi analiz sonuc tablosu

© o~ 223
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Giic
Kiiltiiri 1.675
Genel 1,893 | 0,88201 0,206 | 105,309 |
Toplam
0,334
402 | 0,457(**) | 0,001
Devamhihik
Baghhgr | 5 3064 | 06445 i i -
Genel
Toplam

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin gii¢ kiiltiirleri ile ¢alisanlarin devam bagliliklar
arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigi basit korelasyon ile test
edilmistir. Analiz sonuglar1 kurumsal gili¢ kiiltiirleri ile devam bagliliklar1 arasinda
anlamli pozitif yonlii bir iligskinin oldugunu gostermistir. (r(402)=,457 p<0,01). Bu
sonuglara gére H2 hipotezi kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki
yani birlikte degistiklerini gostermektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin giic kiltiirleri ile devam bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadigi incelemek iizere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglart istatistiksel
olarak anlamhdir (F(1,400)=105,309,p<0.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal
iliskin regresyon denklemi Iliskilerin niteligi =1,675+0,334 (gii¢ kiiltiirii) seklindedir.
Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,206’dir. Bu degere gore, devam baglilikta
%20,6’lik artis giic kiiltlirtine baglidir.
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Tablo 3. 13. Giig kiiltiirii ve normatif baghhk analiz sonug tablosu

Ortalama
Standart Sapma
Orneklem Sayisi

Pearson
Korelasyonu
Sig. (2-tailed)

Giic Kiiltiirii Genel Toplam 1,893 |0,88201

402 0,044 | 0,375

Normatif Baghlik Genel Toplam | 3,2537 | 0,66974

Arasgtirmaya katilan ¢alisanlarin gii¢ kiiltiirleri ile ¢alisanlarin normatif bagliliklar
arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigi basit korelasyonla test
edilmistir. Analiz sonuglar1 ¢alisanlarin kurumsal gii¢ kiiltiirleri ile normatif bagliliklar
arasinda anlaml bir iliskinin olmadigini géstermistir. (r(402)=,044 p>0,01). Bu sonuclara
gore H2 hipotezi reddedilmistir.

H3: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin basar kiiltiirii ile 6rgiitsel baglilik boyutlar
arasinda anlaml iligki vardir.

Tablo 3. 14. Basari kiiltiirii ve duygusal baghlik analiz sonug tablosu
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Basan Kiiltiiri 3338
Genel Toplam |4,0336 | 0,54027 0,015 7,199 |
402{0,133(**) | 0,008 0205
Duygusal
Baghlik Genel |2,5109 | 0,83306 - - -
Toplam

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin basari kiiltiirii ile duygusal bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadig1 basit korelasyon ile test edilmistir.
Analiz sonuglar1 kurumsal basari kiiltiirli ile duygusal baglilik arasinda anlamli pozitif
yonlii bir iligkinin oldugunu gdstermistir. (r(402)=,133 p<0,01). Bu sonuglara gére H3
hipotezi kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski yani birlikte
degistiklerini gostermektedir.



57

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin basari kiiltiirleri ile duygusal bagliliklari arasinda
anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigi incelemek iizere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglart istatistiksel
olarak anlamlidir (F(1,400)=7,199,p<0.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
regresyon denklemi iliskilerin niteligi =3,338+0,205 (basar1 kiiltiirii) seklindedir. Analiz
sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,015°dir. Bu degere gore, duygusal baglilikta %1,5’lik artis
basar kiiltlirtine baglidir.

Tablo 3. 15. Basari kiiltiirii ve devamhilik baghhigi analiz sonug tablosu
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Basan Kiiltirii 3198
Genel Toplam | 4,0336 | 0,54027 0,032 14,237 |
4020,185(**) | 0,001 0221
Devamhihk
Baghhgi Genel |2,3064 | 0,6445 . - -
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin basari kiiltiirii ile devam bagliliklar1 arasinda
anlaml1 ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 basit korelasyonla test edilmistir. Analiz
sonuglar1 kurumsal basar1 kiiltiirli ve devam bagliliklar1 arasinda anlamli pozitif yonlii bir
iliskinin oldugunu géstermistir. (r(402)=,185 p<0,01). Bu sonuglara gére H3 hipotezi
kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki yani birlikte degistiklerini
gostermektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin basart kiiltiirii ve devam bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigi incelemek iizere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglart istatistiksel
olarak anlamlidir (F(1,400)=14,237,p<.01). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
regresyon denklemi Iliskilerin niteligi =3,198+0,221 (basar1 kiiltiirii) seklindedir. Analiz
sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,032’dir. Bu degere gore, devam baglilikta %3,2’lik artis
basar1 kiiltlirtine baglidir.
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Tablo 3. 16. Basar kiiltiirii ve normatif baghhk analiz sonug¢ tablosu
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Basan Kiiltiiri 2353
Genel Toplam | 4,0336 | 0,54027 0,03 {13,415|
402 10,180(**) | 0,001 0223
Normatif
Baghlik Genel |3,2537|0,66974 Z - -
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin basart kiiltiirii ile normatif bagliliklar1 arasinda
anlaml1 ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 basit korelasyonla test edilmistir. Analiz
sonuglar1 kurumsal basar kiiltiirii ve normatif baghliklari arasinda anlamli pozitif yonlii
bir iligkinin oldugunu géstermistir. (r(402)=,180 p<0,01). Bu sonuglara gére H3 hipotezi
kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki yani birlikte degistiklerini
gostermektedir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  basar1 kiiltiirii ile ¢alisanlarin  normatif
bagliliklar1 arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadig: incelemek {iizere
basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
istatistiksel olarak anlamlidir (F (1, 400) =13,415, p<0.01). Degiskenler arasindaki basit
dogrusal iliskin regresyon denklemi Iliskilerin niteligi =2,353+0,223 (basar1 Kkiiltiirii)
seklindedir. Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,030°dir. Bu degere gore, normatif
baglilikta %3’liik artis basar kiiltiiriine baglhdir.

H4: Arastirmaya katilan calisanlarin destek kiiltiirleri ile orgiitsel baglilik
boyutlar1 arasinda anlamli iliski vardir.

Tablo 3. 17. Destek Kkiiltiirii ve duygusal baghhk analiz sonug¢ tablosu

Ortalama
Standart Sapma
Orneklem Sayis

Pearson
Korelasyonu
Sig. (2-tailed)

Destek Kiiltiirii Genel Toplam |4,0703| 0,6328

402 |0,104(**)| 0,038
Duygusal Baghlik Genel Toplam | 2,5109 | 0,83306

** Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin destek kiltiirleri ile duygusal bagliliklari arasinda
anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 basit korelasyon ile test edilmistir.
Analiz sonuglar1 kurumsal destek kiiltiirii ve duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli pozitif
yonlii bir iliskinin oldugunu gostermistir. (r(402)=,104 p>0,01). Bu sonuglara gére H4
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. 18. Destek Kiiltiirii ve devamhilik baghhgi analiz sonug tablosu
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n | Q R~
Destek Kiiltiirii 3112

Genel Toplam | 4,0703 | 0,6328 0,035|15,697 |
0,198

402 | 0,194(**) 0,001
Devamhhk
Baghhgi Genel |2,3064 |0,6445 - - -
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin destek kiiltiirleri ile devam bagliliklar arasinda
anlaml1 ve olumlu bir iligkinin var olup olmadig1 basit korelasyonla test edilmistir. Analiz
sonuglar1 destek kiiltiirii ve devam bagliliklar arasinda anlamli pozitif yonlii bir iligkinin
oldugunu gostermistir. (r(402)=,194 p<0,01). Bu sonuglara gére H4 hipotezi kabul
edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski yani birlikte degistiklerini
gostermektedir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin destek kiiltiiri ile devam bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadigi incelemek iizere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglart istatistiksel
olarak anlamlidir (F(1,400)=15,697,p<0.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal
iliskin regresyon denklemi iliskilerin niteligi =3,112+0,198 (destek kiiltiirii) seklindedir.
Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,035 dir. Bu degere gore, devam baglilikta %3,5’lik
artis destek kiiltiiriine baghdir.
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Tablo 3. 19. Destek kiiltiirii ve normatif baghlik analiz sonug tablosu
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Destek Kiiltiirii 2501
Genel Toplam |4,0703| 0,6328 0,021 19,696 |
402 |0,154(**) | 0,002 0,163
Normatif
Baghlik Genel |3,2537|0,66974 - - -
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin destek kiiltiirti ile normatif bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 basit korelasyon ile test edilmistir.
Analiz sonuglari destek kiiltiirli ve normatif bagliliklari arasinda anlamli pozitif yonlii bir
iliskinin oldugunu gostermistir. (r(402)=,154 p<0,01). Bu sonuglara gére H4 hipotezi
kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki yani birlikte degistiklerini
gostermektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin destek kiiltiiri ve normatif bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadigi incelemek {izere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari istatistiksel
olarak anlamlidir (F(1,400)=9,696,p<.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
regresyon denklemi Iliskilerin niteligi =2,591+0,163 (destek kiiltiirii) seklindedir. Analiz
sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,021°dir. Bu degere gore, normatif baglilikta %2,1 lik artig
destek kiiltiiriine baghdir.

HS: Arastirmaya katilan calisanlarin hiyerarsi kiiltlirii ile orgiitsel baglilik
boyutlar1 arasinda anlamli iligki vardir.

Tablo 3. 20. Hiyerarsi kiiltiirii ve duygusal baghlik analiz sonug tablosu

Ortalama
Standart Sapma
Orneklem Sayis

Pearson
Korelasyonu
Sig. (2-tailed)

Hiyerarsi Kiiltiirii Genel Toplam | 3,8582 | 0,73887
402 |-0,026 | 0,6

Duygusal Baghlik Genel Toplam |2,5109 | 0,83306

Arastirmaya katilan c¢aliganlarin hiyerarsi kiltiirii ile duygusal bagliliklart
arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadig1 basit korelasyon ile test
edilmistir. Analiz sonuglar1 hiyerarsi kiiltlirii ve duygusal baghliklar1 arasinda anlamli



61

pozitif yonlii bir iliskinin olmadigini gostermistir. (r(402)=-,026 p>0,01). Bu sonuglara
gore H5 hipotezi reddedilmistir.
Tablo 3. 21. Hiyerarsi kiiltiirii ve devamlilik baghhg: analiz sonug¢ tablosu
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Hiyerarsi Kiiltiirii 2912
Genel Toplam | 3,8582 | 0,73887 0,03 {13,392
40210,180(**) | 0,001 0,157
Devamhhk
Baghhgi Genel |2,3064 | 0,6445 - - -
Toplam

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin hiyerarsi kiiltiirii ile devam bagliliklari arasinda
anlaml1 ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 basit korelasyonla test edilmistir. Analiz
sonuglart hiyerarsi kiiltiiri ve devam bagliliklar1 arasinda anlamli pozitif yonlii bir
iligkinin oldugunu gostermistir. (r(402)=,180 p<0,01). Bu sonuglara gére H5 hipotezi
kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki yani birlikte degistiklerini
gostermektedir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin hiyerarsi kiiltiirii ile devam bagliliklart arasinda
anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadig1 incelemek lizere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari istatistiksel
olarak anlamlidir (F(1,400)=13,392,p<.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
regresyon denklemi iliskilerin niteligi =2,912+0,157 (hiyerarsi kiiltiiri) seklindedir.
Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,030’dur. Bu degere gore, devam baglilikta %3’ liik
artis hiyerarsi kiiltiiriine baglhdir.

Tablo 3. 22. Hiyerarsi kiiltiirii ve normatif baghhk analiz sonug¢ tablosu

© 7 @
€ = - S | o k=
08 |2 s8 2 |gg 5 22
< 2 = 2 8 | = g % | 2%
© = ) s S N S o s 3
5| € |%| €8 | 3|85 2 %3
= = S 2 |3 N M
[ N4 N> 3=
5O “ |8 2
Hiyerarsi
Kiiltiirii Genel 2,796
Toplam 3,8582 | 0,73887 0,015 | 6,967
402|0,131(**) | 0,009 0,119
Normatif
Baghhik Genel |3,2537|0,66974 - - -
Toplam

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidur.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin hiyerarsi kiiltiirii ile normatif bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadig1 basit korelasyonla test edilmistir. Analiz
sonuglar1 hiyerarsi kiiltiirli ve normatif bagliliklart arasinda anlamli pozitif yonli bir
iliskinin oldugunu goéstermistir. (r(402)=,131 p<0,01). Bu sonuglara gére H5 hipotezi
kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki yani birlikte degistiklerini
gostermektedir.

Arasgtirmaya katilan ¢alisanlarin hiyerarsi kiiltiirii ile normatif bagliliklar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iliskinin var olup olmadigi incelemek iizere basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglart istatistiksel
olarak anlamlidir (F(1,400)=6,967,p<.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
regresyon denklemi iliskilerin niteligi =2,796+0,119 (hiyerarsi kiiltiirii) seklindedir.
Analiz sonucu diizeltilmis R2 degeri 0,015°dur. Bu degere gore, normatif baglilikta
%1,5’lik artis hiyerarsi kiiltlirtine baglidir.

H6: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore kurumsal kiiltiirleri ve
orgiitsel bagliliklar farklilik gostermektedir.

Tablo 3. 23. Bagimsiz érneklem t testi analiz sonug¢ tablosu

Cinsiyet N Ort. SS SD t p
Erkek 313 3,45 0,385
Kadin 89 3,48 0,392

400 0,528 | 0,598

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore kurumsal kiiltiirleri arasinda anlaml
bir farklilik bulunmamistir (t(402)=,528; p>0,05). Erkek ve kadinlarin diisiinceleri
arasinda anlamli farklilik yoktur.H6 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3. 24. Bagimsiz 6rneklem t testi analiz sonug tablosu

Cinsiyet N Ort. SS SD t p
Erkek 313 2,72 0,48
Kadin 89 2,68 0,496

400 0,644 0,52

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel bagliliklart arasinda anlaml
bir farklilik bulunmamustir (t(402)=,644; p>0,05). Erkek ve kadinlarin diisiinceleri
arasinda anlamli farklilik yoktur.H6 hipotezi reddedilmistir.

H7: Arastirmaya katilan calisanlarin yaslarina gore kurumsal kiiltiirleri ve
orgiitsel bagliliklar farklilik gostermektedir.

Tablo 3. 25. Tek faktorlii varyans analiz sonug tablosu

Yas Aralhigi N Oort. SS | SD | F p
18-30 yas 31 | 369 | 0,69
] 110 | 349 | 035
31-40 yas 34 | 5 [0001
41-50 yas 164 | 343 | 035
51- 60 yas 97 | 341 | 031

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarina gore arastirmaya katilanlarin kurumsal
kiiltiir baglilik diizeyi puanlar1 arasinda yaslarina gére anlamli bir farklilik bulunmaktadir
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(F (3,398) = 5,040, p<0.05). Diger bir ifadeyle yas araligina gére kurumsal kiiltiirleri
farklilik gostermektedir. H7 hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 3. 26. Coklu karsilastirma tukey testi sonug tablosu

Yas Aralhigi 18-30 yas 31-40 yas 41-50 yas 51- 60 yas
18-30 yas * *
31-40 yas
41-50 yas
51- 60 yas

Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigimi gosteren coklu karsilastirma
Tukey testi sonuglaria bakildiginda 18-30 yas (Ort. = 3,69; SS. =.69), 41-50 yas (Ort. =
3,43; SS. =.35) ve 51-60 yas (Ort. = 3,41; SS. =.31), gruplar1 arasinda kurumsal kiiltiirleri

farklilik gostermektedir.

Tablo 3. 27. Tek faktorlii varyans analiz sonug tablosu

Yas Aralhigi N Ort. SS SD F p
18-30 yas 31 2,97 0,75
31-40 yas 110 2,82 0,49
3,398(9,987| 0,001
41-50 yas 164 2,62 0,42
51- 60 yas 97 2,56 0,41

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarina gore arastirmaya katilanlarin orgiitsel
baghilik diizeyi puanlar1 arasinda yaslarina goére anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F
(3,398) = 9,987, p<.05). Diger bir ifadeyle yas araligina gore orgiitsel bagliliklari farklilik

gostermektedir. H7 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. 28. Coklu karsilastirma tukey testi sonug tablosu

Yas Aralhigi 18-30 yas 31-40 yas 41-50 yas 51- 60 yas
18-30 yas * *
31-40 yas * *
41-50 yas

51- 60 yas
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Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigimi gosteren coklu karsilagtirma
Tukey testi sonuglarina bakildiginda 18-30 yas (Ort. =2,97; SS. =.75), 41-50 yas (Ort. =
2,62; SS. = .42) ve 51-60 yas (Ort. = 2,56; SS. = .41), gruplar1 arasinda Orgiitsel
bagliliklar farklilik gostermektedir.

H8: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina gore kurumsal kiiltiirleri
ve orgiitsel baghliklar1 farklilik géstermektedir.
Tablo 3. 29. Tek faktorlii varyans analiz sonug tablosu

Egitim Durumlarn | N Ort. SS SD F p
Ortaokul 5 3,3833 | 0,28512
Lise 44 | 3,4773 | 0,33939

On Lisans 71 | 3,4448 | 0,42578 | 4,397 |0,128| 0,972
Lisans 260 | 3,4693 | 0,37932
Lisansiistii 22 3,4508 0,47331

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarina gore arastirmaya katilanlarin kurumsal
kiltirleri ile egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F (4,397)
= 128, p>.05). Diger bir ifadeyle egitim durumlarina gore kurumsal kiiltiirleri farklilik
gostermemektedir. H8 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3. 30. Tek faktorlii varyans analiz sonug tablosu

Egitim Durumlan N ort. 55 SD F p
Ortaokul 5 2,19 |0,62773
Lise 44 | 2,7919 |0,45968

On Lisans 71 | 2,6138 |0,46544 | 4,397 | 7,123 | 0,001
Lisans 260 | 2,6665 | 0,4829
Lisansiistii 22 3,1295 | 0,46393

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarina gore arastirmaya katilanlarin orgiitsel
bagliliklart ile egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F (4,397) =
7,123, p<.05). Diger bir ifadeyle egitim durumlarina goére orgiitsel bagliliklar1 farklilik
gostermektedir. H8 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. 31. Coklu karsilastirma tukey testi sonug tablosu

Egitim Ortaokul Lise On Lisans Lisans Lisansiistii
Ortaokul *
Lise
On Lisans *

Lisans *
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Lisanstisti *

Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigimmi gosteren coklu karsilastirma
Tukey testi sonuclarina bakildiginda Ortaokul mezunu (Ort. = 2,19; SS. = .62), ve
Lisaniistii mezunu (Ort. = 3,12; SS. = .46), mezunlar1 arasinda memnuniyet diizeyleri
arasinda farklilik oldugu gézlenmistir. Egitim seviyesi arttik¢a orgiitsel baglilik diizeyleri
artmaktadir.

H9: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin mesleki kidemlerine gore kurumsal
kiiltiirleri ve orgiitsel bagliliklar: farklilik gostermektedir.

Tablo 3. 32. Tek faktorlii varyans analiz sonug tablosu

Toplam Cahsma N Ort. ss sD F p
Siiresi
1 yildan az 2 3,2292 | 0,50087
1-5 y1l 21 3,6339 |0,73865
6-10 yul 37 3,6509 |0,42804 5,396 3,26 0,007
11-15 y1l 51 3,4171 |0,32469
16-20 y1l 119 3,4223 | 0,36038
20 yil iizeri 172 3,448 0,33586

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuclarina gore arastirmaya katilanlarin kurumsal
kiiltiirleri ile mesleki kidemleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F (5,396) =
3,260, p<.05). Diger bir ifadeyle kidemlerine gore kurumsal kilttrleri farklilik
gostermektedir. H9 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. 33. Coklu karsilastirma tukey testi sonug tablosu

Egitim 1 yildan 15yl 6-10yd 11-15yil  16-20 ynl 20 yul
az iizeri
1 yildan
az
15yl
6-10 yil * *
11-15 yil

16-20 yil *
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20 y1l *

uzeri

Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigini gdsteren c¢oklu karsilagtirma
Tukey testi sonuglarina bakildiginda 1 yildan az (Ort. = 3,22; SS. = .50), 16-20 yil (Ort.
=3,42; SS. =.36) ve 20 y1l ve iizeri (Ort. = 3,44; SS. = .33) kidemleri arasinda kurumsal
kiiltarleri ile farklilik oldugu gézlenmistir.
Tablo 3. 34. Tek faktorlii varyans analiz sonug tablosu

Toplam Calisma Siiresi N Ort. SS SD F p
1 yildan az 2 2,8417 |0,05107
1-5yil 21 2,9997 |0,73899
6-10 yil 37 2,9731 |0,56159
11-15 y1l 51 2,7149 |0,55143| 5,396 | 5,493 | 0,001
16-20 yil 119 2,6062 |0,40166
20 yil iizeri 172 2,6409 |0,44872

Tek Faktorlii Varyans Analizi (ANOVA) sonuglarina goére arastirmaya
katilanlarin orgiitsel baglilik diizeyi puanlar ile mesleki kidemlerine gére anlamli bir
farklilik bulunmaktadir (F (5,396) = 5,493, p<.05). Diger bir ifadeyle kidemlerine gore
orgiitsel bagliliklar farklilik gostermektedir. H9 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3. 35. Coklu karsilastirma tukey testi sonug¢ tablosu

Egitim 1 yildan 15yl 6-10yd 11-15yil  16-20 ynil 20 yul

az uzeri

1 yildan

az
15yl * *
6-10 y1l * *
11-15 yul
16-20 yil X *

20 yil *

uzeri

Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigini gosteren coklu karsilastirma
Tukey testi sonuglarina bakildiginda 1-5 yil (Ort. = 2,99; SS. = .73), 16-20 y1l (Ort. =
2,60; SS. = .40) ve 20 yil ve iizeri (Ort. = 2,64; SS. = .44) kidemleri arasinda orgiitsel
bagliliklari ile farklilik oldugu gozlenmistir. Kidem arttik¢a orgiitsel baglilik azalmstir.
H10: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢alisma sektoriine (Belediye-Otel
Isletmesi) gore kurumsal kiiltiir ve orgiitsel baglhiliklar: farklilik gdstermektedir.
Tablo 3. 36. H10 Bagimsiz 6rneklem t testi analiz sonug tablosu

Sektor N ort. SS SD t p
Belediye 202 34269 35652
400 -1,928 55
Otel 200 35010 41283

Arastirmaya katilanlarin calisma sektoriine gore kurumsal kiiltiirleri arasinda
anlamli  bir farklilk bulunmamstir (t(400)=-1,928; p>0,05). Belediye ve otel
isletmesinde ¢alisanlarin diistinceleri arasinda anlamli farklilik yoktur.H10 hipotezi
reddedilmistir.

H11: Belediyelerde ve otel isletmelerinde galisan kisiler arasinda orgiitsel baglilik
agisindan anlamli farkliliklar vardir.

Tablo 3. 37. H11 Bagimsiz érneklem t testi analiz sonug tablosu

Sektor N Ort. SS SD t p
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Belediye 202 2,7615 ,52826
400 2,940 ,003

Otel 200 2,6185 44332

Arastirmaya katilanlarin ¢aligma sektoriine gore orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur (t(400)=2,940; p<0,05). Belediye ve otel isletmesinde
calisanlarin diislinceleri arasinda anlamli farklilik vardir. H11 hipotezi kabul edilmistir.
Kamu ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik daha yiiksektir.

H12: Belediye ile otel isletmesi ¢alisanlar1 arasinda kurumsal kiiltiir agisindan
anlamli farkliliklar vardir.

Tablo 3. 38. H12 Bagimsiz érneklem t testi analiz sonug tablosu

Sektor N Ort. SS ) t p
Belediye 202 34269 35652
400 -1,928 55
Otel 200 35010  ,41283

Arastirmaya katilanlarin c¢alisma sektoriine gore kurumsal kiiltiirleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamistir (t(400)=-1,928; p>0,05). Belediye ve otel
isletmesinde ¢alisanlarin disiinceleri arasinda anlamli farkliik yoktur.H12 hipotezi

reddedilmistir.

H13: Orgiitsel baglilik ile kurumsal kiiltiir arasinda hem énemli hem de anlamli
bir iliski vardir.
Tablo 3. 39. H13 hipotezinin analiz sonug¢ tablosu

Ortalama
Standart Sapma
Orneklem Sayisi

Pearson
Korelasyonu
Sig. (2-tailed)

Orgiitsel Baghlik Genel Toplam | 2,6904 | 0,49248
402 (0,162(**) | 0,001

Kurumsal Kiiltiir Genel Toplam | 3,4368 | 0,38687

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin Orglitsel baglilik ve kurumsal kiiltiir arasinda
anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadig1 basit korelasyon ile test edilmistir.
Analiz sonuglari orgiitsel baglilik ve kurumsal kiiltiirleri arasinda anlamli pozitif yonlii
bir iligkinin oldugunu gostermistir. (r(402)=,162 p<0,01). Bu sonuglara gore H13
hipotezi kabul edilmis olup degiskenler arasinda pozitif yonli bir iligki yani birlikte
degistiklerini gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Kurum kiiltiirti, bir isletmenin belirlemis oldugu misyon, vizyon ve stratejilerin
gerceklesmesinde onemli bir rol oynamaktadir. Isletmedeki c¢alisanlarin isletmenin
misyonunun, vizyonunun ve stratejilerinin neler oldugunu iyi bir sekilde anlamasi ve
benimsemesi gerekmektedir. Isletmenin neyi amaglayip gelecekte nerde olmak istedigi
acik ve net olarak belirlenmelidir. Aksi takdirde ¢alisanlar neyi, nasil yapacaklarina karar
veremezler ve bu durum belirsizlige yol agarak isletmede diisiik performansa sebep
olabilmektedir. Bu nedenle isletme ¢alisanlarinin ¢aligmakta olduklar1 kurumun kisa ve
uzun donemli hedeflerinin farkinda olmalar1 ¢alisanlarin islerini bilingli yapmalarini
saglamakta ve isletmenin ileriye yonelik hedeflerine ulagsmasini kolaylastirmaktadir.

Orgiitsel baglilik hem calisanlarin calistiklar: kuruma kars1 sadakat duygularini
artirmakta hem de ¢alisanlarin kurum kiiltiirline uyum saglamlarina yardimei olmaktadir.
Bir kurumun ¢alisanlari, kendi kurumlarina kars1 aidiyet hissetmediklerinde o kurumda
kalmak istememektedirler. Dolayisiyla bu durum isgilicii devir oranmin artmasina,
verimlilik, etkinlik ve performansin azalmasina neden olmaktadir. Bu durum kurumun
zarar gormesine ve itibarin1 kaybetmesine yol acacaktir. Ancak kurum c¢alisanlari,
calistiklar1 kuruma karsi aidiyet hissederek calistiklarinda o kurumda istekli bir sekilde
kalmaya devam edeceklerdir.

Bu calismanin konusu 6rgiitsel baglilik ile kurumsal kiiltiir arasindaki iliskinin
hizmet sektoriinde ¢alisanlar {izerindeki etkilerinin arastirilmasidir. Bu anlamda hizmet
iireten birer igletme olarak belediye calisanlar ile otel isletmesi c¢alisanlar1 arasinda
orgiitsel baglilik ile kurumsal kiiltiir a¢isindan yaklasim ve beklentilerin arastirilarak
belediye ¢alisanlari ile otel galisanlart arasinda oOrgiitsel baglilik ve kurum kiltiiri
acisindan anlamli iligkinin olup olmadig1 ve demografik degiskenlere gore farkliliklarin
olup olmadig arastirilmistir. Calismada se¢ilmis olan 6rneklem grubuna uygulanan anket
caligmasinin sonucunda edinilen verilerin SPSS15 istatistik paket programiyla analizi
yapilmistir.

Katilimcilarin ¢alisma sektorleri incelendiginde yarisindan fazlasinin belediye
calisan1 oldugu goriilirken yaklagik yarisina yakin calisanin otel calisani oldugu
goriilmistiir. Ayrica ¢alisanlarin biiylikk ¢ogunlugunun cinsiyetinin erkek oldugu
goriiliirken katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun 41-50 yas araliginda oldugu tespit edilmis
olup 18-30 yas araliginda ¢ok az g¢alisanin olmasi dikkat ¢ekmektedir. Katilimcilarin
egitim diizeylerine bakildiginda biiyiik cogunlugun lisans mezunu oldugu goriiliirken ¢ok
az sayida da olsa ortaokul mezunu olan ¢alisanlarin bulunmasi da dikkat ¢cekmektedir.
Ayn1 zamanda katilimcilarin gelir durumlarina bakildiginda biiytik ¢ogunlugun 15000 TL
tizerinde bir gelire sahip oldugu goriilmekte olup ¢ok az sayida ¢alisanin da 5500 TL-
7500 TL civarinda gelire sahip olmasi dikkat cekmektedir.

Calismada, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ile faktor analizi yapilmustir.
Olgeklerin i¢ tutarliigmin tespit edilebilmesi igin Cronbach Alpha katsayilarina
bakilmistir. Caligmadaki 6lcegin giivenilirligini diistiren maddelerin olup olmadig:
arastirilmistir. Yapilan inceleme ve degerlendirmeler sonucunda 6l¢eklerin gecerliligini
test etmek icin 6lgekteki giic alt faktorii Slgeginden 4’{incii madde ¢ikarilmustir. Orgiitsel
Baglilik 6l¢egi alt faktorii duygusal baglilik dlgeginden 6’nc1 soru norm faktorii 1'nei ve
2’nct soru ¢ikarilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumsal kiiltiir ile orgiitsel bagliliklart arasinda
anlamli ve olumlu bir iligkinin var olup olmadigini incelemek icin Basit Dogrusal
Regresyon Analizleri, Basit Korelasyon Analizleri yapilmis olup farkliliklarin tespit
edilmesi icin de Bagimsiz iki Orneklem T Testleri, Coklu Karsilastirma Tukey Testleri,
Tek Faktorlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan anket ¢alismasindaki
verilerin analizleri dogrultusunda arastirmadaki hipotezler test edilmistir.
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Yapilan analizler neticesinde kisaca su sonuglara ulasilmistir:

Ankete katilan ¢alisanlarin kurum kiiltiiri yas ve mesleki kideme gore farklilik
gosterirken cinsiyet, egitim durumlari ve ¢aligma sektoriine gore farklilik gostermedigi
tespit edilmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 yas, egitim durumlari,
mesleki kidem ve ¢alisma sektoriine gore farklilik gosterirken cinsiyete gore farklilik
gostermedigi saptanmistir. Analiz sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda
katilimcilarin orgiitsel baglilik ve kurumsal kiiltiirleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iligski bulunmustur. Elde edilen bu sonug, literatiirde daha evvel orgiitsel baglilik ve
kurumsal kiiltiir iizerine yapilmis olan Ozcan, (2011), Tiirkkan, (2017), Altin Giilova ve
Demirsoy, (2012), Tiikenmez, (2017) ¢alismalari ile benzer niteliktedir.

Bu calismada yapilan arastirma neticesinde asagidaki onerilere yer verilebilir:

Kurum Kkiiltiiriniin dogru bir sekilde yonetilebilmesi list yonetimin en temel
gdrevlerinden biridir. Ust yonetim tarafindan yanlis ya da hatali politikalarin yiiriitiilmesi
durumunda calisanlarin kuruma olan baghliklarinda azalma, kurumdan uzaklasma,
verimli ¢alismanin azalmasi, performansin diismesi, kurumda ¢alismaktan dolayr mutsuz
olan calisanlarin devamsizliklarinin artmasi, kuruma karsi sadakatsiz olmalari, farkli is
arayislarina girmeleri, kurumdan ayrilmalarin artmasi gibi daha pek ¢ok sorun ortaya
cikabilecektir. Bu tiir sorunlarin yasanmamasi i¢in de verilecek kararlarin ve uygulanacak
yontemlerin kisiye 6zel olmamasina dikkat edilerek kurumdaki diger birimlerle ortak
hareket ederek gergeklestirilmesine 6nem verilmelidir.

Calismada egitim seviyesi arttikga calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin arttig
tespit edilmistir. Isveren tarafindan calisanin egitim seviyesini artirmak amacli tesvik
edici ¢aligmalar yapilmasi gerekmektedir.

Bu ¢alismada kamu sektoriindeki belediye calisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin
0zel sektordeki otel isletmesi calisanlarindan daha yiliksek oldugu goézlenmistir. Bu
duruma bir ¢6ziim olarak otel ¢alisanlarinin kuruma olan bagliliklarini artirabilmelerini
saglamalar1 i¢in otel igletmesindeki iist yonetimin, ¢alisanini maddi ve manevi olarak
tatmin etmesi ve nitelikli personelini baska kurumlara kaptirmamaya 6zen gostermesi
gereklidir.

Kurum kiiltiirinlin, kurumun c¢alisanlar1 tarafindan daha iyi bilinmesi ve
benimsenebilmesi amaciyla birtakim c¢alismalar yapilmasi gerekmektedir. Ornegin;
Birim ¢alisanlart ile haftalik ya da aylik olarak ortak etkinlikler ve diizenli toplantilar
yapilabilir. Calisanlarin dogum giinlerinde, evlenmeleri ya da cocuklari olmasi
durumunda ilgili miidiirii ya da amiri tarafindan tebrik edilmesi gerekli goriilmektedir.
Hatta isletmenin ¢alisanlarina bu 6zel giinlerinde kurumun logosunun da bulundugu ya
da kurum tarafindan {iretilen bir iirliniin hediye olarak verilmesi ¢alisanlarin kuruma olan
aidiyet duygularini artirarak kurumun ortak degerlerinin olugsmasina ve kurum kiiltiiriiniin
benimsemesine yardimci olur. Ayni zamanda calisanlar i¢in yapilan ¢aligmalar kurumun
imajin1 da etkileyerek kurumsal kiiltiiriin gelisimine katki saglayacaktir.

Bu c¢alisma sadece Konya ili merkez ilgelerindeki belediyeler ile dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde ¢alisan orta ve iist diizey yoneticileri kapsamakta olup bu
calismanin kisitin1 olusturmaktadir. Ilerleyen yillarda bu konuya dair arastirma yapacak
olan kisilerin orta ve list diizey ¢alisanlarin yan1 sira alt kademe ¢alisanlarinda orgiitsel
baglilik ve kurumsal kiiltiirlerinin aragtirilmasina yonelik ¢calismalar gergeklestirmelidir.
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EK 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli Katilimei, Bu ¢alisma; “Orgiitsel Baghhk ve Kurumsal Kiiltiir Iliskisi: Hizmet
Sektoriinde Cahsanlar Uzerine Bir Arastirma” konulu tez galismasinin uygulama kismi
ile ilgilidir. Yapilan arastirma tamamiyla bilimsel nitelikli olup vermis oldugunuz cevaplar
kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

Merve KUCUKKESKIN

KIiSISEL BiLGi

1- Cinsiyetiniz:
O Kadin O Erkek

2- Yasimz:
[018-30 [31-40 [141-50 I51-60 [I60

uzeri

3- Egitim Diizeyiniz:

Lise [ On Lisans
O Lisans [ Lisansiisti

O Ilkokul-Ilkdgretim O Ortaokul O

4- Gelir Durumunuz (TL):
O 5500-7500 7501-10000 [0 10001-15000
15000 tizeri

Calisma Siireniz:
O 1yildanaz [O1-5y1l
0O 11-15y1l

5- Su An Bulundugunuz Kurumda

0 6-10 yil

1 16-20 y1l 0 20 yil iizeri

6- Toplam Calisma Siireniz:
Olyildanaz O1-5yi1 O6-10yil O 11-15y1l
00 16-20y1l O 20 yil iizeri

O Otel Isletmesi

7- Cahstigimz Kurum: [J Belediye

8- Belediye Cahisaniysaniz Hangi Belediyede
Calhismaktasiniz:

L1 Konya Biiyiiksehir Belediyesi [1 Meram
Belediyesi

U1 Selguklu Belediyesi [ Karatay
Belediyesi O Diger

Otelde Calismaktasiniz:

O Dort Yildizh Otel
Yildizli Otel

9- Otel Cahisamysaniz Kag Yildizh

L1 Bes

10- Kurumdaki Goreviniz:

Kesinlikle Katiliyorum.

Litfen agagida mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katilhyorum, 5-

SORULAR

saglar/motive eder

1-Kurumumuzda cezalandirilma korkusu, iglerin ve kurallarin yerine getirilmesini

durulur.

2-Kurumumuzda grup kararindan ¢ok yoneticinin (bireysel) kararlar1 iizerinde

3-Kurumumuzdaki otokratik yapi (yonetimin baskici tutumu), calisanlardan
tikselen/yiikselebilecek itirazlar1 bastirir.

4- Kurumumuzda isler az sayida kural ve islerle yiiriitiiliir, var olan ¢ogu kural agikca ifade
edilmemis, ima yoluyla gelismistir.

hedefler,

5-Calistigimiz kurum birey ve grup amaglarini kurum basarisi igin birlestirmeyi

6-Kurumumuzda islerin bagariya ulasmasinda; olaylara tepki hizi, duyarlilik ve
araticilik olduk¢a onemlidir.

og(o|jojo|jg|pgie
OO go|jgojgijpgims
OO |jojo|jgd|d|w
ol(o|o|jgo|jg|gil»
OO0 |o|jgo|gd|d|w




7-Kurumumuzda islerin basariya ulasmasinda niifuz, pozisyon veya kisisel gii¢
erine uzman giicii on plandadir.

8-Kurumumuzda basariya ulagsmak i¢in; bireysel ya da takim ¢aligmasi gibi her
tiirlii caligma tarzi benimsenir.

9-Kurumumuzda personelin kendini yetistirmesi ve gelistirmesine dnem verilir.

10-Kurumumuzda arkadaslik iliskilerine ve dostluga 6nem verilir.

11-Kurumumuzda kisilerin birbirine yardim etmesi dnemsenir.

12-Kurumumuzda niifuz/gii¢/otorite tim ¢aliganlar tarafindan paylagilir.

13-Kurumumuz dis diinyadaki degisikliklerden ¢ok kolay etkilenmeyecek,
istikrarl1 bir yapiya sahiptir.

14-Kurumumuzda ¢alisma programlari uzun vadeli yapilir.

15-Kurumumuzda is rollerine, isi tatmin edici bir sekilde yapabilecek olan
lkisilerin se¢ilmesine 6nem verilir.

16-Kurumumuzdaki mevcut yapi ¢alisanlara, nereye kadar ilerleyebilecegini
lkestirme/ongdrme imkani1 saglar.

17-Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi gériiriim.

18-Kurumda, kendimi “aileden biri” gibi hissetmiyorum.

19-Kurumun, kisisel agidan benim i¢in biiyiik bir 6nemi vardir.

20-Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gegirmekten biiyiik mutluluk
duyarim.

21- Kuruma kars1 gii¢lii bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum.

22-Kendimi, kuruma kars1 “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.

23-Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, bagka bir yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

24- Kurumdan su anda ayrilmaya karar vermem halinde, hayatimdaki pek gok sey
bundan olumsuz etkilenecektir.

25-Kurumdan ayrilmak konusunda ¢ok az se¢enegimiz oldugunu diisiiniiyorum.

26-Kurumdan ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuglardan biri de alternatif is
olanaklarinin az olmasidir.

27- Su an zorunlu oldugum i¢in bu kurumda galismaya devam ediyorum.

28- Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak benim igin ¢ok zor
olurdu.

29- Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

30- Kurumda ¢aligmaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

31- Benim i¢in avantajli sonuglar olsa bile, isten ayrilmamin kuruma karst uygun bir
davranis olacagini diisiinmilyorum.

32- Kurumdan su anda ayrilmazdim ¢ilinkii buradaki insanlara kars1 bir
tikiimliiliik hissediyorum.

33- Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

34- Kurumuma kars1 biiylik minnettarlik hissediyorum.
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KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIM
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