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ONSOZ

Orgiitler, amaglarim gerceklestirebilmek icin bilgili, yetenekli, becerikli ve aym
zamanda Orgiitiin amagclart dogrultusunda motive olmus insan kaynagina sahip olmay1
hedeflemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda degisik faktorlerin etkisi oldugu sdylenebilir.
Kurucular daha onceki felsefeler ve ideolojilerle kisitlanmadigindan sahip olduklar: degerlerin
ve inanglarin, yapilandiracaklar1 orgiit iizerinde ¢ok etkilidirler.

Tiikenmislik, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel bagarida diismeden olusan,
ti¢ birimli bir psikolojik sendrom seklidir. Tiikenmislik sendromu agir1 kroniklesmis is talebinin

bireylerin duygusal kaynaklarini tilketmesidir.

Is hayatinda; calisanlarin yasadign orgiit kiiltiirii ve tilkenmislik seviyelerinin alt
boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski olup olmadigi ve tiikenmisligin alt birimlerimde
demografik faktorlerle degisip degismedigini tespit etme iste§imle ortaya ¢ikan yiiksek lisans
calismamda bana en basindan beri tecriibesi ve samimiyeti ile yol gosteren degerli tez

danismanim Prof. Dr. Mustafa UCAR’ a,

Anket caligmasinin uyarlanmasi ve uygulanmasi asamasinda, bana vakit ayirarak
yardime1 olan ¢ok degerli arkadasim Ogretim Gérevlisi Aydin OZDEMIR’ e, anket galismast
hazirlamamda ve uygulamamda bana destek veren Gaziantep Vergi Dairesi Baskani Erol
CEMBER’ e, Gelir idaresi Grup Miidiirleri Ahmet UGUR ve Arif OZEFE’ ye, Insan
Kaynaklar1 Miidiir V. Cigdem MAMATOGLU’ na ve ayrica tiim amirlerime ve g¢alisma

arkadaslarima,
Bana bu ¢aligmada manevi destek vererek en biiyiik moral kaynagim olan aileme,

Sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Gaziantep, 2014 Resul SARIYILDIRIM



OZET

Bu calismada, tikenmislik ile oOrgiit kiiltiirii arasindaki baglantilar irdelenmistir.
Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi’ nda gorev yapan personellerin tiikenmislik seviyeleri ve
orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile belirlenmis, bunlar arasinda iliski olup olmadigi ve titkenmislik
seviyelerinin demografik sebeplerle degisip degismedigi aciga cikarimistir. Calismada,
Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanligl’ nda gorev yapan personeller arastirmanin c¢evresini
olusturmustur. Calismada “Tam Sayim” yontemi kullanilmis olup, ¢esitli sebeplerden dolay1

kurum personellerinin hepsi iizerinde uygulama yapmak miimkiin olmamustir.

Bu cercevede 2014 yili igerisinde Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi biinyesinde
gbrev yapan 219 personele; Hee- Jae, Cho (2000)’ dan monte edilen Orgiit Kiiltiirii Olgegi,
Maslach’ 1n Tiikenmislik Olgegi ve Demografik Ozellikler 3 bolim halinde ve 48 sorudan
olugan bir anket calismasi uygulanmistir. Ortaya cikan verilerin giivenilirlikleri, oranlari,
frekanslar1 ve ortalamalar hesaplanmis, degerler t-testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilarak
incelenmistir. Alt boyutlar i¢in korelasyon analizi kullanilmis ve aralarindaki iligkiler tespit

edilmistir.

Bu ¢alisma sonucunda, Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanligi calisanlarinin orgiit kiiltiirii
algilamalarinin genel olarak orta seviyede, tilkenmislik algilarinin ise diisiik seviyede oldugu
tespit edilmistir. Tiikenmislik alt boyutlarindan kisisel basar1 duygusunun, yas farkliligina gore
degiskenlik arz ettigi tespit edilirken, duygusal tiikkenme ve duyarsizlagma alt boyutlari ile de
demografik degiskenler arasinda mantikli bir fark tespit edilememistir. Tiikenmislik alt

boyutlar1 ve orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasinda anlaml iliskiler biitiiniine rastlanmistir.

Bu calismanin, yoneticiler ve c¢alisanlar i¢in orgiit kiiltlirii ve tilkenmisglik arasindaki
iligkilerinin olumsuzluktan kurtarilip, bunu personellerin is hayatina ve akabinde sosyal
hayatina olumsuz yansimamasi yoniinde yonetim biriminde bu konuda fayda saglayacagini

temenni ederim.

Anahtar kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Tiikenmislik, Alt Boyutlar, Gaziantep Vergi Dairesi
Baskanlig1 Orgiit Kiiltiirii Algilari, Personellerin Tiikenmislik Algilar:



ABSTRACT

In this study, the link between burnout and organizational culture are discussed.
Gaziantep Tax Department ' burnout level of the personnel working in and determined by the
dimensions of organizational culture, as to whether the relationship between them and burnout
levels were uncovered that changed demographic reasons. In this study, Gaziantep Tax
Administration 's personnel engaged in research has created the environment. In the study, "
Full Count " method is used, and for various reasons have not been able to practice on all of the
organization's staff.

In this context, in 2014 in Gaziantep Tax Department, serving under 219 staff Hee -Jae
Cho (2000) from the mounted Organizational Culture Inventory, the Maslach 's Burnout
Inventory, and Demographic Characteristics in 3 sections and 48 questions consisting of a
questionnaire was applied. The reliability of the resulting data, rates, frequencies and averages
calculated values using t- test and one- way analysis of variance was examined. Correlation

analysis was used for the sub-dimensions and relations between them have been identified.

As a result of this study, Gaziantep Tax Department employee perceptions of
organizational culture in general at a moderate level , the low level of burnout perceptions that
have been identified. Of a sense of personal accomplishment of burnout subscales, which vary
according to age differences were detected, with sub-dimensions of emotional exhaustion and
depersonalization a logical difference between demographic variables could not be determined.
Burnout sub-dimensions and sub-dimensions of organizational culture was found to have a

significant set of relationships.

Of this study, managers and employees for organizational culture and burnout relations
between negativity rescued it, the staff of the business life and then to the social life negative

repercussions towards management unit in this regard would benefit wish | would.

Keywords : Organizational Culture, Burnout, Gaziantep Tax Department, Gaziantep Tax
Administration Perceptions of Organizational Culture, Perceptions of staff burnout
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GIRIS

Orgiit Kiiltiiriinii, Peters ve Waterman Amerika’da, Pascale ve Athos ise Japonya’da ilk
defa giindeme getirmis veya kavramsallastirarak bu kavrami kullanmislardir. Orgiit kiiltiirii, is
ve bilim diinyasi literatiirinde de Firma Kiiltirti, Kurumsal Kiiltiir, Isletme Kiiltiirii, Kurum
Kiiltiirii olarak da ifade edilmistir. Is diinyasinda calisanlara yon veren, calisanlar tarafindan
sorgulanmadan, kokten inanilan ve baglanilan kurallara dayanmaktadir. Bununla birlikte,
calisanlara dogruyu veya yanlis1 gosteren, gecmiste kazanilan basarilar1 getirdigi 6ngdriilen is
yapma yontemlerini igerir.

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin misyon ve stratejilerinin gerceklestirilmesinde orgiitsel etkinlikle
beseri unsurlar arasindaki baglantiyr kurarak ve orgiitsel etkinligin, degisimin basarilmasinda
cok 6nemli bir rol oynar. Calisanlarin etkinligini ve verimliligini arttiric1 bir etkiye sahip olan

orgiit kiiltiirii, calisanlar {izerinde motivasyon artirici bir etkiye sahiptir.

Orgiit kiiltiiriiniin kisa bir agiklamasini yaptiktan sonra tilkenmislik kavramima da kisaca
deginmekte fayda var. Tikenmislik, insanlarla isi geregi veya yiiz yiize ¢aligmak zorunda olan
kigilerde enerji ve amag kaybina neden olan faktordiir. Freudenberger tarafindan ilk olarak 1974
yilinda tammlanan tiikenmiglik kavrami hakkinda en ¢ok arastirma Maslach tarafindan
yapilmigtir. Maslach’ a gore tiikkenmislik, kisilerin is ortaminda veya c¢alisma hayatinda, bazi
tutum ve davranig degisikliklerin neden oldugu duygusal tilkenme, kisisel basarisizlik hissi ve
duyarsizlagma ile birlikte bitkinlik, iimitsizlik, ¢aresizlik gibi olumsuz davranislar sonucunda

ortaya ¢ikan fiziksel, duygusal ve zihinsel bir tilkenme durumu olarak tanimlamisgtir.

Yapilan olan bu arastirma, “Orgiit Kiiltiirii ile Tiikenmislik Arasindaki Iligki“
(Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi Ornegi) adli arastirma iic boliimden olusmaktadir.
Aragtirmanin ilk bolimiinde, orgiit kiiltirii kavrami ele alimmustir. Bu kavraminin ¢ok iyi
anlagilmasi i¢in ilk once kiiltiir kavrami ele alinmis ve sonra orgiit kiiltlirii kavrami, bir takim
orgiit kiiltiirii tanimlari, 6rgiit kiiltiiriiniin tarihcesi etrafinda agiklannustir. Ikinci bdliimiinde ise
tikenmislik kavramina ele alinmistir. Bu kapsamda, tiikkenmisligin tanimi ve kavramsal olarak
gelisimi ortaya konulmus, tiikkenmislik ile ilgili kavramlar agiklanmis ve tilkenmisligin belirtileri

ve tikkenmislige neden olan faktorler belirtilmistir.

Arastirmanin tglncli ve son boliimiinde ise; oOrgiit kiiltiirii ile tikenmislik iligkisi
arasinda analiz yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanin amaci, énemi ve kapsami belirtilmis
olup, c¢evre ve orneklem se¢imi yapilmistir. Arastirmanin gevresi olarak, Gaziantep Vergi
Dairesi Bagkanlig1’ nda gérev yapan personeller belirlenmistir. Orgiit kiiltiirii ve tiikenmislik alt

gruplart arasindaki iliskiler karsilastirilarak, etraflica incelenmistir. Yapilan arastirma ve



incelemelerin sonucunda ise yapilan istatistiki analizlere, bulgulara, sonuglara ve Onerilere

ayritil bir sekilde yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM

ORGUT KULTURU VE TUKENMISLIK ARASINDAKI iLiSKi

1.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit Kiiltiiriinii ilk defa giindeme getiren veya kavramsallastiran Peters ve Waterman
Amerika’da, Pascale ve Athos ise Japonya’da bu kavrami kullanmiglardir. Ayrica bu kiiltiir; is
ve bilim diinyas: literatiiriinde de Firma Kiiltiirii, Kurumsal Kiiltiir, Isletme Kiiltiirii, Kurum
Kiiltiirii olarak da ifade edilmistir(iscan ve Timuroglu, 2007:120). Is diinyasinda calisanlara yon
veren, calisanlar tarafindan sorgulanmadan, kokten inanilan ve baglanilan kurallara
dayanmaktadir. Bunun birlikte, ¢alisanlara dogruyu veya yanlisi gosteren, gecmiste kazanilan
basarilar1 getirdigi ongoriilen is yapma yontemlerini igerir. Yonetim ve orgilit kiiltlirii teordi,
anlaminda oldukga genis bir literatiirii olmasina karsin, gerek calisanlarin kisilik ve karakterleri,
gerek ise hiyerarsik yapi, cografik durum, orgiitin gegmisi, orgiit i¢indeki iletisim ozellikleri
diizeyinde calisilacak bir konu olmasi sebebiyle genel olarak adlandirilmasi oldukg¢a zordur
(Karahan® dan aktaran Ozgiiner, 2011: 3). Bununla beraber érgiit kiiltiirii niteliksel bir yaklagim
olarak demografik, etnografik ve antropolojik yontemler {izerine temellendirilmis bir
yaklagimdir (Denison, 1990: 27). Bu yaklasimda birgok farkli alandan bilim adaminin, 6rgiit
kiiltiiric kavramini inceleyerek, kurumsal ve pratik ¢aligmalar yapmasi ve bu bilim adamlart
tarafindan orgiit kiiltlirii kavramin farkli bir bi¢imde tanimlanmasi, bu kavramin bir¢ok bilim
alaninda farkli anlamlarla yorumlanmasina ve kullanilmasina olanak saglamistir. Bunun
neticesinde de orgiit kiiltirii kavrami ¢ok farkli anlamlar olusmustur (Gizir, 2007: 249). Bu
nedenle orgit kiiltliri tanimi yapilmadan once kiiltiir kavramini kisaca ele almak saglikli bir

orgiit kiiltiirii tanim1 yapmak igin yararli olacaktir.

1.1.1. Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii

Genel olarak kiiltiir, toplum tarafindan bireylere kazandirilan kusaktan kusaga insanlara
aktarilan bir yasam sekli olup, insanin, toplum tarafindan olusturulan maddi ve manevi
cevresidir (Eroglu, 2000: 110). Diger bir tamima gore de kiiltiir, bir toplumda gecerli olan ve
gelenek halinde devam eden duygu, fikir, yasam bic¢imi, dil, sanat gibi unsurlarin tiimiidiir
(Ozdevecioglu ve Celik, 2009: 99). Bagka bir deyisle kiiltiir, insanin fikri ve sahip oldugu
esyalardan, inang ve gelenek goreneklerinden; kismen esyalar kismen de insanlarla ile iligkili

farklt bir kavramdir. Bu kavrami kullanarak insanlar, gozle goriiliir sorunlarini ¢dzmeye



caligmaktadirlar. Bunlarla birlikte kiiltiirin bir parcasi olarak; Anayasa, hukuk ve diger
kurumlar da ele alinmaktadir (Bilir vd., 2003: 119).

Sosyal bilimciler genel anlamda kiiltiirii, toplumdaki gruplart birbirinden farklilagtiran
etkenler toplulugu olarak tanimlamaktadirlar (Bakan, 2008: 6). Kiiltiir, insanin varolusundan
itibaren baslayan, diinyada yasam siirdiigii siirece, bireyin degil de topluma mal olmus, yeni
kusaklara aktarilan, insan ihtiyaclarmi karsilayan, toplumla biitiinlesmis, giin gegtikce
farklilagsan eylemlerden arindirilmis, deger yargilarindan olusan bir biitiindiir (Basaran, 1991:

242).

Kiiltiir kavramia ve tanimina bir agiklik getirdikten sonra; Orgiit kiiltiirii, kurumlarda
ve isletmelerde calisanlar tarafindan kabul goriilen ve benimsenmis degerlerden olusan,
calisanlara sembollerle yansiyan, orgilit igerisindeki inang, davranig, slogan ve masallardan
olusan bir yapidir. Orgiit kiiltiirii, organizasyonlarin deger ve inanclarini calisanlara ileten
sembollerin toplamidir( Simsek vd., 2003: 32).

Orgiit Kiiltiirii, calisanlarin davramslarina yon veren ortak norm ve degerler biitiiniidiir
(Torun, 2007: 140). Orgiit icerisinde calisanlarin tarafindan paylasilan degerler ve inanglar,
orgiitiin yapist ve kontrol mekanizmalari ile karsilikli etkilesim igerisinde bulunarak, orgiit
icinde iglerin meydana gelis bi¢imleri sonucunda normlarin olusturulmasina neden olurlar
(Giimiissuyu, 2005: 32). Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarina farkli bir kimlik kazandiran, orgiite
bagliliklarini saglayan ve galisanlarca paylasilan i¢ degiskenleri ortaya koymaktadir (Yiiceler,
2009: 447).

Belirli bir yapinin gerek ¢evreye gerekse i¢ biitiinlesmesi esnasinda bilgi sahibi oldugu,
kabul edilebilir derecede pozitif sonuglar dogurmus olan ve bunun sonucunda gruba katilan
bireylere diisiinmenin ve hissin dogru yolu olarak Ogretilen varsayimlar &rgiit kiiltiiriidiir
(Kantek ve Baykal, 2008: 29). Bu dogrultuda orgiit kiiltiirii, calisanlarin davraniglarini
cevreleyen kurallar1 belirleyen, 6rgiit siireglerinin temel varsayimlarini sekillendiren, orgiitsel
davranislar1 yorumlayan, ¢aliganlarin giindelik hayatlarina mana vermelerini saglayan ve de en
onemlisi, onlar1 giidiileyen sosyal bir enerjidir (ilhan, 2006: 275). Orgiit kiiltiiriiniin
benimsendigi ve organizasyonun tiim birimlerine entegre edilen &rgiitlerde ¢alisanlar iyi motive
edilerek orgiite biiylik katki saglamaktadir. Saglam bir kiiltiire sahip olan orgiitlerin diger
Orgiitlere gére daha yiiksek performans gosterdikleri bir takim ¢aligmalarla ispat edilmis bir
gergektir (Eroglu ve Ozkan, 2009: 50).

1.1.2.  Orgiit Kiiltiirii Tanimlar1 Arasindaki Farkhliklar ve Ortak Yonler
Orgiit kiiltiirii ile ilgili dile getirilen birgok tamimlar arasinda farkliliklar oldugu gibi bir
takim ortak yonlerden de soz edilebilir. Yazili olmayan bu olgularin tamaminin &rgiitteki

bireyler tarafindan kosulsuz benimsenmesidir. Tiim tanimlarda ¢alisanlara neyin dogru neyin



yanlis oldugunu goésteren ve biitiin ¢alisanlar tarafindan paylagilan bir degerler grubundan
bahsedilmektedir. Kullanilan bu tanimlamalarda kiiltirel degerlere genellikle faktorel bir
davranigla yaklasiimasi ve bunun neticesinde sosyal bir nitelige biiriinmesidir. Orgiit icinde
bulunan sembollere yiiklenen manalarin, ortak bir kiiltiiriin olusmasini ve bireylere aktarilmasini
saglayan bunun yan sira da davraniglara yon veren manevi kiiltiirel unsurlar olarak goriilmesi
sebebiyle oOrgiitiin biitiiniine yansimasidir. Stratejiler ile beraber beseri faktorler arasindaki bagi

olusturmasi ve 6grenilebilir, 6gretilebilir ve gelecek kusaklara aktarilmasidir (Eski, 2009: 167).

1.1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Tarihcesi

Psikologlarin, orgiitsel davranis aragtirmacilarinin, orgiit kiiltiirii sosyologlarinin,
antropologlarin, stratejik yoneticilerin katilimiyla diinya’ da biiyiikk bir arastirma grubu
olusmustur (Sayilar, 2003: 132). Diinya’ da orgit kiiltiirii kavrami 1979 yilinda Pettigrew’ in
Administrative Science Quarterly dergisinde yayimlana “Orgiit Kiiltiirleri Uzerinde Calisirken”
makalesi ile Amerikan literatiiriine gegmistir (Ozen, 2009: 69). Sonralar1 W. Lloyd Warner’ in
bir elektrik sirketi firmasinda, kiiltiirel faktorlere yonelik yapilmis olan galismasi ¢ok dnemli bir
uygulama olarak adlandirilmigtir. Bu ¢alismalar 1siginda isletmelerdeki personellerin duygu,
diisiince ve deger yargilariyla is kiltiirii olusturulmustur. Fayol’ un kuramsal ¢alismalari, L.
Gulick, L. Urwick, A. Reiley’ in orgiit ve orgiit yonetimi Kurallar: izerindeki arastirmalari ile
entegre edilerek, orgiit ve orgiit kiiltiirli teorisinin yeni bastan tanimin yapilmasi saglamis ve bu
dogrultuda orgiit kiiltiiric kavraminin olugsmasinda 6nemli bir adim olmustur (Yahyagil, 2004:
54). Daha sonra 1980°li yillarda orgiit kiiltiirii konusuna ilgi artmis, Peters ve Waterman’in
basarili Amerikan firmalarini inceleyen ¢alismasi bu ilginin ¢ogalmasinda ¢ok 6nemli bir
etkendir (Dogan, 1997: 57). Ve yine Peters ve Waterman’ 1, 1982 yilinda yapmis olduklari
“Miikemmeli Arayis” adli galisma bunlarin arasindaki en 6nemli 6rneklerden bir tanesidir. Yine
ayni tarihte Deal ve Kennedy’ nin “Kurum Kiltiri” adim verdikleri eserleri orgiit kiiltiiriine
duyulan énemi artirmustir (Ozen, 2009: 69).

Tiirkiye’deki orgiit kiiltiiri literatiiri konusu analiz edildiginde, orgiit kiiltiirii
alanindaki arastirmalarin  1980° li yillarin ikinci geyreginden baslayarak yayimlandigi
anlasilmaktadir (Kaya, 2008: 124). Orgiit kiiltiirii konusunun incelendigi 1990 yillarda bu
konunun enine boyuna arastirildig1 ve bu kavram orgiitsel isleyis sistemi igindeki detaylariyla
iliskilendirilmektedir. Ulkemizde 2000’ li yillarda orgiit kiiltiirii kavrami ¢alismalar1 devam
etmistir. Bu yillarda yapilan ¢aligmalarin tamamina yakini nicel metotlari, anket uygulamasi
yapilarak kullanmistir. Bu arastirmalarin ve bulgularimin bir kismimi ele alacak olursak,
Yahyagil (2004)’ in birkac¢ ifadeden meydana gelen Denison orgiit kiiltiirii 6lgme sisteminin
daha gegerli ve giivenilir oldugu sonucuna vardig aragtirmasi, Yilmaz ve digerleri (2005)’ nin

miigteri ve O0grenme egilimli deger sistemlerinin sosyo-kiiltiirel faktdrler ve giiclii orgiitsel



kiiltiirlerle desteklendiginde firma performansimin arttigi sonucuna ulastig1 arastirmasi,

tilkemizde bu alandaki arastirmalardan yalnizca bir kismidir.

1.1.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu ve Onemi

Orgiitler herhangi bir sekilde olusmus bir yapiya sahiptir. Calisanlar1 orgiitte kalmasini
saglayan bu yapi, ¢alisanlarin ortak davranislarinin biitiiniidiir ve ¢alisanlarin davranig bigimleri
ile diisiincelerinde kendiliginden meydana gelen bilgi birikimleri, ¢alisanlarin davranislarini
gelistirmek icin yontemler gelistiren, ¢alisanlara orgiitteki igleyisle ilgili sorunlarin ayrintilart
hakkinda bilgi veren Ozelliklerdir. Personellerin sisteme uygun hareket etmesi gerekliligi
disinda dis faktorlerin baskilari, sosyal degerler, spesifik orgiitsel faktorler orgiitsel kiiltiiriin
olugsmasinda etkili olmaktadir (Karahan, 2008: 459).

Kiiltirtin genel olarak {i¢ kaynaktan olustugunu ifade etmistir. Bunlar, Orgiit
kurucularinin inang, deger ve varsayimlari, gurup lyelerinin tecriibeleri ve son olarak yeni iiye
ve liderler tarafindan orgiite getirilen inanglardir (Yildiz, 2004: 44). Orgiit kiiltiiriiniin
olusumunda kurucularin 6nemli bir pay1 vardir. Kurucular daha 6nceki felsefeler ve ideolojilerle
kisitlanmadig1 icin sahip olduklar1 degerler orgiit kiiltiirii icin olduk¢a 6nemlidir. Orgiit
kiiltiiriiniin olusumda etkili olan diger unsur inang ve degerlerdir. Orgiitte icerisinde calisan
bireyler deger ve normlarin1 beraberlerinde 6rgiite getirmis olurlar ve sonug olarak ta birden
farkl1 alt kiiltiir olusur. Orgiite getirilen bu degerler, birlestirilerek ortak bir payda olusturulur ve
orglite has bir kiiltiir olugur. Daha sonra bu kiiltiir 6rgiite katilan yeni personellerle paylasilarak
orgiit kiiltiirii olusturulmus olur. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda orgiit liderlerinin y&netim

uygulamalar1 da 6nemli bir katki saglar. (Terzi, 2000: 25-32).

Ust
Yonetim
(")rgiit Seg:im (")l‘gﬁt
Kuruculafm 5 Kriteri Kiiltiiri
Felsefesi
Sosyallesme

Sekil: 1. Orgiit Kiiltiirii Nasil Olusur?

Kaynak: Yildiz, Sebahattin (2004); *Orgiit Kiiltiirii ve Kafkas Universitesi Akademik Personeli Arasinda
Paylasilan Degerler”, Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.



Bir orgiitiin amaglarim gergeklestirebilmesi igin, ¢alisanlarinin ancak hepsi tarafindan
benimsenmis ortak felsefe, degerler, amaclar, standartlar ve ideolojilere sahip olmasi gerekir.
Bu sebeple orgiit kiiltiirii, 6rgiitte ¢alisanlar arasinda ortak bir ig bagliligi olugmasi i¢in ortak dil
ve kavramlar1 bir araya getiren, ¢alisanlarin gii¢c ve statiilerini, ¢aliganlar arasindaki iligkilerini
diizenleyen ve tiim Orgiitsel olaylara anlam vermelerini saglayan giigtiir yani orgiitte ¢alisanlar
arasindaki sosyal bir bagdir (Karahan, 2008: 459).

Bir oOrgiitin misyon ve stratejilerinin gergeklesmesinde ve etkinligin, verimliligin,
degisimin olusmasinda orgiit kiiltiirii ¢ok 6nemli bir etkiye sahiptir. Ve ayrica orgiit kiiltiirti,
calisanlara neyin dogru neyin yanlis oldugunu, isletmede nasil davranilmasi gerektigini
gostererek, orgiit igindeki davranigsal tutarliligi artirir (Akinei, 1998: 50-53).

Aragtirmacilar igin orgiit kiiltiriiniin bu kadar ¢ok 6nemli olmasinin nedenleri kisaca
Ozetlenmek istenirse (Sisman, 1994: 28-29);

1) Orgiitsel degisimi idrak etmede ve biitiinlesmede, kontrol, verimliligin bir anahtari
olarak goriilmesi,

2) Politik, sosyolojik, ideolojik ve ekonomik faktorlerin toplumsal kuram tizerindeki
etkisi,

3) Orgiitii tanimlama ve ¢dziimlemede diisiince ve Kkiiltiirel sistemler gibi yeni
yaklasimlarin ortaya ¢ikmasi sonucu kullanilmaya baslanmasi,

4) Caligsanlarin is ve orgiitsel yasamdaki beklentilerinin farklilasmasi1 ve {icretin tek
basina yeterli olamayacaginin anlasilmast,

5) Deneycilik, olguculuk, akilcilik gibi geleneksel yontemler {izerindeki siirdiiriilen
tartigmalarin etrafinda, orgiit kuramiyla ilgili gegmis goriislerin tatmin edici olmamasi,

6) Orgiitsel bilimlerde evrensellikten durumsal iliskilere ve nesnellikten dznellige dogru

bir egilimin gelismesidir.
1.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Herhangi bir orgiite katilanlar, kisisel 6zellikleri yaninda deger yargilar1 ve inanglarini
da beraber getirmis olurlar. Yalniz bu deger ve inanglar orgiit icerisinde, ¢alisanlarin basarili
olmalar igin yetersizdir. Orgiite basarili olabilmek icin katilmus olan calisanlar, &rgiitlerin
isleyislerini hakkinda da bilgi sahibi olmak zorundadirlar. Dolayistyla her 6rgiitiin kendine has
bir takim farkl1 6zellikleri ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitiin amag ve gereksinimlerindeki farkliliklar,
orgiit icerisindeki farkliliklarin ortaya g¢ikisinin temel nedenidir (Dogan, 1997: 60). Farkli
tanimlar1 ve ortak noktalarmin yami sira orgiit killtiiriiniin farkli 6zellikleri de bu kavramin

tanimlanmasinda g6z ardi edilmemesi gereken ¢ok 6nemli bir husustur (Eski, 2009: 167).

Orgiit kiiltiiriiniin baslica 6zelliklerine kisaca deginecek olursak;



Orgiit kiiltiirii 6grenilebilirdir. Bireysel inan¢ ve degerler dis cevrenin etkisi altinda
oldugundan orgiit kiiltiirii hem i¢ hem dis ¢evresi faktorleri tarafindan etkilenir. i¢ cevre,
Orgiitiin teknik ve sosyal sisteminden olusur ayn1 zamanda 6rgiitte Sosyo-teknik sistemin pargasi
olmasi sebebiyle de bu sistem orgiitiin planlama, karar alma ve denetleme fonksiyonlarini
biinyesinde barindirir. Orgiitiin dis cevresi ise ekonomik, hukuki, politik, sosyal sistemler
icerisinde yer alir. Dolayisiyla orgiitin dis g¢evresi bu sistemlerden olusur. Dis g¢evrenin
taleplerine gore orgiit faaliyetlerini yiirttiir ve 6rgiit bu ¢evreyi yakindan taniyip, 6grenmeye
caba gosterir (Terzi, 2000: 9).

Ortak norm ve kurallar &rgiit kiiltiiriin bir parcasidir. Orgiitsel yasamdaki calisma
faaliyetlerinden tiretim tutarina kadar biitiin konularda gegerli ortak bir davranis normlar1 vardir.
Bu konudan miitevellit, orgiite dahil olan tiim yeni tyeler bu norm ve kurallar1i 6grenmek

mecburiyetindedir (Oktay, 1996: 333).

Orgiitiin gelecegine yonelik kurumsal vizyonlar1 gelistirmek ve drgiit misyonu icin bir
takim ifadeleri hazirlamaktir. Giiglii ve oldukca iyi yetismis yoneticiler, gelistirilmis olan
kurumsal vizyonu, orgiit calisanlarina agikea ilettikleri zaman etkinlik kazanmaktadir (Murat ve
Acikgoz, 2007: 4).

Semboller ve sembolik hareketlerle Ogrenilebilen oOrgiit kiiltiiric ayn1 zamanda
Ogretilebilir ve gelecek nesillere kolayca aktarilabilir (Eski, 2009: 167). Firma inang ve deger
yargilarinin sembolik goéstergesidir. Calisanlar, firmada isleyis hakkinda hikayeler okuyarak,
Orgiit degerini yansitan sloganlar okuyarak, ¢esitli toren ve seremoniler izleyerek 6rgit kiiltiiri

hakkinda bir kazanim elde edebilirler (Akinci, 1998: 43).

Orgiit kiiltiirii heterojendir ve tamamen homojen olmasi beklenemez. Her orgiitte etkin
olan kiiltiir gevresinde ¢esitli birgok alt kiiltiirler de olusabilir. Olusan bu alt kiiltiirler, ¢alisanlar
arasindaki benzer diisiinceye sahip gruplarin kiiltiirleridir. Dolayisiyla orgiit kiiltiiri homojen

(bir biitiin) olmay1p, farkl: alt kiiltiirlerden meydana gelmektedir (Terzi, 2000: 11).

Orgiit kiiltiirii holografik olmasi sebebiyle kiiltiiriin, drgiitiin her tiirlii ¢alismast iizerine
sinmesi manasina gelir. Bu sebeple, orgiitiin tiim 6zelliklerinin her bir pargaya yayilmasidir.
Bunun aksi durumunda pargalar biitiinii ifade etmez ve bu 6zelligini ortadan kaybolur (Yildiz,
2004: 52).

Her orgiit kendine has sistem, tarih, iletisim modeli ve prosediirlere, misyon ve
vizyonlara, hikayelere sahip olmasi sebebiyledir ki orgiit kiiltiirii ayirt edici ve biitiinlestiricidir.

Orgiit icerisinde bir araya gelen bu faktorlerin hepsi o orgiitii digerlerinden ayirt eder ve



farklilagtirir. Bundan dolayidir ki bir¢ok 6rgiit, kendi inan¢ ve deger yargilarina gére hareket
edecek calisanlar1 firmalarinda bir araya getirme amacindadirlar. Orgiitler, beseri unsurlarla,
sistem, yap1 ve strateji gibi teknik unsurlar arasinda biitiinlesmeyi saglarken; c¢alisanlarini

kendilerine ait olan orgiit kiiltiirleri ¢cercevesinde bir araya toplarlar (Akinci, 1998: 43-44).

Ve ayrica; orgiit kiiltiirii uyum saglanabilir ve degisebilir niteliktedir. Orgiit kiiltiirii
zamanla olusan ve gelisen bir kavram olmasi sebebiyle ge¢misle baglantist vardir. Bireylerin
istek ve davraniglari sonucu ve ayni zamanda birden fazla bireyin bir araya gelmesi sonucunda

olusturmus olduklar1 sosyal bir yapidir.

Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarm zihinlerinin olusturdugu tecriibelere anlam yiikleyen ve
sorgulanmadan kabul edilebilen varsayimlarla temellendirilir. Orgiit kiiltiirii duygusaldir, yani

insanlar arasindaki duygusal iligkide kiiltiirel 6gelerin etkisi vardir (Eski, 2009: 167).

1.3. Orgiit Kiiltiirii ve Diger Kavramlar Arasindaki liski

Orgiit  kiiltiiri  tanimlanirken  kullanilan  birgok kavram  orgiit  kiiltiirii  ile
karistinlmaktadir. Orgiit felsefesi, is ahlaki, orgiit imaj1, orgiit iklimi, sosyallesme ve orgiit
kimligi kavramlari, 6rgiit kiiltiiriyle karistirildigindan dolay1 bu kavramlara kisaca deginerek bu

karigikliklar1 ortadan kaldirmakta yarar var.

1.3.1. Orgiit Felsefesi

Orgiit felsefesi, orgiitlerin calisanlarma ve miisterilerine karst nasil davranilmasi
gerektigi konusundaki tutumlarinin tamamina denir. Orgiit felsefesi orgiitlerin uymasi1 gereken
kurallar1 ortaya koymasimin yani sira, Orgiit calisanlarinin karar verme ve davraniglarini
yonlendirme konusunda da ¢alisanlara yardim eder. Calisanlarin motivasyon ve Orglite
bagliliklarin1 artirarak orgiit performansini arttirr. Orgiitteki karmasikliklar: ortadan kaldirmak

icin Orgiit kiiltiiriinii etraflica agiklar (Yildiz, 2004: 57).

1.3.2. is Ahlaki

1990’1 yillardan itibaren isletmeleri ilgilendiren is ahlaki, isletmelerin Orgiitsel
faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikan sorunlari, ahlaki degerlere gore inceleyen kavramdir. Gerek
isletme igerisinden gerekse dis ¢evreden kaynaklan sorunlar, is ahlaki kavrami kapsaminda
incelenir. Dolayisiyla isletmelerin, hem i¢ hem dis ¢evre faktorlerine karsi ahlaki agidan
sorumlu olmasi ise orgiit kiiltiirii ile alakalidir. Bundan dolayidir ki 6rgiit kiiltiirii, isletmelerin

ahlaki yapilarini da kontroliinde bulundururlar (Giiney, 2001: 186-187).



1.3.3. Orgiitsel Imaj ve Orgiitsel Kimlik

Orgiitsel kimlik, isletmelerin “kim oldugunu”, “ne yaptigini” ve “nasil yaptigmi”
gosteren bir yapidir. Bu yap1 orgiitiin i¢ ve dis g¢evresini, iirlin ve hizmetlerini, iletisim ve
davranis bigimlerini igeren sistemdir. Orgiit kiiltiirii ile érgiit imaji ve kimligi; drgiitsel amag,
hedef ve degerler i¢in ayrilmaz bir parcadir. Orgiitiin iiretmis oldugu iiriinler, kendisine ait olan
binalar ve bu binalarin dizayni, 6rgiitii simgeleyen sembolik isaretler, ¢aliganlarinin davranig
sekilleri, yazili ve gdrsel basin arasindaki iliskileri ise orgiitlerin goriinen yiiziidiir. Orgiitsel
imaj ve kimlik olusturmaya yonelik c¢aligmalar1 siirdiirebilmek igin, orgiitiin kendisine ait
yukarida bahsedilen sorulara cevap verebilecek diizeyde, sistemli ve tutarli olmalidir (Oktay,
1996: 340).

1.3.4. Orgiit iklimi

Orgiit kiiltiirii ile orgiit iklimi kavramlar1 arasinda ¢ok yakin bir iliskili vardir.
Orgiitlerin bireysel ve cevresel ozellikleri yani sira, orgiitlerdeki calisanlarin davranis ve
iliskilerinin sonucunda 6rgiit iklimi olusur (Yiiceler, 2009: 447). Orgiit iklimi, ¢alisanlarin deger
yargilar1 ve rgiit kiiltiirii arasindaki uyumu dlgmektedir. Insanlarm isyerindeki ¢alismanin nasil
olmasi gerektigi yoniindeki beklentileri ile bu beklentilerin nasil gergeklesecegine dair algilarin
sonucunda olusan bir durumdur. Orgiitteki ¢alisanlar orgiit kiiltiiriinii benimsedikleri takdirde,
orgiit iklimi iyidir, aksi halde ise &rgiit kiiltiirii kotiidiir. Orgiit iklimi, kisa siirelerle farkliliklar

gosterdiginden orgiit kiiltiiriine gore kisa siireli olarak tanimlanir (Dogan, 1997: 61).

1.3.5. Toplumsallagsma

Orgiit deger yargilarinin ve inanglarmin, drgiite yeni katilan iiyelere aktarilmasi ve yeni
iiyelerden beklenen davranis, tutumlarn sergilemesi siirecine Orgiitsel toplumsallagsma denir.
Kisisel ve orgilitsel ¢ikarlar1 birlestirerek, calisanlar orgiitiin etkili bir pargasi haline getirmeyi
amagclamaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin yeni calisanlara aktarilmasinda ¢ok &nemli bir gorevi
iistlenir. Sosyalizasyon da denilen toplumsallagsma ¢ok etkili ve ¢ok gii¢lii bir kiiltiirel iletisim
aracidir. Calisanlarin, Orgiit varsayim ve deger yargilarmin farkinda olmalarint saglayarak
farkindalik yaratir, is goérenlerin diisiince ve davranislarinin sekillenmesine yardimei olur (Terzi,

2000: 32-36).

1.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Elemanlar

Birbiriyle alakali bir¢ok faktérden olusan bir yap1 olarak diistiniildiigiinde kiiltiir, bu
yapiy1 meydana getiren Ogeleri birbirinden ayirt ederek ele almak daha islevsel olmayabilir.
Ancak kiiltiirt, cesitli sekillerde siniflandirarak ¢ok daha kolay anlasilmasi saglanabilir (Terzi,

1994: 64). Bundan dolay:1 kiiltiirel faktorler, nesnellik ve Oznellik dereceleri goz Oniinde
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bulundurularak bir takim arastirmacilar tarafindan iki grup altinda ele alinmistir (Gizir, 2008:
187). Bunlar; gozle goriilebilen ve gozle gorillemeyen faktorler olarak iki grupta
adlandinlmigtir. Fakat baska bir gruplandirma sistemine gore de orgiit kiiltiirii elemanlart;

anlamlar, semboller ve artifaktlar adi altinda ti¢ grupta siniflandirilir (Schein, 1985: 14).
1.4.1. Artifaktlar

Artifaktlar, kiiltiiriin daha ¢ok gozle goriinen boliimiinii olusturmakla beraber ayni
zamanda; efsaneler, hikayeler, teknoloji, sanat, mitler, semboller gibi goriilebilen, duyulabilen
davraniglardir (Schein, 1985: 14). Artifaktlar; {i¢ gruba ayrilir; davranigsal, sozlii ve fiziksel
artifaktlar seklinde adlandirilir. Davranigsal —artifaktlart  torenlerde yapilan eylemler
olustururken, mitler, hikayeler, dil sozlii artifatklar1 ve fiziksel artifatklar1 da teknoloji, ¢cevre

diizenlemesi gibi unsurlar olustururlar (Terzi, 2000: 39).

1.4.1.1. Orgiitsel Hikayeler ve Efsaneler

Hikayeler, kiiltiirel degerleri ve normlar1 gelecek nesillere aktaran ge¢misteki olaylardir
(Simsek vd., 2003: 35). Orgiitsel deger ve normlar &rgiitle biitiinlestirerek orgiitiin bir amaci
haline getirmek icin Orgiit gegmisinde yasanan olaylarin sozlii olarak aktarilmasina orgiitsel
hikaye denir. Hikayeler anlatilirken zamanla birgok degisiklige ugrarlar. Ve hatta bu degisimler
hikayeleri gerceklikten uzaklasacak kadar ¢ok olmus ise hikdyeler efsaneye doniismiis olur

(Giiney, 2001: 180).

1.4.1.2. Ritiieller ve Torenler

Orgiit kiiltiiriinii yansitan, rgiitte giin igerisinde siirekli tekrarlanan rutinlere ritiieller
denir. Ritiieller, standardize edilmis ve ¢ok 6zel zamanlarda orgiit ¢alisanlarini etkilemek i¢in
kullanilan faaliyetlerdir (Yildiz, 2004: 77). Torenler, belli bir grubu amaglart dogrultusunda
orgiitleyen bigimsel, simgesel ve stireli faaliyetlerdir. Ayrica térenler, 6rgiitiin temel degerlerini,
amaglarini, kimin &rgiit i¢in énemli oldugunu agiklayan etkilesimlerdir. Orgiitiin mesajlarinin
calisanlara aktarilmasina, Orgiite katilan yeni iiyelerin oryantasyonuna ve bunlarin yami sira

orgiite bagliligin giiglendirilmesine yardimci olur (Terzi, 2000: .48).
1.4.1.3. Semboller ve Kahramanlar

Semboller, orgiitte calisan bireylerin diisiincelerini ve duygusal mesajlarini rgiit iginde
birbirlerine yansitmalarini saglayan nesneler, faaliyetler ve olaylarin biitiiniidir (Simsek, 2003:
36). Kahramanlar ise orgiitte; 6rnek gosterilen, takdir edilen 6zelliklere sahip, 6lmis veya

yasayan, gercek veya hayali kisilerdir. Idealist olan ve farkli 6zelliklere sahip kahramanlar,
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sahip olduklar1 6zellikleriyle ve yaptiklariyla orgiitte caligsanlar i¢in 6rnek gosterilirler (Sigman,
1994: 72).

1.4.2. Degerler ve Normlar

Degerler, calisanlarin is ve faaliyetlerini siniflandirmaya, degerlendirmeye ve
yargilamaya yarayan Olgiitlerdir. Orgiitsel degerleri olusturan bu &lgiitler insan, nesne ve
olaylarim orgiit agisindan ne kadar ¢ok onemli oldugunu da agiklar (Schein, 1985: 15).
Davranislarla ilgili uygun olan ya da uygun olmayan beklentiler normlardir ve ayn1 zamanda da
olaylar1 yorumlarken ve degerlendirme yaparken c¢alisanlara yardimci olan sosyal standartlarin
toplamidir (O’Reilly, 1989: 12).

1.4.3. Temel Varsayimlar

Orgiitte uygulanmakta olan teori ve felsefeler temel varsayimlardir. Bu temel
varsayimlar deger ve inanglar gibi agikg¢a anlagilir degildir (Gliney, 2001: 181).Temel
varsayimlar, Orgiit tyelerinin g¢evre ile iliskiler, insan davranmiglar1 ve insanlarin iligkilerinin
dogasiyla ilgili olarak paylastiklari temel inanglardir (Schein, 1985: 18). Temel varsayimlar, bir
orgiit igindeki kiiltiirtin 6gesi olarak, orgiit ¢caligsanlarmin kendilerini, bir baskasini1 yani gevreyi
algilama ve degerlendirme seklidir. Orgiit iiyelerine, durum ve iliskileri algilama, diisiinme,
hissetme ve yargilamada temel algi dayanagidir. Temel varsayimlar, esas itibariyle kiiltiiriin
doga, insan ve insan iligkilerine bakis acisini yansitmaktadir. Orgiitte calisanlarin veya orgiit

i¢in aligkanlik kazanmus diistince ve goriisleridir (Sisman, 1994: 84).

1.5. Orgiit Kiiltiirii Cesitleri

1.5.1. Alt Kiiltiir ve Genel Kiiltiir

Toplumlarin yasantilari igerisinde hakim olan degerleri, inanglari, davranis bigimleri,
sosyal iligkileri ve o topluluklar i¢in ortak her tiirlii paydalar1 genel kiiltiiriin olusmasinda gok
onemli unsurlardir. Genel kiiltiir, her alanda, her yerde toplum igin gegerli sayilan, benimsenmis
ve yasanmig etkin tecriibelerden olusur. Genel kiiltiir, diizenli, birbirleriyle etkili bir sistem
iginde birgok alt kiiltiirden olusur. Genel Kkiiltiir igerisinde alt kiiltiirleri meydana getiren en
onemli etkenler; etnik ve dini farkliliklar, sosyo-ekonomik farkliliklar, cografik bolge gibi
unsurlaridir. Dolayistyla, hakim kiiltiirler, alt kiiltiirlerin bir araya gelmesinden olusur (Eroglu,

2000: 115-117).
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1.5.2. Manevi Kiiltiir ve Maddi Kultir

Manevi kiiltiir, kiltiiriin insanlarin ruhsal, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini
karsilamak i¢in, gozle goriilmesi ve elle tutulmasi miimkiin olmayan fakt6rlerden olusan tiiriine
denir. Bu Kkiiltiir, belirli bir topluma 6zgii olan yasay1s bigimlerini yani deger ve yargilari, dil ve
edebiyati, orf ve adetleri, dini ve ahlaki normlar1, miizigi kapsar. Maddi kiiltir ise, toplumlarin
biyolojik ve fizyolojik ihtiyaglarini karsilayan kiiltiirdiir. Cogunlukla elle tutulup gozle goriilen
maddi kiltiir kapsamina, iretim teknikleri, yol, bina, giyim, her tiirlii ulasim araci dahildir
(Eroglu, 2000: 117-118).

1.5.3. Giiglii Kiiltiir ve Zayif Kiiltiir

Orgiitlerin, giiclii ve zayif kiiltiir yonleri genel olarak ii¢ faktérden kaynaklanir. Giiglii
lider faktorii birinci nedendir. Giiglii lider, orgiit kiiltiirinii giiglii olarak ortaya ¢ikarmaya
calisir. Ikinci bir diger faktor ise, toplumdaki bireyler tarafindan kiiltiiriin ne dlgiide paylasilarak
kullanildigidir. Kiiltiir, eger toplumun biiyiikk bir ¢ogunlugu tarafindan kabul gérmiis ve
benimsenmis ise; orgiit icerisindeki kiiltiir, daha giiclii ve daha dinamik bir hale gelir. Orgiit
kiiltiiriinlin paylagilma derecesini, yonlendirme ve ddiillendirme sistemleri belirlemektedir. Son
olarak ticilincii faktorse yogunluk faktoriidiir. Yogunluk faktorii, temel prensip ve degerlerine
sahip ¢ikan bir orgiitii ifade eder (Oktay, 1996: 337). Gii¢li kiiltiire sahip Orgiitlerde ¢aligsanlar,
gorev ve sorumluluklarimi iyi bildiklerinden dolay1, ne yapacaklarini ¢ok iyi bilirler dolayisiyla
giicli kiltiirlerde politikalara, ayrintili islem ve kurallara daha az gereksinim duyulmaktadir
(Deal ve Kennedy, 1982: 15-16).

Giiglii orgit kiltirtiiniin 6zelliklerine birkag ciimle ile deginecek olursak; Giiglii orgiit
kiiltiirti, orgiitii temsil eden, yaygin olarak paylasilan, somut felsefelerdir. Giiglii kiiltiirlerde
calisanlarin, kural ve siireglerden ziyade, insanlara ilgi gostermesi cok daha énemlidir. Orgiitii
temsil eden kisiler kahraman olarak kabul edilirler. Giiglii kiiltiirlerde ritiiel ve seremoniler

calisanlar agisindan ¢ok dnem arz etmektedir (Deal ve Kennedy, 1982: 8-13).

Sonug olarak, isletmelerin rekabet ortamlarimin gok ¢esitli oldugu zamanlarda, orgiit
kiiltiriiniin rekabet avantajiyla kiltiiriin 6nemi birkag kat daha artmustir. Kiiltiir, isletmelerin
amaglarmin, stratejilerinin ve politikalarinin olusmasinda ¢ok énemli bir katki yapmustir. Orgiit
kiiltiiriiniin zay1f oldugu orgiitlerde ise karmasik bir yap1 mevcuttur ve bu zayif kiiltiir 6rgiitlerin
geriye gitmesine neden olur. Orgiit kiiltiirii giiglii olan isletmeler ise, ¢alisanlarinin nasil hareket
etmesi gerektigini gosteren parametreler gelistirerek, stratejilerin  verimli  bir sekilde

uygulanmasi hakkinda rakip isletmelerden bir adim daha 6nde olurlar. (Yildiz, 2004: 44).
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1.6. Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiitlerin basarisi i¢in drgiit kiiltiirii oldukca énemlidir. Isletmeler icin bu kadar Snemli
olmasinin nedeni, Orgiit kiltiriniin orgiitiin vizyonunu tanimlanmasi, ¢alisanlara giiven
vermesi, calisanlar1 motive etmesinden kaynaklanir. Orgiit kiiltiirii, drgiitlerin bagarist icin ¢ok
onemli bir kavramdir (Terzi, 2000: 57). Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlar1 orgiitler i¢in bir madde

ad1 altinda siralanabilir:
1. Orgiit kiiltiirii, calisanlar1 motive eder (Akinci, 1998: 55).

2. Orgiit kiiltiirii, isletmedeki ortak degerlerin bir sonraki nesillere iletilmesine yardimc1

olur ve orgiitiin devamliligina katk: saglar (Akinci, 1998: 54).

3. Orgiitsel kontrol ve koordinasyon saglayan, drgiit kiiltiirii, calisanlarin davranislarini,
kontrol eder (Sisman, 1994: 46). Giicli kiiltiire sahip orgiitlerde kiiltiirel unsurlar davranig
diizenleyicisi olarak yakin ve yapisal agidan kontrole olan gereksinimi en aza indirmekle
beraber emirle is yaptirma ydnteminin yerini almakta ve sosyal kontrol gorevi gorerek

yoneticilere yardim etmektedir (Deal ve Kennedy, 1982: 32).

4. Organizasyon, orgiit iiyelerinde bir tanitim, 6zdeslesme hissi uyandirir (Dogan, 1997:
58). Bireylerin ise katilma ve orgiite baglilik durumlari, orgiitteki egemen deger yargilariyla
alakali inanglar1 bu durumdan kaynaklanmaktadir (O’Reilly, 1989: 17). Bu sebepten, ¢alisanlar
kendilerini ¢aligtiklar1 orgiitiin bir pargasi olarak goriirler. Bu durumda, calisanlara ayricalikli
bir kisilik kazandirir (Simsek, 2003: 35).

5. Orgiitte isleyis esnasinda ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimlenis bicimidir. Orgiit
kiltiriiniin orgiit ¢alisanlar1 i¢in temel faktor olarak goériilmesinin nedeni, Orgiit yasaminda

olusabilecek sorunlarin ¢oziimlenmesi ve agiklanmasindan kaynaklanir (Sigsman, 1994: 148).

6. Isletmelerde alt kademede galisan personellerin ¢ogu hangi durumlarda ne yapmalar1
gerektigini bilebilirler. Zira mitoloji ve yol gosteren deger yargilarinin neler oldugunu bilir ve
bu deger yargilarinin ¢alisanlarca kavranmasini saglar (Akinci, 1998: 55). Ayrica, orgiit kiiltiirii

davranislar1 yonlendiren bir mantiksal faktordiir (Dogan, 1997: 58).

7. Orgiit fonksiyonlar1 orgiitsel degisikliklerin hedefi, araci ve belirleyicisi olmustur.
Orgiitsel degismenin calisanlar tarafindan kabul goriilmesi veya reddedilmesi konularinda ¢ok
etkili bir faktordir. Degisimler eger Orgiit kiiltiiriinden soyutlanirsa kesinlikle basarisizlikla

sonuglanir (Sisman, 1994: 150).
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8. Orgiitlere ayakta durmay1 &greten, siireklilik ve belli bir kimlik kazandiran, 6rgiit
iklimi olusturan, orgiitiin motivasyonunu giiglendiren, orgiite verimlilik ve etkinlik saglayan

temel unsur olmasi sebebiyle, orgiit kiiltiirii orgiitsel istikrarin semboliidiir.

Gtglii kiiltiir ve zay1f kiiltiir acisindan ele alinan kiiltiiriin islevleri ve gii¢lii kiiltiirlerde
calisanlarin gorev ve sorumluklarini iyi bilmeleri sonucunda, verecekleri kararlarla ilgili daha az
zaman kaybina ugrayacaklarini belirtmistir. Zayif kiiltiirlerde, calisanlar ise gorev ve
sorumluluk karmasiklig: altinda ¢ok biiylik zaman kayiplarina ugrayacaklardir. Kiiltiir, orgiit
icerisinde ¢alisanlarin sorumluluklarini belirleyerek, ¢alisanlari hizli ya da sakin bir ¢alisan ve
yahut otoriter veya samimi arkadas gibi yonetici pozisyonuna oturtacaktir ( Deal ve Kennedy,
1982: 32-33).

1.7. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Orgiitsel kiiltiir ile calismalar detayl olarak incelendiginde bir¢ok farkli siniflandirma
cesitlileriyle karsilasmak miimkiindiir. Bu siniflandirmalarda arastirmacilarin bu farkli bakig
acilariyla siniflandirma yaptiklar, goze goriilebilen bir noktadir (Cetin, 2004: 41-42).
Orgiitlerde, bilgilerin baslangici simiflandirmadan  yola ¢ikilarak yapilir. Bu nedenle;
siniflandirmayi takip eden en 6nemli faktor ise kiiltiirii agiklamaya calisan ve orgiit kiiltiiriiniin
kokenini arastiran yontemlerin  belirlenmesidir. Bununla beraber, orgiit kiiltiirtini

siiflandirirken bir takim avantajlar1 yaninda dezavantajlar1 da olacaktir (Terzi, 2000: 63).

1.7.1. Orgiit Kiiltiirii Acisindan Simiflandirma Sistemlerinin Avantajlar

- Siniflandirma yapilirken orgiitsel kiiltiir icinde 6nemli egitim birimleri tespit edilir.

- Calisanlarin kendi kiiltiir ve diger orgiit kiiltiirlerinin sahip oldugu farkli 6zelliklerini
tamimalarina destek olur.

- Orgiitler arasinda gecis yapanlar yani bir orgiitten digerine gecen calisanlar icin bir
davranis kiiltiirii olusturulmasi faydali olabilir.

- Bilimsel bilgilerin elde edilmesi sonucunda, teorilerin siniflandirilmasi yapilabilir.

- Bilimsel veriler, veri grup ve kiimeleri ile gesitleri, yapilan basit bir olasilik hesabinin
ortaya ¢ikaramayacagi, sezgisel hesaplamanin sonucu olabilir.

- Yapilan tahmin ve kontrolleri, herhangi bir uyusmazlik ¢ikmadan once yapabilmesi

amaciyla kiltiirleri karsilastirmak miimkiin olur.

1.7.2. Orgiit Kiiltiirii Acisindan Simflandirma Sistemlerinin Dezavantajlari
- Orgiit kiiltiirii stniflandirma isleminde, benzerlik ve farkliliklarin sonuglari alinamaz.
- Aldatici, hatali ve genellikle tamamlanmamis olan bilgiler verdigi igin tehlikeli

sonuglar dogurabilirler.
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- Kullanilan degisik birgok istatistiki teknikler, birbirinden ¢ok farkli olan problemlerin
ortaya ¢ikmasina sebep olurlar ve bilgileri degerleme konusunda da ortak bir fikir birligi yoktur.

- Smiflandirmada kullanilan sistemler, dayandiklar1 bilgi ve deliller kadar iyi
olmayabilir.

- Cok genis 6l¢eklere sahip smiflandirma modeli ¢esitleri, 6nemli noktalar1 gézden

kagirabilir ve yeterince hassas olmayabilir.

1.7.3. Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirma Modelleri
Orgiit kiiltiiriinii simflandirirken gegmiste yapilan birkag arastirma ve calismada

kullanilan modellere deginecegiz. Bunlar1 birkag alt baslik halinde ele alacagiz.

1.7.3.1. Harrison ve Handy’ nin Sitmflandirma Modeli

Harrison ve Handy’ nin yapmis oldugu siniflandirma modeli, orgiit kiltiri
siiflandirma modeli tiirlerinden biridir. Bu siniflandirma modeli, yonetim seklini ve orgiitsel
yapiy1 temel olarak alinmigtir. Harrison ve Handy modelinde orgiit kiiltiirii, dort alt baslik
altinda siniflandirilmustir (Arslan vd. 2005: 455).

Yiiksek Formellesme

ROL KULTURU GOREV KULTURU

GUC KULTURU BIiREY KULTURU

Yiiksek Merkezilesme
Diisiik Merkezilesme

Diisiik Merkezilesme

Sekil 2. Harrison ve Handy’ nin Orgiit Kiiltiirii Stmflandirmasi

Kaynak: Celik, Mazlum (2007: 46); “ Orgiit Kiiltiiri ve Orgiitsel Vatandaghk Davranisi: Bir Uygulama”.
Yayimlanmamis Doktora Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.
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1.7.3.1.1. Rol Kiiltiirii (Role Culture)

Asir1 derecede bigimsel ve merkezi olan rol kiiltiirii, genelde biirokrasi ile beraber anilir.
Ayrintili iglemleri, yetki tanimlari, iletisim gereksinimleri ve anlasmazliklar1 ¢6zmede yazili
kurallar gelistirmek gibi 6zelliklere sahiptir, rol kiiltiirii. Bu kiiltiirde siniflandirma modelinde is
tamimlar1 ve roller, isi yapacak olan kisiden ¢ok daha Onemlidir. Etkinlik bakimindan,
calisandan ziyade, is béliimlerinin sahip oldugu rasyonelligine baghdir (Terzi, 2000: 77). Rol
kiiltiirii, isletmeyi disaridan gézlemleyenlerin hem de isletmede calisanlarin gérdiigii istikrarin
ve her seyin Onceden bilinmesine yardimci olur. Sayet bu orgiitler, istikrarli ve degisime
ugramayan bir ¢evrede bulunuyorsa, her zaman bir 6nceki yilin basarisim elde ettikleri igin
zaman igerisinde ¢ok daha etkili durumda olabilirler. Bununla beraber, rol kiiltiirleri degisime
alisma bakimindan olduk¢a zorlamir ve bu zorlanma olayr da degisimin zorunlu oldugu

zamanlarda Orgiit igin bilyiik karmasikliga sebebiyet verir (Akinci, 1998: 62).

1.7.3.1.2. Giig Kiiltiirii (Power Culture)

Organizasyonlarda; gii¢ kiiltiiriine, genellikle kiigiik ¢aph girisimcilerin hakim oldugu,
kisisel iletisim yoluyla empati ve karsilikli giivenin oldugu ortamlarda rastlanir (Mullins, 1996:
712). Giig kiiltiiriindeki 6nemli noktadaki ¢alisanlarin orgiitten ayrilmalari, orgiitiin ¢okmesine
sebep olacaktir. Bunun nedeni ise, orgiitiin dikey iletisime sahip olmasidir. Bu kiiltiirde giig,
statli, itaat ve denetim gibi kavramlara vurgu yapilir. Gii¢ kiiltlirinde islemler, merkezi
otoritenin izin vermesi sonucunda gergeklesir. Aile sirketleri ve {ist diizey yoneticilerin yonettigi

orgiitler bu kiiltiire 6rnek olarak gosterilebilirler (Ozdevecioglu ve Celik, 2009: 100).

Orgiitler, giic kiiltiirii sayesinde, dnlerine ¢ikan firsatlara veya tehditlere kars1, ok daha
az kural ve prosediir olmasi sebebiyle hizli bir sekilde karsilik verebilirler. Dolayisiyla,
yoneticiler bu kiiltiirtin saglamis oldugu avantajlar sayesinde prosediirlerle ugrasarak zaman
kaybetmeyeceklerinden orgilite ¢ok yogun bir sekilde egilirler ve rekabet avantajinmi ellerine
alirlar. Bu kiiltiir beraberinde, kisisel kabiliyet ve deger yargilarina daha ¢ok giivenmemektedir.
Bu sebeple, elinde giicli bulunduran kisilerin, yanlis karar almalari durumunda orgiitiin hepsi
olumsuz sekilde etkilenir. Ve hatta orgiitii bu giice sahip olanlarin yagamindan &teye gotiirecek
gayretlerin gosterilmemesi durumunda, bu orgiitlerin yasamlarinin kisa olmasma neden olur

(Akinci, 1998: 61).

1.7.3.1.3. Birey Kiiltiirii (Person Culture)

(Mullins, 1996: 712)’ a gore birey kiiltiirii, bireyselligin odak nokta oldugu orgiitlerde,
bireylere hizmet etmek igin vardir. Orgiitte ¢aliganlar, kendi planlamalarini kendileri yapacak
kadar 6zgiirdiirler ve orgiitte yoneticiler terfi ve se¢im gibi konularda etkin degildirler. Uzman
kisilerin kendi isteklerini gergeklestirmek icin teskil ettikleri Orgiitlerde, birey kiiltiirii

uygulanmaktadir. Birey kiiltlirii i¢in asil olan, orgiit iiyeleri ve o iiyelerin ihtiyaglarinin
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giderilmesidir. Giig, rol ve gorev kiiltiiriiniin tam aksine, 6rgiit, birey kiiltiiriinde; is gérenler i¢in
calismaktadir (Celik, 2007: 49).

Orgiitte uygulamada aslin1 bireylerin olusturdugu birey kiiltiiriine ¢ok sik rastlanmaz.
Cinki orgiit, cok kisa bir siire icinde kendisini meydana getiren bireylerin sahsi isteklerinin
otesinde, kendi kendisinin hayatin1 baslatmaktadir. Bu nedenle, orgiitlerde birey kiiltiirii olusur

olugsmaz kisa bir siire iginde rol veya gii¢ kiiltiirtine doniisiir (Akinci, 1998: 65).

1.7.3.1.4. Gorey Kiiltiirii (Task Culture)

Gorev kiiltiirti, is veya proje odakli bir kiiltiirdiir. Bu kiiltiir, yap1 bakimindan saglam
ipliklerle birbirine bagl bir aga benzedigi igin grup olmasinin birlestirici etkisini kullanarak,
insan ve kaynak se¢imini yaparak orgiit i¢in bir araya getirmeyi amaglar (Mullins, 1996: 712).
Bu kiiltiir, rgiit icin proje merkezli bir kiiltiir ¢esidi olup, temelde is vurgusu yapar. Orgiit
calisanlar1 kendilerini belirli bir disipline sokan ve belirli bir merkeze sahip olmayan calisma
prensiplerini benimserler. Bu kiiltiirde yetenekler 6n planda olup, 6rgiitte uygun insanlari uygun
iste gorevlendirilmesini esas alir. Yaraticilik, hiz ve rekabet gerektiren bu kiiltlir, sonu¢ odakli

bir kiiltiir ¢esididir (Ozdevecioglu ve Celik, 2009:100).

Gorev kiiltiirii, gevresel faktorlerdeki degisikliklere ¢ok ¢abuk cevap verebildigi igin
esnek bir yapidan olusur. Bu ozellik orgiitlere, miisteri isteklerinin ¢abuk degistigi pazarlarda
rekabet avantaji kazandirmaktadir. Bu kiiltiir gruplarinin birlestirilmesi, hiyerarsi sisteminin
azaltilmasi, kisisel O0zgiirliige imkan vermesi gibi sebeplerden &tiirii epeyce kullanilmaktadir.
Bunun yani sira, 6rgiitiin gorev kiiltiirtinde proje ve triinlerin kisa zamanli olmasi sebebiyle ile
ekonomik bir faktor ya da ¢ok fazla teknik bilgi gelistirilemez olmasi sebebiyle orgiitler igin bir

dezavantajdir (Akinci, 1998: 64).

1.7.3.2. Quinn ve McGarth’ in Simiflandirma Modeli

Siniflandirma modeli ile ilgili ¢alismalardan biri de, Quinn ve McGarth’ 1in yapmig
oldugu siniflandirma modelidir. Quinn ve McGarth, bu siniflandirma modelini birkag alt bashk
halinde siniflandirmiglardir. Bu siniflandirma model ile orgit kiiltiiriint; gelismeci, uzlagsmaci,

rasyonel ve hiyerarsik kiiltiirler seklinde simiflandirmistir (Sisman, 1994: 143).

1.7.3.2.1. Gelismeci Kiiltiir

Icat, feraset ve yenilik, sezgisel olarak adlandirilan bilgi gelisim siireclerindendir. icat,
feraset ve yenilik gibi sezgisel bilgi gelisim siiregleri, orgiitlerdeki gelismeci kiiltiirtin temel
nedenlerindendir. Bu gelismeci orgit kiltiirleri; gelis gésterme, disardan kaynaklardan destek

alma ve kaynak saglama gibi birkag farkli sekillerde sonuglar dogurur.

18



1.7.3.2.2. Rasyonel Kiiltiir

Rasyonel kiiltiirler, 6rgiit amaglariin belirginlesmesi, mantiksal sorgulama kullanarak
yargilama yapma, caliganlara emir verme ve orgiitte i¢inde diizenleme yapma gibi bir takim
kisisel bilgiye dayanirlar. Rasyonel kiiltiirlerin sonuglar1 ise; verimlilik, etkinlik gibi

performanslara dayanirlar.

1.7.3.2.3. Uzlasmac Kiiltiir

Uzlagmac kiiltiir, orgiitlerde ¢alisanlar arasinda ¢ikan tartigmalarin, alinan kararlara ve
stireglere katilma durumu ve bireyler arasi sorunlari ¢ozme konusunda uzlagma gibi Grgiit i¢in
ortak bilgi siireglerine dayanir. Bunun sonucunda ise orgiit kiiltiirii i¢in kaynasma 6zelligini

ortaga ¢ikarir.

1.7.3.2.4. Hiyerarsik Kiiltiir
Hiyerarsik kiiltiir 6rgiitlerde; vesika, hesap sorulabilme, yapilan faaliyetler ve islemler
neticesinde degerlendirme yapabilme gibi genellikle bigim ile ilgili bilgi siireglerine dayanir. Bu

nedenle de sonuglan 6rgiite; stireklilik, kontrol, devamlilik gibi kavram kazandirir.
1.7.4. Deal ve Kennedy Simiflandirma Modeli

Isletmeleri basarrya ulastirmak icin orgiit kiiltiirii, cevresindeki biitiin gesitli unsurlart
biinyesine katmalidir. Isletmelerin cevresinde meydana gelen her tiirlii olumlu ve olumsuz
olaylar, isletmelerin kiiltiirleri iizerinde olduk¢a giiclii bir etkiye sahiptir. Orgiit kiiltiirii,
isletmeyi basariya gotiirecek biitiin ¢evre unsurlarimi biinyesinde bulundurmalidir (Deal ve
Kennedy, 1982: 11). Deal ve Kennedy siniflandirma modeline gore, isletme ¢evresinde olusan
belirsizliklerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan risk miktart ve aldigi kararin basarili olup
olamayacagi konusunda ¢evreden edindigi geri bildirimin hizina gére belirli 6lgtitleri kullanarak
Orgiit kltiirtinii dort farkli sekilde belirlemistir. Asagidaki sekilden anlasilacagi gibi bunlar,
yetki kiiltiiri (yliksek risk-yavas geri bildirim), atilgan kiiltiir (yiiksek risk- hizli geri bildirim),
kapal1 hiyerarsi kiiltiirii (disiik risk-yavas geri bildirim) ve etkinlik kiiltiirii (diisiik risk-hizli geri
bildirim) seklinde ifade edilir (Arslan, 2005: 455).

19



N

cE YETKI KULTURU ATILGAN KULTUR
=

o

N . ) .
E KAPALI HIYERARSI ETKINLIK
T KULTURU KULTURU
N

=

>

=

a

YAVAS — GERI BILDIRIM HIZI — HIZLI

Sekil 3. Deal and Kennedy’ nin Orgiit Kiiltiirii Stniflandirma Modeli

Kaynak: Tiirker, Feyza (2007, 27); > Orgiit Kiiltiiriiniin Kadin Calisanlarin Kariyer Gelisimi Uzerindeki
Etkisi: Trabzon ilinde Kamu Sektorii Ornedi”, Yaymnlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Karadeniz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

1.7.4.1. Yetki ( Yiiksek Risk- Yavas Geri Bildirim) Kiiltiirii

Yetki kiiltiirii, yiiksek risk tasimasina ragmen yavas geri bildirim tizerine kurulu
sistemdir. Bu kiiltiir, iilke ekonomisinin gelismesine katki sagladigi gibi isletme faaliyetlerinin
kalitesinin yiliksek olmasina yardim eder (Terzi, 2000: 83). Bu kiiltiirii kullanan; bankalar,
maden oOrglitleri, mimarlik ve miiteahhitlik isletmeleri, bilgisayar tasarimcilari ve sigorta
istatistik igletmelerinde kararlar, yavas ve uzun istisareler yapilarak ama hiyerarsiye uygun bir
sekilde (yukaridan asagiya dogru) alinir. Bu kiiltiirde, kisa donem dalgalanmalarina ve nakit
akis1 problemlerine karsi bu orgiitler savunmasiz olduklar1 igin oldukga yavas hareket ederler
(Cetin, 2004: 44).

1.7.4.2. Atilgan (Yiiksek Risk- Hizh Geri Bildirim) Kiiltiirii

Atilgan kiiltiirde bireyler, yiiksek risk alirlar ve hareketlerinin dogrulugu veya yanlislig
hakkinda hizli geri bildirim elde ederler. Bu kiiltiirde orgiitsel efsaneler, kahramanlarinin
gevresinde kimi zaman azalan kimi zaman da artan sekilde olusturularak, ¢ok fazla olan
basarisizlik maliyeti azaltilmaya caligilir. Bunun sebebi ise kahramanlarin hata yapmayanlar
olarak bilinmesidir (Terzi, 2000: 82).

Celik (2007: 51)’e gore, bu kiiltiir ¢esidinin yaygin oldugu biiyiikk yap1 firmalar,
kozmetik, reklamcilik ve film sektorlerinde faaliyet gosteren oOrgiitler ile ayrica isletmelerin
pazarlama boliimleridir. Orgiitlerde, yapilan yatirmmlarin boyutlari ile dogru orantili olarak

finansal risk her zaman yiiksektir. Dolayisiyla bu tip kiiltiirlerde, yasanacak en kiigiik
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basarisizliklar sonucunda galisanlarin isten ¢ikarilmalarina ve yahut uzaklastirilmalarina neden
olmaktadir. Bu sebepten dolayi, bu kiiltiir tiirlinde saglam bir orgiit kiiltliriiniin olugmast

konusunda sikintilar vardir.

1.7.4.3. Kapah Hiyerarsi (Diisiik Risk-Yavas Geri Besleme) Kiiltiirii

Yerel yonetimler, baz1 bankalar, sigorta isletmelerinde ve genellikle kamu sektoriinde,
yaygin olarak kullanilan bir kiiltiir tiirtdiir. Sonuglara odaklanmanin zor olmasi sebebiyle
kisilerin yontemlere yogunlastig1 ¢ok az geri bildirimli kiiltiir olan kapali hiyerarsi kiiltiiriinde,
geri bildirim az olmasia ragmen korumacilik kavrami ve dikkat dogal bir tepki olarak ortaya
cikar (Cetin, 2004: 45).

Hiyerarsik kademeler arasindaki unvanlar ve ayrimlar bu kiltiir cesidi icin ¢ok
onemlidir. Bu kiiltiirde sloganlar, kahramanlarin ¢ok fazla olmasi sebebiyle muhafazakar olmay1
ve diriistliigii vurgular. Degisim ¢abalari, olagan uygulamalarla mevcudun korunabilmesi igin

engellenir (Terzi, 2000: 84).

1.7.4.4. Etkinlik (Diisiik Risk-Hizli Geri Bildirim) Kiiltiirii

Etkinlik kiiltiirtinde, risk derecesi diisiik olmasindan dolay1 alinan kararlarin, ¢evreden
yansiyan geri bildirim hizlar1 ¢ok yiiksektir. Aktivite ve yiiksek satis oranlarina sahip olan
kisiler kahraman olarak goriilmektedir (Ozen, 2009: 81).

Miisteriler ve onlarin en temel ihtiyaglari, bu kiiltiirin temel ilkesidir (Terzi, 2000: 82).
Miisterilerin ihtiyaglarini dogru tespit etmek ve degisimi dogru yonlendirebilmek i¢in takim
calismasma bagvurulur. Bu kiiltiirde, c¢alisanlar ve igverenler bu hedef dogrultusunda hep

birlikte ¢alisip, basarili olmay1 hedeflerler (Celik, 2007: 51).

1.7.5. Ouchi Simiflandirma Modeli

William Ouchi, Z Yoénetim Teorisi adim verdigi kitabinda ilk olarak katilimer bir kiiltiir
olan Japon yonetim uygulamalarimi agikladiktan sonra, bu yonetim anlayisinin Amerikan
yonetim bigimine nasil uyarlanabilecegini belirtmistir. Bunu yaparken de, 6zellikle Japon ve
Amerikan topluluklarinin deger yargilar iizerinde 6nemle durmustur. Bu konudan yola ¢ikarak,
Amerikali isletme yoneticilerini Z tipi yonetim kdltiiriinii 6rgiitlerine uyarlarken, Japonlar ise
kendileri i¢in en biiyikk silah olan basarili yonetim bigimlerini kendi isletmelerine

uygulayabileceklerini agiklamiglardir (Leblebici ve Karasoy, 2009: 286).

Bu simiflandirma modelinde, klasik bati anlayisinin alternatifi olan Z tipi orgiit

yonetimlerinin insana deger veren, Orgiitte isbirligini 6ne ¢ikaran, “biz” anlayisiyla hareket
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eden, katilmcilik, ortak degerleri gelistirme, gliven gibi konularin biiyiik 6énem arz ettigi bir

orgiit kiiltiirii oldugu belirtilir (Erdem, 2007: 64).

Bu siniflandirma modelinde, yedi temel nokta dikkate alinarak arastirma yapildiginda,
Klasik Japon sirketlerinin ve Z tipi Amerikan sirketlerinin kiiltiirel yapisinin, klasik Amerikan
sirketlerinin kiiltiirel yapisindan ¢ok daha farkli 6zelliklere sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
sebeple, klasik Japon sirketleri ve Z tipi Amerikan sirketleri, klasik Amerikan sirketlerinden

daha basarilidirlar. Bu yedi temel noktay1 ele alacak olursak (Ozkalp ve Kirel: 63):

1.7.5.1. is Gorenlere Baghlik

Ouchi’ ye gore Klasik Japon sirketleri ve Amerikan Z tipi sirketleri ¢alisanlar1 bir arada
tutma ve calisanlara ¢ok uzun siireli is verme niyetinde olmalari sebebiyle de Kkiiltiirel
degerlerini bu yonde gelistirirler. Bu modele gore; bir Japon sirketinde ise alinan bir kisi artik
bu isten ¢ikarilma korkusu yasamaz. Amerikan Z tipi sirketler de ¢alisanlarina uzun siireli is
garantisini agik¢a bir sekilde gosterirler. Klasik Amerikan sirketlerinde ise ¢ok kisa stireli is s6z

konusu olmasi nedeniyle hem isciler hem de yoneticiler her an isten ¢ikartilabilirler.

1.7.5.2. Degerlendirme

Ouchi’ye gore hem Japon sirketlerinde hem de Z tipi Amerikan sirketlerinde, ¢alisanlar
ve yoneticiler siirekli olarak bir degerlendirmeye tabidirler. Siirekli yapilan bu degerlendirmeler
nedeniyle de isletmelerde terfiler olduk¢a yavas yapilir. Klasik Amerikan sirketlerinde ise

degerlendirmeler ¢ok kisa siirelidir ve ayn1 zamanda ¢ok hizl bir sekilde terfi yapilir.

1.7.5.3. Kariyer Gelisimi

Japon ve Z tipi Amerikan sirketlerinde kariyer gelisimi ¢ok bir 6énemli yere sahiptir.
Dolayisiyla ¢alisanlar gesitli gorevleri yerine getirerek Kkariyer gelisimlerini yaparlar. Buna
karsilik, klasik Amerikan sirketlerinde kariyer gelisimi daha dar bir kalip igerisinde

degerlendirilir.

1.7.5.4. Kontrol

Orgiitlerde kontrol olmadan calisanlar agisindan bir koordinasyondan séz edilemez. Bu
nedenle, Japon ve Z tipi Amerikan sirketlerinde, orgiitsel kontrole biiyiik 6nem verilmektedir.
Bu tiir sirketlerde, kontrolii gergeklestirmek icin girketin kiiltiirii esas alir. Buna kargin klasik
Amerikan sirketlerinde kontrol yapilabilmesi i¢in is tanimlari, otorite dagilimi, yetki, kural ve

yonetmelikler esas alinmalidir.
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1.7.5.5. Karar Verme

Japon ve Z tipi Amerikan sirketlerinde karar verme fikir birligine dayanmaktadir.
Klasik Amerikan sirketlerinde ise yonetici ve ¢alisanlar olduk¢a sinirli karar verme yetkilerine

sahiptirler. Dolayisiyla, bu 6rgiitlerde sorumluluk genellikle tek bir kisiye verilir.

1.7.5.6. Sorumluluk

Japon sirketlerinde ortak sorumluluk hakimdir yani tek bir kisinin sorumlulugu degil de
topyekiin isletmedeki biitiin herkesin sorumlulugu vardir. Fakat Z tipi Amerikan sirketlerinde ve

klasik Amerikan sirketlerinde ise isletmede ¢alisanlarin sorumluluk almasi beklenir.

1.7.5.7. Cahisanlara Ilgi

Japon ve Z tipi Amerikan sirketlerinde temel deger, c¢alisanlara ilgi gdstermektir. Bu
kisilere sadece orgiit icerisinde yiiklenmis olduklar1 makam ve mevki i¢in degil, onlarin ev
yasantilarini, nelerle ilgilendiklerini, inanglarin, kisisel beklentilerini igine alan biitiinciil bir
sekilde ele almak ve calisanlarla samimi iliskiler kurmak onemlidir. Klasik Amerikan
sirketlerinde ise calisanlara olduk¢a dar ¢ercevede ilgi duyulur ve bu ilgi sadece ¢alisma

hayatiyla sinirlidir.

1.7.6. Peters ve Waterman Siniflandirma Modeli

1980 yilinda Peters ve Waterman’ 1n igletmelerde milkemmel yoneticilik uygulamalarini
tammladiklar1 “Miikemmelligi Arastirma: Amerika’nin En iyi Isletilen Isletmelerinden Dersler”
kitaplarinda, ABD firmalarinin is hayatindaki basar1 sirlarini arastirmis ve hazirladiklari kitabi
da “In Search of Excellence” yani ‘“Mikkemmelligi Arastirma” seklinde adlandirmiglardir.
Boylece, yonetim kitabinda mikemmellik yaklasimi olarak gegen popiilist ve bilimsel

goriislerini sergilemislerdir (Leblebici ve Karasoy, 2009: 286).

Peters ve Waterman yapmus olduklar1 analizler sonucunda orgiitlerin basarili olabilmesi
i¢in ¢ok onemli sekiz kiiltiirel 6zelligi oldugunu tespit etmislerdir. Bu 6zellikleri asagidaki gibi

belirlenmistir (Y1ldiz, 2004: 67-68):

1. Basit Yap1 ve Az Kurmay; orgiitlerde az sayida iist diizey yonetici personel ve basit
bir organizasyon igerisinde az sayida hiyerarsi kademesinden olusan personel ile faaliyetini

surdirmektir.

2. Ozerklik ve Girisimcilige Onem Verme; calisanlar1, sorumluluk alma, alman

kararlara katilma ve risk alma konularinda cesaretlendirmektir.
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3. Hareketi Tercih Etme; hizli kararlar alarak, analizlerin zaman gegirilmeden yapilmasi

sonucunda ortaya bir seyler ¢cikarmaktir.

4. Esnek ve Siki Kontrolii Birlikte Uygulama; 6nemli hususlari dikkatlice ve siirekli

olarak kontrol altinda tutmak, yoneticilere baska konularda 6zgiirliik tanimaktir.

5. Miisterilerle Siki Iliski I¢inde Olma; miisterilerle siirekli iliski halinde olarak onlara

yakin olma ve onlar siirekli bilgilendirmektir.

6. insana Deger Vererek Verimliligi Artirma; isletme icinde ¢alisanlara sirket igin ¢ok

degerli olduklari izlenimi vermek dolayisiyla ¢alisanlarin verimliligini artirmaktir.

7. Bir Ana Isletme Degerine Onem Verme; isletme degerlerine baglihgin saglandigi ve
bu degerlerin galiganlarca benimsendigi bir orgiit kiiltiiri olusturma ve s6z konusu degerlerin

Orgiitiin tiim ¢aligsanlarinin davranislarina rehber olmasina ¢aba gostermektir.

8. En lyi Bilinen Is Alaninda Kalma; asir1 risk altina girmeden, en iyi bilinen alanlarda

ve uzmanlik alanlarinda biiyiime ve gelismeyi ilke olarak benimsemektir.

1.7.7. Toyohiro Kono’ nun Simiflandirma Modeli

Toyohiro Kono’ nun siiflandirma modelinde orgiit kiiltiirii asagidaki sekilde ele
alimmugtir (Terzi, 2000: 87-88);

1. Biirokratik Kiiltiir: Bulundugu orgiitlerde kurallarin ve standartlarin artmasina
sebep olur. Biirokratik kiiltiirde ¢aliganlar, bu kural ve standartlarla ¢evrelenmis ortamlarda risk

almaktan kaginirlar.

2. Canh Kiiltiir: Calisanlar orgiitiin ortak degerlerini paylasirken ayn1 zamanda orgiit
icerisinde ailevi duygular hakim olmaktadir. Bu kiiltiirde ¢alisanlar, yenilige agik olduklar1 gibi
yaptiklar islerin ne oldugu hakkinda bilgi sahibidirler. Bu kiiltiirde amaglar, ¢ok acik bir sekilde
ifade edildigi gibi bu orgiitlerde kullanilan bilgiler orgiitiin ¢evresinden elde edilir. Bu kiiltiirde
ayrica musteri egilimli olarak hareket edilir. Canli kiiltiiriin hakim oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar
ile yoneticiler arasinda sosyal mesafenin az olmasi sebebiyle, calisanlar kars: fikirlerini 6zgiir
bir sekilde dile getirme hakkina sahiptir. Canli kiiltiir, strateji iiretme ve ¢ok etkili bir sekilde

uygulanabilir bir kiiltiir olmasinin yaninda, yiiksek verimlilige sahiptir.

3. Duragan Kiiltiir: Orgiitlerin eski davranis sekillerini temel alan bu kiiltiirde, cevreye

kars1 duyarsiz bir davranig sekli vardir. Genellikle kamu kuruluslarinda ve tekel piyasalarinda
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faaliyet gosteren bu orgiitlerde goriilmesinin yaninda orgiit igerisine yonelik bir bilgi edinme

sekli hakimdir.

4. Lider Eksenli ve Canh Kiiltiir: Bu kiiltiir ¢esidinde orgiit iiyeleri, giicli bir lider
olan orgiitiin kurucusu etrafinda toplanirlar. Bu kiiltiirde ¢alisanlar, liderlerinin yeteneklerine ve
fikirlerine sonsuz giiven duymaktadirlar. Orgiit yonetimi, dogru ve tutarli kararlar aldig
miiddetce etkin igbirligine sahiptir. Fakat orgiit yonetimi yanlis kararlar almaya baglarsa, bu

kiiltiir duragan hale getirir.

5) Giiclii Lider Eksenli Duragan Kiiltiir: Bu kiiltiirde ¢alisanlarin, orgiitte alinan
kararlarda herhangi bir iistiinliikk haklarinin olmadigi, ister dogru olsun ister yanlig olsun Orgiitte
liderlerin almis oldugu ve alacagi kararlar gecerlidir. Bu kiiltiiriin gelismesi igin {ist yonetimin

istikrarli bir bicimde yonetimde kalmasina baglidir.

1.7.8. Parsons Siniflandirma Modeli

Parsons siniflandirma modelinde, orgiit kiiltiirii incelenmesinde ve olusturulmasinda
sosyal degerlerin katkilar1 {izerinde durulmustur. Bu yaklasiminda; orgiitlerin sosyal
sistemlerinin karmasik yapisi, isleyis bigimleri ve ayrica alt sistemlerin {ist yonetim sistemlerine

bagliligi konusu incelenmistir (Leblebici ve Karasoy, 2009: 284).

Ozkalp ve Kirel (?, 62)’e gore Parsons, orgiit kiiltiirii konusunda deger yargilarini
inceleyen, konular tizerinde duran ve bu konuda model olusturan 6nemli arastirmacilardan
biridir. Gelistirdigi “AGIL” modelinde her sosyal sistemde, sistemin siirekliligini saglamak
amacityla belirli fonksiyonlarin yerine getirilmesi gerektigini ileri stirmektedir. Bu fonksiyonlar;
Uyum (Adaptation), Amaca Ulasma (Goal Attaintment), Biitiinlesme (Integration) ve Mesruluk
(Legitimacy)’tur. Bu fonksiyonlarin bas harfleri temel alinarak olusturulan modelin adina

“AGIL” denilmektedir.

Bu fonksiyonlarin birincisi olan adaptasyon, herhangi bir seye basarili bir bicimde
uyum saglamak i¢in sosyal c¢evrenin bilinmesi ve degisen ¢evrenin anlasilmasi gerektigini
belirtir. Bu modele gore, orgiitler amaglarina ulasabilmek i¢in igerisindeki sosyal sistemlerin,
amaglarimi belirlemeli ve kendilerini bu amaglara ulastiracak stratejilerini olusturmalari
gerekmektedir. Sosyal sistem kendini olusturan pargalari bir arada tutma ihtiyact sonucunda
biitiinlesme fonksiyonu ortaya ¢ikar. Dolayisiyla bu pargalar birbirleriyle uyumlu bir sekilde
organize ve iligkili olmalidir. Bu smiflandirma modelinde mesruluk ise orgiitiin yasadigi
cevrede devamliligimi siirdiirebilmesi ihtiyaci sonucunda ortaya ¢ikan bir fonksiyondur. Yani
orgiitlerin sosyal sisteminin mesru olmasi demek, toplumun tamamu tarafindan uygun goériilmesi

ve kabul edilmesi anlamina gelir.
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1.7.9. Graves Smiflandirma Modeli

Cetin (2004: 49-50), Graves (1986)’¢ atifta bulunarak siniflandirma modelini dort kiiltiir

tiirii olarak belirtmistir:

1.7.9.1. Baskanlhk Kiiltiirii

Orgiitte lider olarak secilmis kisiler, orgiitteki biitiin calisanlarin ihtiyaclarmi ve
6zlemlerini bir biitiin olarak ele almahdirlar. Orgiit liderleri, ¢alisanlara agik mesajlar vererek,

onlar1 bir alt gruba diismekten kurtarmaya ¢alismalidirlar.

1.7.9.2. Barbar Kiiltiir

Barbar kiiltiir, Orglitte siire¢ ve resmiyet kazanan, kisisel egolar1 tatmin eden bir
kiltirdir. Bu kiiltiirde ¢alisanlar sahipsiz ve iskoliktir ayni zamanda devamli bir telag
igerisindedirler. Liderler karizmatik 6zellige sahiptir. Calisanlar ise heyecanlarinin yani sira ve

birgok deneyimlerini birbirleriyle paylasirlar.

1.7.9.3. Paranoyak Kiiltiir

Paranoyak kiiltiirler diizen, statii ve geleneksel yonetim bigimlerine bagh kiilttirlerdir.
Paranoyak kiiltiir, dogru olmasinin yani sira yanhs da olabilir fakat kesinlikle degismeyen bir

kiiltiirdiir. Orgiit sisteminin 6n yiiksekligini korumak sartiyla bireysellik kabul edilir.

1.7.9.4. Monarsik Kiiltiir

Monarsik kiiltiirde, c¢alisanlarin sadakat ve azimleri Onemsenirken, formalite ve
biirokrasi degersiz olarak goriiliir. Bu orgiit kiiltiirdi, liderlerin yeteneklerini esas alir ve basari
bu orgiit kiiltiirii igin ¢cok onemlidir. Orgiit liderlerinin Kalitelerinde farklilik gézlenir ve bu
farkliliklar terfileri etkiler.

1.8. Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimi ve Yonetimi

Bir igletmenin kiiltiirdi, orgiitii etkileyen ¢ok say1 faktérdeki degisimlerin sonucu olarak
zaman igerisinde degisir ve gelisir. Lakin orgiit kiiltiirii bilesenleri ve 6rgiit kiiltiiriinii etkileyen
is cevresi, liderlik, yonetim, resmi ve resmi olmayan sosyallesme siireci gibi etkenler ¢ok
karisik bir yapiya sahiptir. Bu sebeple orgiitiin kiiltiriinde meydana gelen bu degisiklik, orgiit
yonetimi igin ¢ok yavas isleyebilir (Y1ldiz, 2004: 85).

Orgiit kiiltiiriindeki bu degisikler kolay sekilde ve ¢ok kisa zamanda gerceklesebilecek

bir durum degildir. Isletme kiiltiirii, i¢ ve dis nedenlerden ziyade, kendi kendine ve disardan
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miidahale ile degisebilir. Orgiitlerde, kiiltiiriin degisebilmesi i¢in drgiitiin yasantisinda dogma,
biiylime, olgunluk ve ¢okiis gibi énemli doniislimlerin s6z konusu olmasi, orgiit kiiltiirtinii
olusturan varsayimlarin degistigine inanilmasi, gevresel etkilerle orgiit i¢i giliglerin degisim

ihtiyaci hissetmesi gerekir (Leblebici ve Karasoy, 2009: 287).

Bir grup arastirmaci orgiit kiiltiiriintin tretildigini dolayisiyla, 6rgiitiin timiiyle degilse
de baz1 yonleriyle degistirilebilecegini ve yonetilebilecegini ileri stirmiislerdir. Buradan yola
cikarak; Peters, Waterman, Deal ve Kennedy gibi pragmatist olarak adlandirilan Kimi
arastirmacilar, orgit kiiltiiriintin, degistirilebilecegini savunmuslardir. Diger yandan, akademik
pragmatistler olarak bilinen arastirmacilar ise de orgiit kiiltiiriniin yalnizca orgiit yoneticileri
tarafindan degistirilebilecegini ve yonetilebilecegini ileri siirmiiglerdir. Kiiltiir bilimciler ise
Orgiit kiltiiriiniin asla yonetilemeyecegini, kiiltiiriin kendi kendine olustugunu, orgiit liderlerin
Orgiit kiltlirini  olusturamayacagmi, bunun sadece orgit kiiltiirii tiyeleri tarafindan
yapabilecegini savunarak, orgiit kiiltiirtinlin, bireylerin yasadiklari mana diinyasinin bir sonucu
oldugunu ileri stirmiiglerdir. Bu durumdan da anlasilacag: tizere, 6rgiit kiiltiiriiniin degisimi ve
yonetim konusundaki farkli goriisler iki nokta arasinda yer almaktadir. Buna gore bir grup
arasgtirmact Orgiit kiiltliriiniin hem yonetilebilecegini hem de degistirilebilecegini savunurken,

diger bir grup ise bunun asla miimkiin olamayacagini belirtmislerdir (Sisman, 1994:115-116).

Orgiitlerde degisimler planlanirken, oOrgiitin baz1 unsurlarmin dikkate almmasi
gerekmektedir. Orgiitiin politik ve tarihsel evrimi, ynetimi ve ¢aliganlari bu drgiitsel degisimin
yonetilmesiyle ilgili unsurlardir (Terzi, 2000: 111-112).

Orgiitiin Politik ve Tarihsel Evrimi: Degisim, orgiitiin tarihsel ve politik evrimi ile
dogrudan orantili bir iligkiye sahiptir. Bir 6rgiitte herhangi bir degisim planlandiginda asagidaki

sorular anlam kazanir;
— Orgiitiin kokleri nerededir?
— Calisan davraniglarinin temeli neye dayanir?
—Calisanlar degisime temel olabilecek olumlu veya olumsuz tecriibelere sahipler mi?
— Calisanlarin ve yoneticilerin aligkin olduklart deger ve normlar nelerdir?
— Degisim sonucunda kimler kazanacak kimler kaybedecektir?

Yonetim ve Organizasyon: Orgiitiin uygulamalari, yapisi ve yonetim rolleri, degisimin

dogal bir sonucu olarak degisecektir. Isletme tepe yonetimi daha stratejik olan tutumlar
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sergileyecek, isletme boliimleri arasindaki simirlar belirsizlesecek ve isletmede proje, grup

calismalar artacaktir.

Calisanlar: Orgiit degisimlerinin temelinde insan unsuru yatar. Degisim, orgiitte yer
alan calisanlarin  iglerini mutlaka etkileyecektir. Dolayisiyla, isletmelerin  degisim
uygulamalarinda ¢alisanlara 6nemli olduklart hissettirilerek, isletmedeki her tiirlii iste meydana

gelen degisimlerin etkileri dikkate alinmalidir.

Orgiitler, icsel ve dissal kosullara ayak uydurabilmelidirler ki en temel amagclar1 olan
varliklarint devam ettirebilsinler. Degisimi gerektiren i¢sel ve digsal nedenleri sdyle

siralayabiliriz (Y1ldiz, 2004: 85-86):
I¢csel Nedenler:
1.Orgiit basarisindaki yetersizlikler.
2. Orgiit calisanlarmin deger yargilarinda ve amaglarinda olusan degisiklikler.

3. Orgiit icinde meydana gelen teknolojik gelismeler ve rakiplerin programlarindaki

degisimler.
Dissal Nedenler:
1. Kiiltiirel degerlerdeki degisimler.
2. Igerisinde bulunulan sektordeki degisimler.
3. Bilim ve teknolojide goriilen degisimler.
4. Kaynaklardan yararlanma bi¢iminde meydana gelen degisimler.

Bu gibi nedenlerden dolay1 orgiitler degisim yoOnelimi igerisine girerek, Orgiit
kiiltiirlerini ¢evresel degisim faktorlerine uyum saglayabilecek sekilde kendilerini hazir
bulunduracaklardir. Orgiitlerin kiiltiirlerini degistirmede izledikleri yollar1 ise su sekilde ifade

edilebilir (Terzi, 2000: 120).

1. insanlar1 Degistirmek: Bir orgiitte calisan insanlar1 degistirebilmek icin, orgiitte
calisanlarin inanglar1 ve ozellikle de tepe noktalarda bulunan ydneticiler degistirilir. Bunun

akabinde degisim ile birlikte orgiite yeni bir vizyon, yeni bir fikir kazandirilir.
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2. Yerleri Degistirmek: Orgiitte calisanlarin yerleri degistirilerek isletme igerisinde
gerceklesen faaliyetler neticesinde farkli tecriibeler, deneyimler kazanmalarina imkan taninir.

Bununla beraber orgiit kiiltiirii de desteklenmis olur.

3. Calisanlarin Tutum ve Inanglarim Degistirmek: Kiiltiir degisimi bir drgiitteki islerin
yapilis seklinde meydana gelen degisiklikleri gdstermesinden dolay1, ¢alisanlarin degisen is ve
tekniklerini tam olarak 6grenmeleri saglanmali ve gerceklesen bu degisime ¢ok ¢abuk uyum

saglamalar igin gerekli egitimler verilmelidir.

4. Davranis Degistirmek: Kiiltiir degisimi, sadece eski davraniglarin terk edilerek yerine
yeni davranig bigcimlerinin benimsenmesinden, degisen tutum ve davraniglara uyum saglamaktir.
Orgiit ¢alisanlara yeni beceriler kazandiracak egitimler verilerek, onlarm yetenekleri hakkindaki

inanclarinin degisebilecegi hissi uyandirilabilir.

5. Sistem ve Teknolojileri Degistirmek: Teknolojik gelismeler gozlenerek, c¢evrede
meydana gelen degisikliklere uyum saglayabilir. Dolayisiyla da orgiitlerin kiiltiirel degisim
biinyesinde orgiitlerin temel yapisal degisiklikleri yapilabilir.

6. Orgiitiin Imajin1 Degistirmek: Orgiit ¢alisanlarmin drgiite baglhiliklarini artirmak ve
miisteriler arasinda olumlu davraniglar olusturabilmek amaciyla Orgiit imaji degistirilebilir.
Orgiitiin ismi, logosu degistirilerek, ¢alisanlara ilgi gosterilerek ve calisanlar igin orgiit

icerisinde sosyal etkinlikler gerceklestirilerek degisime gidebilirler.

Bu bolimde orgiit kiltiriic kavramini ayrintili bir sekilde agikladiktan sonra, ikinci
boliimde ise tikkenmislik kavrami genis bir perspektifle ele alinacak ve tiikenmislik kavraminin

olusumu, nedenleri, belirtileri ve sonuglart agiklanacaktir.
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IKiNCi BOLUM
TUKENMISLIK

2.1. Tiikenmislik Kavram

Tiikenmiglik kavrami, Freudenberger tarafindan 1974 yilinda kaleme almis olan bir
makale ile bilim diinyas: literatiirine kazandirilmistir. Bu makalesinde Freudenberger,
tilkenmislik kavramimni “mesleki bir tehlike” gibi gorerek, is diinyasinda calisan bireylerin,
yapmis olduklar islerde veya calismalarinda 6zgiliven eksikligi, tiikkenmislik ve yipranma gibi
olumsuz etkiler olarak tanimlamustir (Ar1 ve Cinabal, 2008: 132).

Tikenmiglik kavramii iizerine yapilmis olan incelemelerde veya arastirmalarda,
birbirinden farkli tanimlar goriilmektedir. Ancak Freudenberger’ den sonra bu kavram iizerine
calismalariyla bilinen teorisyen Maslach, bireylerin ¢aligma hayatindan sikilmalara, isteksizlik
ve stres gibi etkenlere karsi bir reaksiyon sonucu ortaya g¢ikan psikolojik bir sendrom olarak
tanimlamustir. Bu kavram {izerine ¢alisan diger arastirmacilar veya teorisyenler Pines ve
Aranson ise bireylerin, ¢alisma yerlerinde istediklerinin uzun siire dikkate alinmamasinin yol
actig1 fiziksel, biligsel ve zihinsel yorgunlugu tiikenmislik olarak kavramsallagtirmiglardir. Bu
kavram {izerine calismis olan diger yazarlar veya arastirmacilar genel olarak, bireylerin ig
hayatindaki stresle etkin bir sekilde basa c¢ikmadaki basarisizligin bir sonucu olarak
degerlendirmektedirler. Diger bir tanimlama ise bireylerin, is ortamlarinda yasamis olduklart
strese bir ¢dzliim yolu bulunamamasi sonucunda ortaya ¢ikan fiziksel ve psikolojik sorunlarini
tilkenmiglik olarak tanimlamislardir (Kagmaz’dan aktaran Ari ve Cinabal, 2008: 132).

Yukarida da belirttigimiz gibi “Tiikenmislik Kavrami” ile ilgili yapilmig olan
Freudenger’ in ilk tanimlamasindan sonra bu kavram iizerine pek ¢ok arastirmalar yapilmis ve
tanimlar gelistirilmistir. Ancak giiniimiizde “Tiikenmisligin” en yaygin ve kabul goriilen ayni
zamanda kendi adiyla anilan “Maslach Tiikenmislik Olgegi” Christine Maslach tarafindan
yapilmistir (Ardi¢ ve Polatci, 2008: 22). Maslach ile birlikte bu kavram {izerine ¢aligmalar
yapan ve tanimlamalarda bulunan diger bir ifadeyle bilim diinyasinda kabul géren Pearlman,
Hartman, Meier, Cherniss, Pines, Suran ve Sheridan “Tiikenmislik Modellerini” ele alarak
tikenmislik kavrammin daha iyi anlagilmasi i¢in asagida bu modellere deginmekte faydali

olacagimi kanaatindeyim.
2.2. Tiikenmislik Modelleri

Yukarida da belirttigimiz gibi “Tikenmislik” kavrami {izerine yapilan arastirmalarin
ve incelemelerin artmasiyla birlikte bu kavramm tamimlamalarmda da farkliliklar goze

carpmaktadir. Ancak “Tiikenmislik” kavrami ile ilgili ¢aligmalarda rastlanan ve bilim diinyas1
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tarafindan da kabul goren birgok modele rastlamaktadir. “Tiikenmiglik” kavramimin daha

anlagilir olmasi i¢in asagida modelleri ele alacagiz.
2.2.1. Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Bu teorisyenler “Tiikenmislik” kavramint veya modeline yaklasimlari, bireysel
degiskenler ile birlikte bireyin cevresini gdzlemleyerek yorumlamaya c¢alisan bilissel bir odaga
sahiptir. Bu yaklasima gore tiikkenmisligin, ii¢c boyutu olup, bunlar ise stresin ii¢ temel unsurunu
gostermektedir. Bu boyutlar; “Fiziksel semptomlar iizerine odaklanan fizyolojik boyut, Tutum
ve duygular iizerine odaklanan duygusal boyut, Semptomik davranislar {izerine odaklanan
davranissal boyuttur” (Kahya’dan Aktaran Ozgiiner, 2011: 63).

Pearlman ve Hartman’ 1n tiikkenmislik modelini psikolojik etkenlere dayandirdiklar: ve
ozelliklede “stres™ terimi, teorilerinin odak noktasi oldugu goriilmektedir (Aydm, 2007: 14) .

Bu teorisyenler ise “Tiikenmislik” modellerini dort asamadan olusturmuslardir. Bu agamalar ise;

2.2.1.1. Durumun Strese Gotiirme Derecesi

Bireylerde strese yol agan etkenlerin neler oldugunu gosteren evredir. Bu evrede strese
yol agan iki temel neden vardir. Birincisi bireyin beceri ve yeteneklerinin, algilanan ya da
gergek oOrgiitsel beklentiler karsisinda yetersiz kalmasi. Digeri ise yapilan isin, beklentileri,
ihtiyaclar1 ve degerleri karsilayamamasidir. Bu evre birey ile orgiitiin uyumsuzluk derecesi,

stresin derecesini belirler.

2.2.1.2. Algilanan Stres Diizeyi
Strese neden olan etkenlerin hepsi, bireyin tikkenmislik sendromuna yakalanmasina yol
a¢cmayabilir. Birinci dereceden bu dereceye gecis, yalnizca strese bagl olmayip, is ve orgiit

degiskenleri ve kisinin 6zellikleriyle de ilgilidir.

2.2.1.3. Strese Verilen Tepki
Bu asamada strese karsi bir cevap sOz konusudur. Bu cevap ilic ana tepkiyi

kapsamaktadir. Bu tepkiler; fizyolojik, duygusal ve davranissal tepkilerdir.

2.2.1.4. Strese Verilen Tepkinin Sonucu

“Yasanan stres sonucunda, is yapma ve is doyumu diizeyinde degisiklik olmakla birlikte
psikolojik ve fizyolojik bozukluklar olusabilir, is birakma ya da isten ¢ikarilma durumlariyla
karsilasila bilinir. Bu ¢ok yonlii stresin sonucunda da tiilkenmislik meydana gelebilir” (Ozgiiner,

2011: 63-64).
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2.2.2. Meier Tiikenmislik Modeli

Meier “Tiikenmisgligi” calisan bireylerin, yapmis olduklart isle ilgili olarak pozitif
diisiince beklentilerinin olumsuz olmasi, ceza beklentilerinin yiiksek oldugu ve isle ilgili
diisiincelerini  kontrol altina alamamasi ve bu diisiincelerini kontrol altina alabilecek
yeteneklerden yoksun olmalari ve bireylerin, is hayatinda yasamis olduklar1 sorunlarin stireklilik

arz etmesi neticesinde ortaya ¢ikan bir durum olarak tanimlamaktadir (Siirgevil, 2006: 33-34).

Meier “Tiikenmislik” modelini, “Pekistirme Beklentisi, Sonu¢ Beklentisi, Yeterli Olma

Beklentisi, Baglamsal Bilgi Isleme Siireci” nden olusturmustur.
2.2.2.1. Pekistirme Beklentisi

Bireylerin is hayatinda yapmis olduklari igin ya da gergeklestirmis olduklar1 eylemlerin,
gerek acik bir sekilde gerekse gizli olarak beklentilerinin gergeklesip gerceklesmedigi
yoniindeki disiinceleridir. Bireylerin, beklentilerinin ve diisiincelerinin birbirlerinden farkli
olmas1 nedeniyle bu beklentilerinin de bireyden bireye gore degisiklik gosterir. Daha anlagilir
bir ifadeyle, bir akademisyen dgrencilerinin siirekli aragtirmalar yaptiktan sonra kendisine soru
sormasini beklerken diger bir akademisyenin ise dgrencilerinin sadece anlatmis oldugu bilginin
dogrultusunda soru sorulmasini bekleyebilir. Boylece her iki akademisyen de islerinden

memnuniyet duyarlar (Kéhya, 2009: 20).

2.2.2.2. Sonu¢ Beklentisi

Meier ‘in “Tiikenmiglik” anlayisi, bireylerin, is yasamlarinda sonuglara neden olan
eylemleri veya davraniglart ile ilgili tasvirlerden meydana gelmektedir. Baska bir ifadeyle
bireylerin istedikleri sonucu elde edebilmek i¢in gerceklestirmis olduklar1 eylemlerle ilgili
betimlemelerdir (Siirgevil, 2006: 34).

2.2.2.3. Yeterli Olma Beklentisi

Bireylerin, is hayatinda yapmis olduklari eylemleriyle beklentilerini elde edebilmek icin
gerekli olan bireysel yeterlilige, yeterli olma beklentisi olarak ifade etmektedir. Sonug beklentisi
“yapmak”, yeterli olma beklentisi ise “bilmek” kelimesine denk geldigini ve bdylece

farkliliklarin buradan kaynaklandigini belirtmistir (Stirgevil, 2006: 34).
2.2.2.4. Baglamsal isleme Siireci

Bireylerin 6grenme sekilleri, degerleri, inancglari, sosyal gruplari gibi eylemlerini
anlamlandirma da “baglamsal igleme siireci” ile ele alinmaktadir. Bireylerin is hayatinda,
cevresindeki bireylere karsi tepkisel davraniglarda bulunurken neler diisiindiikleri ve nasil

eylemde bulunduklar ile bireyin tiikenmislik duygusuna yol agan 6grenme sekli ve kisisel
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degerler gibi biligsel etkenlerin etkisinin ne oldugu yoniindeki sorular, bu tiikenmislik modelinin

calisma alam olusturmaktadir (Ozgiiner, 2011: 64).

Tiikenmiglik modelinde, tiikenmisligin duyussal yonii iizerinde daha ¢ok duruldugunu
ifade eden Meier, “bu modelde olgunun biligsel ve davranigsal yonlerini vurgulamay1
amaclamistir. Bu model, tiikkenmisligin bir stres siireci oldugunu ve zamanla meydana geldigini

vurgulamaktadir” (Stirgevil, 2006: 34-35).

2.2.3. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cherniss, “Tikenmiglik” kavramini bireylerin ¢aligma sartlarindaki farkliliklari,
bireylerin farkli meslekler ile ise baslamalariyla ortaya ¢ikan farkli istek ve beklentilerini
birbirleriyle iletisim igerisindedirler. Bu iletisim ve etkilesim bireyler arasinda farkliliklar
gostermesini  Cherniss, ¢esitli diizeyde tiikenmislige neden olan etkenleri de beraberinde
getirdigini belirtmektedir. Bireyler bu etkenler ile farkli sekillerde miicadele etmektedir.
Bireyler etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan etkenleri yani bazi problemleri bireyler tutumlarini
degistirerek bu etkenlerden basa ¢ikmaya calisirken diger bireyler ise aktif bir sekilde basa
¢1ikma yoluna giderler (Ozgiiner, 2011: 64-65).

Bireyler, sosyal ortamdan veya kisisel istekleri sonucunda ortaya g¢ikan beklentileri
gergeklestirme istegindedirler. Bireylerin bu isteklerini karsilayamamasi veya basa ¢gikamamasi
bireylerde, strese yol agmaktadir. Bunun sonucunda ise bireyler, stresle miicadele ederek
sikintilarmi ¢ézmeye c¢aligmaktadirlar. Ancak bunda basarisiz olurlarsa bireyler, duygusal
sorumlulugunu hafifletmek icin isle olan psikolojik iligkisini koparmaktadir. Bu duruma

Cherniss, “Tiikenmislik” olarak adlandirmistir (Aydin, 2007: 10).
2.2.4. Pines Tiikenmislik Modeli

Bu teorisyene gore ise “Tiikenmislik” bireylerin, sosyal yasantilarinda ve g¢aligma
ortamlarinda arzu ettiklerini elde edememelerinin nedenini anlamak ve arastirmak istemelerini,
tilkenmislik olarak kavramsallastirmistir. Bu modele gore, bireylerin ¢aligma hayatina baglarken
asirt bir istek icerisinde olurlar ancak islerinden istediklerini veya arzuladiklarini elde
edemeyeceklerini anladiklart zaman c¢aresizlige, umutsuzluga ve tiikenmislik duygusuna

kapilirlar (Ozgiiner, 2011: 53).

“Pines’ e gore tiikenmislik yalnizca idealist ve yiliksek diizeyde giidiilemeye sahip
kisilerde goriilmektedir. Bu kisilerin, meslek yasamlari ile beklenti diizeyleri yiiksek, duygusal
baski ise yogun ve siirekli oldugundan stres, yabancilasma, kaygi ve depresyon gibi duygulari

da yogun olmaktadir” (Capri, 2006: 64).
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2.2.5. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

“Tilikenmislik” modelini teorisyen Eric Ericson’ un” Kisilik Gelisim Kurami” {izerine
temellendiren Suran ve Sheridan, tikenmisligin olusumunu 4 asamadan meydana geldigini

savunmuslardir.
2.2.5.1. Rol Belirginligi-Rol Karmasasi

Bireylerin, is hayatindaki sorumluluklarin1 ve gorevlerini yerine getirerek bu
sorumluluk ve gorevlerin getirmis oldugu haklardan faydalanma durumunu rol olarak
tanimlanmaktadir. Bu teorisyenlere gore rol davraniginin temel islevi, bireylerin calisma
ortamlarinda yapmis olduklar1 islerden veya davraniglarindan beklenen tepkilerinin nasil olmast
gerektigini acik bir sekilde ifade edilmesidir. Is yasamlarinda bireylerin, ayn1 anda birden ¢ok
eylemler yapmak zorunda kalmasi durumunda, bu farkli eylemler karsisinda tercihini bir

eylemde daha ¢ok benimsemesi rol karmasanina yol agmaktadir (Aydin, 2007: 17).
2.2.5.2. Yeterlilik- Yetersizlik Asamasi

Bireylerin, caligmay1 istedikleri bir meslekte veya iste calisirlarken kendisini degerli
hissetmeyi 6grenme siireglerine yeterlilik olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin kimlik siireci
olusumunda, i hayatinda yeterlilik duygusu edinmesi ve bireyin kisisel-sosyal yasantisini etkin
bir sekilde basa ¢ikmasi ve yoneltmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica bu siireg, bireylerin
yeteneklerine yon vermesi ve bireysel anlamda ozgiirliigiine sahip olabilecegi bir ciraklik
donem olarak da kabul edilebilir. Daha acgik bir ifadeyle bu asamada, bireylerin is hayatina
girdiklerinden itibaren mesleki ilerlemesinin, istenilenin altinda olmasi ve i ortamindaki
rekabetin siddetini artirmasi sonucunda isletmelerin, bireylerden mesleki beklentileri yoniinde
danigsmanlik hizmeti verilmelidir. Yoksa isletmelerdeki belirsiz kariyer ihtimalleriyle ¢alisan

bireylerde tiikenmislik duygusunun olusumunu da beraberinde getirir (Stirgevil, 2006: 39).

2.2.5.3. Verimlilik-Durgunluk Asamasi

Herhangi bir meslege sahip olan bireyler, ¢iraklik donemini yani is Ogrenimini
tamamladiktan sonra, ¢cogunlukla, 30’lu yaslardan itibaren mesleki alanda kendini gelistirme
siirecine girer. Bireylerin bu yaslarda, calismis olduklari islerine yogunlastigi bir donem de
bireyin, sosyal yasam ile mesleki yeteneklerini bir arada oldugu veya kullandig1 bir siiregte is
hayatinin daha verimli ve iliretken olmas1 saglar. Ancak birey, iiretkenligini kullanacag: bir is
ortami bulamaz ise basar1 birey i¢in Onemsiz hale gelir. Bunun sonucunda birey, kendisini
yeteneksiz hissetmesine yol acar. Bu durum ise Suran ve Sheridan’ a gore tiikenmisligi

beraberinde getirmistir.
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2.2.5.4. Yeniden Olusturma-Hayal Kirikhigi Asamasi

Bireylerin, kisisel, sosyal ve is ortamlarinda olmak istedikleri birey olabilmesi i¢in
neden bulma girismelerine “yeniden olusturma” denir (Kahya, 2009: 23). Bireyler, otuz besli
yaslarindan itibaren gerek kisisel gerekse de mesleki durumu sorgulayarak bir iimitsizlik ve
tatminsizlik yasayabilir. Daha sonra ise imitsizlik ve tatminsizlik bireyleri, “stres ve gerginlige”

yol agar ve bunun sonucunda ise bireylerde “tiikenmislik” baslamis olur (Siirgevil, 2006: 41).
2.2.6. Maslach Tiikenmislik Modeli

Maslach’in ve Jackson “Tiikenmiglik” modeli, yapilan literatiir ¢alismalarinda ve bu
kavrami 6lgmek igin siklikla kullanildig1 kolayca goriilebilir. Maslach ve Jackson tarafindan
gelistirilen “Tiikenmislik Olgegi”’yle birlikte ii¢ boyutta ele alinan “Tiikenmislik” kavramu,
bireylerin igleri geregi, insanlarla siirekli iletisim halinde olmas1 veya insan odakli hizmet veren
bir iste calismasi karsisinda yasadiklari duygusal bir sorun veya tepki olarak ortaya g¢ikan
psikolojik bir sorun olarak kavramsallastirmistir (Ozgiiner, 2011: 56).

Maslach Tiikenmislik Modeli’ni olusturan boyutlar su sekilde aciklanabilir;

2.2.6.1. Duygusal Tiikenme

Bu asamada bireyler, duygusal boyutlu bir yipranma ile kars1 karsiya gelir. “Orgiitle
etkilesime giren birey beklentilerine karsilik verilmedigine dair giiglii izlenimler edinmesi ile
yasadig1 hayal kiriklig1 ve strese bagli olarak ortaya ¢ikan duygusal tiikenme, 6nlem alinmamasi
durumunda derinlesir’(Maslach’ tan aktaran Ozgiiner, 2011: 56).

Tiikenmigligin ilk evresi, duygusal tiikenme ile bagladigin1 ve daha sonra diger
boyutlarinin ortaya ¢iktigini ifade eden Maslach, duygusal tiikenmenin “Tiikenmislige” neden
olan en 6nemli bir etken oldugunu belirtmistir. Duygusal tiikenmeyi yasayan bireylerin, isi
geregi iletisim iginde bulundugu insanlara karsi daha oOnce gdstermis oldugu ilgiyi ve
sorumlulugunu gosteremedigi yoniinde diisiinmesine neden oldugu ve bunun sonucunda ise
bireylerin stres ve gerginlik duygularimi yasamasina yol agarak kendilerini ise verme noktasinda

yetersiz hissedeceklerdir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 42).
2.2.6.2. Duyarsizlasma

“Maslach ve Jackson (1981) duyarsizlasmayi; kiginin hizmet verdiklerine karsi, onlarin
kendilerine 06zgii birer varlik olduklarini dikkate almaksizin duygudan yoksun sekilde
davranmasi olarak tanimlamistir” (Ertiirk ve Kececioglu, 2012: 42). Bagka bir ifadeyle isinden
ve kendisinden psikolojik olarak uzaklasan bireylerin, is hayatindan beklentilerini ve

heyecanlarimi da yitirirler. Bunun sonucunda ise bireylerin, sosyal ve is hayatinda birlikte
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oldugu insanlara kars1 alayci veya kii¢iik gérme gibi tutum ve davraniglarda bulunmasina neden

olur. Bu durum ise bireylerin duyarsizlagsmasina yol acar.
2.2.6.3. Kisisel Basarisizhik Hissi

Maslach’ 1n tiikkenmislik modelinin son asamasi olan kisisel basarisizlik hissini, bireyin
kendisine kars1 6z elestiri yaparak kendisini olumsuz veya yeteneksiz olarak degerlendirmesi
seklinde tanimlamaktadir. Tikenmigligin bu agsamasinda bulunan bireyler, yeteneklerini ve
bilgileri gereksiz ve yetersiz olarak gérmektedirler. Bu olumsuz degerlendirmelerde bulunan
bireyler, caligmis oldugu herhangi bir igin basarisizlik ile sonu¢lanmasinda sorunun kendisinden
kaynaklandigi diisiiniir ve yapmis oldugu isten sogumaya baglar. Boylece birey isine karsi

duyarsizlasmaya baslamasi sonucunda tiikenmislik ortaya ¢cikmaktadir (Ozgiiner, 2011: 56).

“Kisisel basarisizlik hissi; depresyon, diisiik moral, kisiler arasi iligkilerde geri ¢ekilme,
iiretkenligin azalmasi, baskilar ile bas edebilmede yetersizlik, basarisizlik duygusu, kisinin
kendisine ve kisisel basarisina iliskin olumsuz tutumlarla karakterizedir” (Ertiirk ve Kegecioglu,
2012: 42). Bireylerin, kendisini basarisiz olarak gdrmesi, yapabilecegi veya
gerceklestirebilecegi islerde dahi yapamayacagini diisinmektedirler. Bu gibi durumlar bireyleri

depresyona girmelerine neden olmaktadir (Ertlirk ve Kegecioglu, 2012: 43).

2.3. Tiikenmisligin Belirtileri

Tikenmiglik, bir siire¢ igerisinde ortaya ¢ikan bir durumdur. Bu duyguyu yasayan
bireyler, mesleki anlamda memnuniyetsizlik igerisinde olduklarini ancak
memnuniyetsizliklerini dile getirmedikleri zaman bu durumun dikkate alinmamasina neden
olmaktadir. Bunun sonucunda ise tiikenmiglik belirtilerinin goz ardi edilmesine yol agmaktadir.
Tiikenmislik belirtilerinin de goz ardi edilmesi de onun ilerlemesine ve ¢oziilemeyecek bir
durum haline gelmektedir. Bu nedenle tilkenmiglik siirecinin belirtilerinin tespit edilmesi ve bir
¢Oziim bulunmasi bireylerin, tikenmislik duygusu ile miicadelesinde ¢ok Onemlidir.
Tiikenmislik belirtileri bireyden bireye farkliliklar gostermektedir. Ancak bu belirtiler genel
anlamda dort baslik altinda toplayabiliriz (Ardig ve Polatgi, 2009: 29-30).

2.3.1. Fiziksel Belirtileri

Tiikenmislik sendromu yasayan bireylerin, calisma hayatiin ilk donemlerinde
yetenekli, kendine 6z giiveni tam ve isine karsi hevesli olan kisiler oldugu goriilmektedir. Bir
siire¢ i¢inde ortaya ¢ikan bazi etkenlerin, bireylerin fiziksel yapisini etkilenmesine neden olmasi
bireylerin islerine karsi enerjisinin tiikkenmesine yol ag¢maktadir. Bireylerin sosyal ve is
cevresine karsi enerjilerinin tilkenmesi fiziksel boyutta da ciddi sorunlar1 beraberinde

getirmektedir. Bu fiziksel sorunlar; bas agrisi, halsizlik, yorgunluk ve uyku bozuklugu gibi
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seklinde agiklanabilir. Eger bu fiziksel sorunlara karsi herhangi bir tedbir alinmaz ise viicutta,
cilt hastaliklari, solunum giicliigli, zayiflama veya sismanlama, yiiksek tansiyon, solunum
giicligii ve enfeksiyonlara karsi direncin azalmasi gibi hastaliklar meydana gelebilir. Buna

benzer fiziksel sorunlar ise tiikenmislige yol agacagini gosterir (Ardig ve Polatgi, 2009: 29-30).

2.3.2. Psikolojik Belirtileri

Tikenmisglik yasayan bireylerde, diger goriilebilecek tiikenmislik belirtilerine gore
anlasilmasi en gii¢ olan psikolojik belirtilerdir. Bu belirtiler bireyler de basarisizlik hissi, enerji
kaybi, hayata bakisi negatif olmasi, aile i¢i sorunlar, ¢evresine karsi olumsuz davranislar,
caresizlik ve ise gitmeme gibi psikolojik belirtilerdir. Bireylerin bu duygular1 yagamasi, basarma
duygusunu olumsuz etkilemektedir. Bunun sonucunda ise bireyler, herhangi bir isi yaparken

kendine olan giivenini kaybetmesi titkenmislige neden olur (Ardi¢ ve Polatg1, 2009: 30-31).

2.3.3. Davramssal Belirtileri

Diger tiikenmislik belirtilerine gére daha anlasilabilir olan davranigsal belirtiler, sik sik
aglama, sinirleme, unutkanlik, yalniz kalma istegi ve takdir edilmeme gibi belirtilerdir. Bunlarla
birlikte daha ayirt edici belirtiler olarak ise ise gitmeme, isten ayrilma ve baska ig alanlarin
calismak istedigi, hirsizlik egilimleri ve evrakta sahtecilik gibi belirtilerdir. Bireylerin bu
belirtilerin herhangi birini yasamasi durumunda sosyal ve ig ortamlarinda yaptig1 eylemlerden
mutlu olamamasi ve higbir seyden zevk alamamasini bagimlilik haline getiren bireyler, bu
sorunlardan kurtulabilmek veya unutabilmek igin farkli islere yonelirler. Bunlar ise alkol
bagimliligi, ¢cok cay ve kahve tiiketimi, asir1 yemek yeme gibi siralanabilir. Bireylerin bu
gelismeler karsisinda saglik sorunlari ve ise karsi ilgilerinin azalmasina veya yok olmasina yol

acar (Ardig ve Polatgi, 2009: 31).

2.4. Tiikenmislige Neden Olan Etkenler

Tikenmislige etki eden faktorler bireysel faktor ile isle ve orgiitle ilgili faktorler olarak

iki ayrilabilir. Bu faktorlere asagida deginilecektir.

2.4.1. Bireysel ve Sosyal Faktorler

“Bireysel Ozellikler, bireyin sahip oldugu, bazi durumlarda tikenmislige zemin
hazirlayan ya da tiikenmisligi artiran, bazi durumlarda ise tiikkenmisligi ve etkilerini azaltic1 bir
rol oynayan ozellikleri ifade etmektedir” (Art ve Bal, 2008: 138). Bireysel ozellikler egitim,
cinsiyet, ¢calisma sartlar1 ve kisilik gibi etkenler tiikenmisligi belirleyen faktorler olarak kabul
edilmektedir. Ayrica c¢alisma sartlari aym1 olan ama cinsiyetlerinde farklilik olan bireylerde

tilkenmigligin farkli boyutlarda yasandigi goriilmektedir. Tiikenmislik konusunda yapilan
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incelemeler ve arastirmalar da kadinlarin erkeklere gore duygusal tilkenmislik daha fazla
olduguna deginilmektedir” ( Ar1 ve Bal, 2008: 138).

Tiikenmisligin bireylerde, yas farkliliklarina gore degiskenlikler gostermektedir.
Tiikenmislik ile ilgili yapilan incelemelerde, genglerin is hayatindan beklentilerinin ilk yillarda
yiiksek olmasi nedeniyle orta yas veya yash grubuna gore tilkenmislik sendromuna daha fazla
oldugunu yoniindedir. Ancak bu bilim diinyasinda kabul goren diger goriis ise, is yasamlarinda
kisisel basarilarinda diisme hissi yasayan bireylerin ise uzun siiredir calisanlar oldugunu
savunmaktadirlar (Ar1 ve Bal, 2008: 138-139).

Tiikenmiglik sendromuna neden olan diger bir etken ise bireylerin egitim durumlaridir.
Ancak bu goriis incelemelerde veya arastirmalarda celiski arz etmektedir. Ciinkii bireylerin,
egitim durumu artikga tiikkenmiglikle miicadele etmenin daha kolay olacagi yoniindeki
diisiincelere ragmen sonuglara bakildiginda tiikkenmislik sendromu yasayan bireylerde egitim
durumunun daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni ise egitim artikca bireylerin
gelecege yonelik kariyer beklentilerinin de degismesi strese neden oldugudur (Ar1 ve Bal, 2008:
139).

Tiikenmislik sendromu etkileyen diger bir etken ise sosyal faktorlerdir. Bireylerin aile
bireyleriyle, is ve sosyal ¢evresindeki arkadaglariyla aktif ve pozitif iletisimlerde bulunmasi
titkenmisligin ¢oziimiine katkida bulunmaktadir. Yapilan incelemelerde, isi geregi bireylerin
insanlarla siirekli iletisim halinde olan ve tiikenmislik sendromu yasayan bireylerin ¢ogu aile ve
yoneticilerinden destek goriilmediklerini ortaya koymuslardir. Ayrica bu yapilan incelemelerde
bireylerin medeni durumlarinin da tilkenmisligi etkiledigi goriilmiistiir. Bekar ve bosanmig olan
bireylerin evli ve ¢ocuksuz bireylere gore daha az tilkenmislik sendromuna yakalandiklarini
gostermektedir (Cimen, 2000: 12).

Biyolojik ve psikolojik ozelliklerle olusan kisilik kavrami, bireylerin tilkenmislik
durumunu belirleyen diger bir unsurdur. Bireylerin insanlarla iligkilerini, sorunlara karsi
sergilemis olduklar1 davraniglari ve bir olay karsisinda kendilerini kontrol edebilme gibi
ozellikleri, tiikenmislik sendromunun olusumda belirleyici olmaktadir. Psikologlar, bireyin
kisilik olusumunu bes boyuttan meydana geldigini iddia etmektedirler. Bu boyutlar;
disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, ag¢ilik ve duygusal istikrar olarak belirlemektedirler.
Yapilan incelemelerde icedoniikliikk tiikenmisligin her iic boyutuyla da iliskili oldugu
goriilmiigtiir. Bu incelemelerde icedoniik bireylerde daha ¢ok titkenmisglik sendromu yasadiklart
goriilmektedir. Kisiligin diger boyutlar1 agisindan bakildiginda ise duygusal tiikenmislik
sorumluluk ve uyumluluk ile, duyarsizlasma uyumluluk ile, kisisel basarida diisme hissi ise
sorumluluk ile iligkili bulunmustur. Uyumluluk diizeyi diisiik bireylerin giivensiz bir tutum
sergileyerek daha kolay duyarsizlasma yasadiklar1 goriilmektedir. Baksa bir calismada is
ortaminda disadoniikliik ve sorumluluk tiikenmislik boyutlari ile en yiiksek diizeyde iliskili

Kisilik faktorleri olarak belirlenmistir (Ar1 ve Bal, 2008: 139).
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Bireylerin meslekleri ve ¢aligsmis olduklari kurum ile ilgili beklentilerinin tiikenmisligi
artirict veya azaltic bir etkene sahiptir. Yapilan incelemelerde geng ve deneyimsiz calisanlarin
yaslt ve deneyimlilere gore tiikkenmislik diizeyinin yliksek olmasi bireylerin mesleki ve ¢aligmis
olduklar1 kurumdan beklentilerinin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir (Cimen, 2000: 13).

Bireylerin is hayatina basladig1 yillardan itibaren beklentilerinin yiiksek olmasi ¢aligma
hayatinda herhangi olumsuz bir durumla karsilastiklart zaman yipranma olasiliklarini
arttirmaktadir. Ayrica is ve sosyal hayat arasinda dengeli bir iliski kuramamak tiikenmisligi
artirmaktadir. Bununla birlikte calistiklari kurum ve meslekleri agisindan kisisel yeterlilikleri ile

ilgili gercekci olmayan bireylerde daha fazla tiikkenmislige rastlanmaktadir.
2.4.2. Isle ve Orgiitle Tlgili Faktorler

Bireylerin tiikkenmislik sendromuna yakalanmasi is ortamlariyla bireylerin etkilesimin
sonucunda ortaya g¢ikan bir durumdur. Tiikenmislik sendromu {izerine yapilan incelemeler
gostermektedir ki tilkenmislige neden olan temel etkenlerin bireysel nedenlerden daha g¢ok
durumsal-neden sonug iligkisi- olarak nitelendirilmektedir. Ayrica bu incelemelerde tiikenmislik
sendromuna kars1 c¢oziimlerin ise bireylerin calisma ortaminda aranmasi gerektigini ifade
etmektedirler (Budak ve Siirgevil, 2005: 97-98).

Tiikenmiglik sendromuna neden olan is ve Orgiitle ilgili etkenler oncelikle kontrol,
odiiller, is yiikii, adalet ve degerlerden olugmaktadir. Kontrol, bireylerin yapmis oldugu isin
sorumlugunu yiiklenerek “secim yapma, karar verme ve sorun ¢ézme” gibi gorevlerini yerine
getirmesi gerektigi seklinde aciklanabilir. Odiiller ise, bireylerin kurumuna veya calignis
oldugu orgiite karst yapmis oldugu katkilara karsilik olarak igveren tarafindan hem maddi hem
de kisisel olarak odiillendirilmesidir. Bireylerden, belirli bir zaman diliminde yapmas1 gerek is
miktarina is yiikii olarak tanimlanabilir. Diger bir etken olan adalet kavramini ise bir is yerinde
calisan bireylerin, kurumunun veya is yerinin karar, politikalarinin ve stratejilerinin dogrulugu
yoniinde pozitif duygular beslemesi ve calisanlar i¢in esit ve tutarli kurallara sahip olmasi
anlamina gelir. Son olarak ise deger, neyin yanlis neyin dogru oldugu yoniindeki sahip oldugu
inangtir. Birey ile is ¢evresindeki yukaridaki etkenler arasindaki uyumsuzluklar tiikenmiglige
yol agmakla birlikte tilkenmislik sendromunu ¢6zmede zorlastirict birer etkendirler (Budak ve
Stirgevil, 2005: 97).

Bireylerin yetenek ile is, aile ile is ve ¢alisma ortami ile meslegi arasindaki herhangi bir
catisma veya celigki tikenmislik sendromunu tetikleyen etkenler olarak degerlendirilmektedir.
Ciinkii birey ile is arasindaki uyum, isin gerekleri ve orgiitiin sunduklar ile bireyin yeterlilik ve
talepleri arasindaki biitlinliigii gésteren bir durumdur. Bagka bir ifadeyle bireylerin, is hayatinda
yapmasi gereken isleri yapabilecek yetenege sahip olmamalari, is yerinin veya kurumunun
sundugu kazamimlarmin bireylerin beklentileri ile uyusmamasi, bireylerde tiikkenmislik

sendromuna neden olabilecektir (Ar1 ve Bal, 2008: 140).
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Bireylerin orgilit ve grup igerisinde davranig ve fonksiyonlarmi temsil eden roller,
“bireyden beklenen, bireyin algiladigi ve ger¢eklesen roller arasinda yasanan catigmalar, bireyin
sahip oldugu bireylerden beklenen ve algiladiklar arasinda yasanan gatigmalar, rollere iliskin
belirsizlikleri ve bireyden beklenen rol ile isin gerceklestirilmesi i¢in bireylerin sahip oldugu
yetenek ve motivasyonun eksik olmasi tiikkenmeyi artirmaktadir (Cordes ve Dougherty’ den
Aktaran An ve Cinabal, 2008: 140). Bireylerin bu rollerin neden oldugu streslerle miicadele
edebildigi miiddetce iiretkenligi pozitif yonde yani iiretkenligi ve iste verimligini {ist seviyeye
cikacaktir. Fakat strese neden olan bu rollerle miicadele edemiyorsa tiikenmislik sendromuna
yol acacaktir.

Bireylerin is yiikiiniin fazla olmasi, giinliik ¢alisma siirelerinin uzun olmasi ve galigma
sartlarinin iyi olmamasi tiilkenmisligi etkilemektedir. Ayrica bireylerin is yerinde vardiyali
olarak calismasi, maas, is yerindeki degisiklikler, isin zihinsel ve fiziksel fazlaligi gibi
nedenlerde tiikenmislige neden olmaktadir. Bunlarin yami sira bireylerin is yasaminda,
yeteneklerini gosterememesi, asirt yasaklar, rekabetin engellenmesi ve mesleklerinde terfi
konusunda belirsizlik yasamalari1 tiikenmislik duygusunu arttiran diger unsurlar olarak ifade

edilebilir.

2.5. Meslek Gruplar ve Tiikenmislik

Tiikenmiglik sendromu iizerine yapilan ilk incelemelerde tiikenmisligi yasayan c¢ogu
bireylerin meslekleri, goniillii saglik personelleri, 6gretmenler, sosyal hizmet calisanlar1 ve
hemsireler oldugu goriilmektedir. Bu meslek gruplarinda calisan bireylerde ortaya g¢ikan
yorgunluk, hayal kiriklig1 ve isi birakma gibi davranis sekli olarak ifade edilirken daha sonra
yapilan incelemelerde ise farkli meslek dallarinda da goriilmeye baglanmistir. Yapilan
incelemelerde genel olarak titkenmislik sendromunun biitiin meslek dallarinda ve is sektoriinde
yasandigi  goriilmektedir. Ozelliklede yoneticiler, banka c¢alisanlari, akademisyenler,
psikologlar, hemsireler, satis sorumlulart ve polis gibi meslek gruplaridir (Sosyal, 2011: 18).

Tikenmiglik sendromu {izerine son zamanlarda yapilan arastirmalara bakildiginda
tilkenmiglik kavraminin “siiregelen is stresine ve Kkisi-is uyumsuzluguna verilen bir tiir
psikolojik tepki olarak nitelendirildigi ve bu dogrultuda pek c¢ok meslek grubunda ortaya
¢ikabilecek sosyal bir problem olarak degerlendirildigi gézlenmektedir” (Art ve Bal, 2008:
136).

Mesleki tikenmiglik yasayan bir bireyin, isinden mutlu olmasi beklenemez. Aksine
isten duyulan memnuniyetsizligin de bir fonksiyonudur. Is doyumsuzlugu yasayan bireylerin
ayni zamanda mesleki tiikkenmisgligi yasadigimi gostermez. Fakat mesleki tiikenmislik yasayan

her bireyin ig doyumsuzlugu yasamaktadir denilebilir. Ciinkii mesleki tiikkenme yasayan bireyin
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isinden, {icretinden, is arkadaslarindan memnun olmast beklenemeyeceginden is

doyumsuzlugunu da beraberinde getirir.

2.6. Tiikenmisligin Sonuclari

Tiikenmislik sendromunun O6nemi, bireysel ve Orgiitsel agidan yarattigi olumsuz
sonuglardadir. Ancak tiikenmisligin sonuglarinda kesinlegsmis bir standartlardan bahsetmek
miimkiin degildir. Ciinkii tikenmislige etki eden faktorler ve bu faktorlerden etkilenme diizeyi
kisiden kisiye ve zamana bagh olarak farklilik gostermektedir. Yapilan arastirmalarda
tilkenmenin insanlar tizerinde gegici veya kalici rahatsizliklar biraktig: ispatlanmistir. Fakat bu
tir rahatsizhiklar ortaya ¢ikmadan once tikenmisligin fiziksel, psikolojik ve davranigsal
belirtilerine bakilarak, tiikkenmisligin insanlar tizerinde gegici, tedavisi uzun siiren veya kaliCi
rahatsizliklar birakacagi konusunda fikir sahibi olunabilir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009: 31-32).

Bu boliimde anlatilacak sonuglar sadece tiikenmislige ait olmasa da, bu sonuglar
tikenmisligin ne kadar maliyetli ve zarar verici olabilecegini gostermekte ve tiikenmislikle

miicadelenin gereklilik ve 6neminin belirtmektedir.

2.6.1. Bireyler Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Tiikenmislik sendromu insanlar1 bir¢ok agidan etkilemektedir. Kisinin tiikenmislik
nedeniyle yasadiklari, fiziksel agidan yorulmasina neden olmaktadir. Fakat is ortamindaki
gerginlik bireyin yorgunluk hissinin asil kaynagini olusturmaktadir. Is ortaminda siirekli devam
eden bu gerginlik, uykusuzluk nedeniyle olusan halsizlik ve huzursuzluk yasamasina, insanin
uykusunu bolen kabuslar gérmesine ve sik sik bir seylerin ters gidecegi diisiincesine
kapilmasina neden olmaktadir. Diger yandan kroniklesen yorgunluk ve gerginlik; bas agrilarin
ve grip, soguk alginhigi gibi rahatsizhiklara yakalanma olasihgim artirmakta, bu tip
rahatsizliklarn uzun siire atlatilamamasina sebep olmaktadir. Tikenmisligin en O6nemli
sonuclarindan birisi de, tim bunlar nedeniyle yasanan, enerjideki diisiistiir (Aktaran Ardi¢ ve
Polate1, 2009: 32).

Diger yandan strese bagli olarak gelisebilecek fizyolojik kokenli rahatsizliklar; solunum
sistemi hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklari, dolagsim sistemi ve kalp damar hastaliklari, i¢
salgr bezi hastaliklari, iireme sistemi hastaliklari, migren, hareket sistemi hastaliklari ve deri
hastaliklar: gibi hastaliklarin tikenme yasayan bireylerde goriilme olasilig: tiikenmislikle stresin
iliskisi nedeniyle oldukga yiiksektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 310).

Birey, tiikenmisligin ortaya cikardigi fizyolojik sonuglara kars1 bazi duygusal tepkiler
gelistirerek, kendisini korumaya c¢aligacaktir. Bireyin tiikkenme siirecinde karsi karsiya kaldigi
fizyolojik sorunlar, onun psikolojik diizenini de bozma egilimi gosterir. Bu gibi durumlarda
yasanan caresizlik, depresyon, kaygi ve 6z giivenin kaybolmasi gibi belirtiler, tiikenmisligin

bash basina “ruhsal bir hastalik” oldugunun gostergesidir. Bireyin fiziksel ve psikolojik alanda
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yasadigi bu gibi sorunlar, bireyin basart duygusunu ve kendisine olan saygisinm yitirmesine
neden olmaktadir. Bu tarz duygular igerisindeki kisi, isini iyi yapamadigint diisiinmeye ve
kendisini ise yaramaz hissetmeye baslayacaktir. Birey calistigi kurumda kendisini degersiz
hissederek performans: dismekte, kendisini suglama egilimi igerisine girmekte ve kendisini
stirekli basarisiz hissetmektedir. Bu durum, kisinin ig ortamindaki iletisimin zayiflamasina,
kendini insanlardan soyutlamasina neden olmaktadir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 32).

Yukarida ifade nedenlerle kendisini duygusal yonden bitkin hisseden ve insanlara karsi
hosnutsuzlugu biiyiiyen birey ¢ok daha kolay sinirlenir; ufak, dnemsiz bir hataya karsi bile ani
bir 6fkeyle tepki verebilir. Yasanan tedirginlik ve 6fke siiphecilik/paranoya tavrini da besler.
Tikenmislik yasayan birey, etrafindaki herkesin onun hayatini zorlastirmaya calistigini
diisiinmeye baglar. Tikenme yasayan bireyler, is ortaminda Karsilastiklar: Kisilere olumsuz
davranislar sergilerler. Diger yandan verimi distiriici davramslar, isten ayrilma, Kisileraras
zayif iletisim, diigiik is tatmini ortaya ¢ikar (Ardi¢ ve Polatg1, 2009: 33).

Bununla birlikte, tilkenmis birey savunma mekanizmasini calistirarak karsilastig
herkese meydan okumaya g¢alisabilir, her seye giiciiniin yettigine, her seyi kendisinin bildigine
inanabilir. “Kimse bunu yapamaz, sadece ben yapabilirim” geklinde bir diisiince tarzi, kisinin
normalden daha fazla riskli islere girmesine sebep olabilir. Birey fazla riskli isleri, “ise
yaradigini” kendisine ve baskalarina kanitlamak igin yakaladig: bir firsat gibi gorebilir. Sayilan
bu etkiler kisilerin yagam kalitesini olumsuz etkilemekte ve mutsuzluga sebep olmaktadir (Ardig
ve Polatgi, 2009: 33-34).

2.6.2. Tiikenmisligin Cahisma Hayat1 Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Tiikenmislik, oncelikle bireysel diizeyde etkisini gosteren bir sendromdur. Ancak bu
durum zamanla bireysel boyutlari asmaktadir. Bireyin moralinin bozulmasina ve sagligim
kaybetmesine neden olan tiikkenmislik, ¢calisma hayati tizerinde de baz1 olumsuz etkiler yaratir.
Tiikenmislik is hayatinda en fazla etkiyi, bireyin performansinda diisiis meydana getirmesi
sebebiyle yapmaktadir. Bireyin yaptigi isin kalitesinde ve niteliginde bu diisiis genellikle
kendisini gostermektedir. Diisiik performansin bir sonucu olarak birey kendisini engellenmis
hissetmekte ve motivasyon diismektedir. Bu durumdaki birey yaptig: isi artik umursamamakta
ve daha basarili olma kaygisi tasimamaktadir. Dolayisiyla isi i¢in daha fazla ¢aba
gostermemektedir. Bireyin ise olan tavrindaki bu degisiklikler, isteki basarisinin diismesine,
sonug olarak da orgiitsel basarinin diismesine neden olmaktadir. Bu durumun hem ¢alisanlara
hem de orgiite agir maliyetler getirdigini sdylenebilir (Maslach ve Leiter’ den Aktaran Ardig ve
Polatg1, 2009: 33).

Tiikenmisligin ¢alisma hayati tizerindeki bir baska olumsuz etkisi ise, hizmet verilen
insanlara/miisterilere Kkarsi yetersiz ilgi gosterilmesine sebep olmasidir. Tikenmislik yasayan

kisi, diger insanlara bakis agisini degistirir ve etrafindaki insanlari bir nesne gibi gérmeye

42



baslar. Boylece birey, hizmet verdigi insanlarin/miisterilerin ihtiyaglarina 6énem vermemeye,
onlara nezaketsiz bir sekilde hizmet vermeye baslar. Kisinin bu sekilde insancil olmayan tavirlar
sergilemesi ve kalitesiz hizmet vermesi hizmet verilen insanlarv/miisterileri negatif etkiler. Bu
durum tiikenmigligin duyarsizlasma boyutu ile iliskilidir. Kavgaci, stipheci, 6fkeli tavirlart ve isi
yavaslatmasi sebebiyle bulasici bir hastalik gibi yayilan tiikenmislik 6rgiitiin diger ¢alisanlarin
da etkilemektedir. Bu ise diisiik performans ve yiiksek isgiicii devir oranina neden oldugundan
orgiitiin verimlilik ve etkinligini diisiirmektedir (Izgar, 2001: 25).

Tiikenmisligin is hayat1 tizerindeki etkilerinden birisi de ¢alisanin is doyumu tizerindeki
etkisidir. Yaptigi isten tatmin olmayan ve Orgiit igerisinde istedigi huzurlu ¢aligma ortamini
bulamayan kiside, yiiksek diizeyde motivasyon ve moral bozuklugu goriilmektedir. Titkenme
yasayan kisiler kendilerinde, yaptiklari ise devam edebilecek enerjiyi bulamadiklarinda, bilgi
birikimi ve deneyimlerine olan giivenlerini kaybettiklerinde mesleklerini tamamen terk etme
egilimi igerisine girebilirler. Bu da alaninda uzmanlasmis elemanlarin orgiitler agisindan kaybi
demektir ki, hem kisi ve orgiit hem de iilke ekonomisi bu durumdan onemli 6lgiide zarar
gormektedir. Tikenmisligin is goren devir hizimin yiikseltici etkisi de orgiitlere ek maliyet
getirmektedir. Ote yandan isyerinde oldugu halde ise katki saglamama/isten kaytarma veya ise
devamsizlik gibi durumlar da, orgiitlerin ¢alisgan maliyetlerini artirarak etkinlik ve verimliligi
diisiirmektedir (Rocca ve Kostanski’ den Aktaran Ardig ve Polat¢i, 2009: 33).

Tiikenmisligin 6rgiit tizerindeki olumsuz sonuglarindan bir digeri de tilkenme yasayan
kisinin isten ayrilmay: istemesi ancak bunu gergeklestirmeye enerjisi ve kendine giiveni yeterli
olmadigindan, géniilsiiz bir sekilde iste kalmaya devam etmesidir. Orgiitte mecburen kalan
bireylerde ortaya ¢ikan yalanci hastalik, devamsizlik, savurganlik ve is kazalar1 da, orgiitiin
biliyiik olgiide maddi kaybina sebep olmaktadir. Bundan dolay1 olusacak is tatminsizligi,
orgiitsel bagimliliktan yoksunluk ve ise karsi duyulan duyarsizlik orgiitsel basariyr ve
verimliligi onemli 6l¢iide diistirecektir.

Uretim kalitesindeki diisiis ve is kazalar da tiikenmisligin calisma hayat: {izerindeki bir
diger olumsuz etkisidir. Bireylerin yasadigi sorunlardan dolayr kafasi karisiktir ve is yapma
becerileri zayiflamistir. Bu durum onlarin defolu veya diisiik kaliteli iiretim yapmalarina ve
yaptiklar1 ise kendilerini verememelerinden dolayr zaman zaman is kazalarina neden
olabilmektedir. Tiikenme Yyasayan kisiler yapilan islere engel olarak ve/veya Kisilerarasi
catismalara neden olarak c¢alisma arkadaslari lizerinde de olumsuz etki yaratmaktadirlar.
Tikenmislik ile ilgili sorunlar, kisilerarasi iliskiler yolu ile ¢evreye yayilarak tiikkenme yasayan
Kisi ile sinirl kalmamaktadir. Tiikenmiglik salgin bir hastalik gibi yayilip belirli bir zaman sonra

orgiit icerisinde kendisini 6limstizlestirmektedir (Ardi¢ ve Polatg1, 2009: 34-35).

43



2.6.3. Aile Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Tiikenmislik sonucu olarak ortaya ¢ikan ruhsal sikintilar, davramig bozukluklarina ve
kisileraras1 anlagmazliklara yol ac¢tigindan aile hayatin: da olumsuz etkilemektedir. Kisi,
calisma hayatinda karsilastigi sorunlardan dolay: tiikenme yasadiginda, bunun etkileri 6zel
hayatta da kendisini gostermektedir. Yasanan tilkenme duygusu ile eve gelen kisinin esi,
cocuklar1 veya anne-babasi bireyin kendileri ile birlikte olmaktan dolayr memnuniyetsizlik
yasadigin diistinmekte kendilerini ihmal edilmis ve yalmiz hissetmektedirler. Bu nedenle de
bireyi suglamaktadirlar. Tikenmislikten kaynaklanan sugluluk duygusuna sahip olan kisi, ailesi
tarafindan da bu tarz bir suglama ile daha ciddi sorunlara itilerek aile i¢i catismalarin
yasanmasina, aile fertlerinin birbirlerinden uzaklasmalarina, bosanma veya ayr evde
yasamalara, ¢ocuk ve ebeveynin birbirinden kopmasina neden olmaktadir (Potter’dan Aktaran
Ardig ve Polatgi, 2009: 35) .

Diger yandan calisan kadinlar, mesai saatlerinin bitimden sonra evlerinde esleri,
cocuklari, aile biiyiikleri ve ev isleriyle ilgili olan sorumluluklari da tasimalari nedeniyle iki
vardiyali bir ¢alisma sistemi yiriitmek zorunda kalmaktadirlar. Bu da kadinlarin calisma
hayatindaki basarilarin: etkilemekte, aile hayati ile ilgili sorumluluklarini tam anlamyla yerine
getirebilmelerini zorlastirmaktadir. Bu sekilde iki vardiyali bir ¢alisma sistemi igerisinde
olmalari nedeniyle kendilerine ayiracak nitelikli zamani bulamayan kadinlarin, tiikkenme
olasihg: erkeklere oranla ¢ok daha fazladir. Bu durum da kadimin aile hayati tizerindeki
gbrevlerini tam olarak yerine getirememesine veya getirirken sorun yasamasina sebep olmakta,
aile i¢i huzursuzluk ve gatismalari beraberinde getirmektedir.

Bireyin uygun olmayan olan konulardan birisidir. Bu gibi durumlarin birey i¢in bedeli
agirdir. Nitekim bu konudaki en 6nemli sorun; herhangi bir acil durumun ne zaman ortaya
cikacagi bilinemeyecegi icin, her an hazirlikli olmak zorunda kalan kisinin; gercek anlamda
rahatlama firsatt bulamamasidir. Bununla birlikte, aileyle ortak gegirilecek zamanlarin bu
sekilde kesintiye ugramasi ve bunun zaman iginde siklikla tekrar etmesi, aile iiyelerini
birbirinden uzaklastiracaktir. Aile iginde yasanan huzursuzluklarin ve kavgalarin artmas: ciddi
aile sorunlarina sebep olabilmektedir. Bu sorunlarin arasinda da ayrilma/bosanmalar ilk
siralarda yer almaktadir (Siirgevil, 2005: 89).

2.7. Tiikenmigslik ile Bas Etme Yollar1

Tiikenmiglik sendromu bireyleri kisisel, orgiitsel ve mesleki agidan gereksinimlerine
olan beklentilerinde iimitsizlige kapilmasina neden olan bir durumdur. Bu durum yalnizca
tilkenmisligi yasayan bireylerin degil calistigi Orgiitii, ailesini, arkadaglarii ve hizmet verdigi
kisileri de etkiler. Bu nedenden dolay1 tiikenmisligin dnlenmesi ve tiikkenmislik ile miicadele
etme yollarinin belirlenmesi son derece 6nemlidir (Soysal, 2011: 22). Bunun igin tiikenmislikle

miicadelede, ¢ogu stres ile miicadele alaninda olusturulmus birka¢ yontem gelistirilmistir.

44



Tiikenmislikle miicadele hem bireyin hem de orgiitiin ¢abasi biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu
miicadelede; yontem belirleme, planlama ve uygulama yilikiimlilikleri orgiitteymis gibi

gbziikse de bireysel tekniklerde goz ardi edilemez” (Ozgiiner, 2011: 61).

Tiikenmiglik ile miicadele de bas etmenin bireysel ve orgiitsel diizeyde miimkiin oldugu

sOylenebilir.
2.7.1. Bireysel Diizeyde Tiikenmislik ile Bas Etme

Bireysel diizeyde tiikenmislik ile bas edebilmek igin oncelikle bireyin sorunu kendi
kendine ¢ézmek istemesiyle miimkiindiir. Bireyin eger bu sorunu kendisi ¢6zmek ister kendi
kendisine “yorgunluk hissim ne zaman basladi?, bu yorgunluk hissi ne zaman hayatinizda
onemli bir yer tutmaya basladi?, is arkadasmizla olan iliskilerinizde hangi noktadan sonra
kisisel hosgoriiniizli kaybetti?” gibi bir takim sorular sormak gerekmektedir. Boylece bireyler
yukaridaki sorulara vermis olduklar1 cevaplarla kendisinin daha iyi hissetmesine, degerlerini ve

onceliklerini yeniden olusturmasina yardimei olacaktir (Soysal, 2011: 23-24).

Bireylerin, ¢alisma ortamlarini denetim altinda tutamayacagi yerlerde tilkenmislik ile
bas etme yollar1 6nem kazanmaktadir. Bu noktada tiikkenmisligi 6nlemek ve ¢ézmek i¢in grup
calismasi olusturmak faydali bir yontem olacaktir. Ayrica is yerinde ¢alisanlara yonelik sosyal
destek amagli gruplar kurmak, stresle miicadele etme hakkinda bireylerin karsilikli fikir alig
veriglerine ortam saglamak ve calisma ortaminda yasanan sorunlar ile ilgili toplantilar

diizenlemek gibi aktiviteler yararl bir yontem olacaktir (Soysal, 2011: 24).

Bireysel diizeyde tiikenmislik ile miicadele etmede bireylerin, insanlarla pozitif iliskiler
icinde olmasi, yapmis oldugu isini zorluklarini ve risklerini bilmesi, 6z elestiriler yapmasi, is
konusunda sosyal ve is arkadaglarindan destek almasi, aile iliskisinin iyi olmas1 gibi unsurlar

tilkkenmislik sendromu ile bas etmede bireysel dnlemler arasindadir.

Tikenmiglik sendromu ile miicadele etmede sosyal destek dnemli bir yer tutmaktadir.
Ciinkii sosyal destek kaynaklarnin tikenmislige karsi onemli bir gdrevi yerine getirdigi
arastirmacilar tarafindan kabul edilmektedir. Ciinkii arastirmacilar sosyal destek kaynaklarin
faydalanan bireylerde tiikenmisligin azaldigim1 ancak sosyal destek kaynaklarindan
faydalanmayan bireyle de tiikenmisligin daha da artiim1 gormiislerdir. Yapilan bu
aragtirmalarda Ozelliklede isi veya meslegi geregi siirekli insanlarla iletisim halinde olan
bireylerde sosyal destegin tiikenmislik sendromundan korudugu goriilmistiir (Karakus, 2008:
36).

Tiikenmiglik sendromunun ilk evresinde olan bireylerin en onemli ihtiyaci gii¢ ve
inanctir. Bu evreden kurulabilmenin yolu ise bireylerin olaylara kars1 bakis agilarinin, diisiince

sisteminin ve deger siralamasinin yeniden gozden gegirmesi gerekmektedir. Daha anlagilir bir
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ifadeyle “Her sey benim kontroliimde olsun, bagkalarint memnun etmek zorundayim, insanlari
incitmemem gerekir, herkes beni sevsin” gibi disiincelerin, olumsuz algilarin, mantiksiz
inanglarin degistirilmesi ve yeniden olusturmasi gerekmektedir. Ayrica bireysel olarak
tilkkenmislikle miicadele bireye, insan olarak sinirlar1 olan bir birey oldugunun ve
sorumluluklarinin = smirli  oldugunun G&gretilmesi, bireyin gereksiz ve altindan
kalkamayacag1 islerin altina girmesini Onleyebilir. Bdylece birey, hizmet sundugu
insanlara ancak kendi sorumluluklar1 g¢ergevesinde yardim edebilecegini ve tiim
islemlerden veya islerden degil ancak kendisinin sorumlu oldugu islerden sorumluluga
sahip oldugunu bilmesi tiikenmislik ile miicadele etmede yararli olacaktir (Ozgiiner,

2011: 62).
2.7.2. Orgiitsel Diizeyde Tiikenmislik ile Bas Etme

Tiikenmiglik sendromu ile bas etmede bireylerin kendi davranmiglarini kontrol altina
almasi veya degistirmesiyle tiikenmislikle miicadele etmesi sz konusu olamaz. Ancak bireysel
ve Orgiitsel diizeyde bas etme yollarinin etkilesim icinde olmasiyla tilkenmiglik ile miicadele
etmede etkili olur. Ciinkii bireyin g¢alismis oldugu orgiitte bazi degisimler bireysel bir
yaklasimla degil, orgiitsel bir bakis acisiyla gergeklestirilebilir. Ayrica orgiitler ¢cogunlukla
tilkenmiglikle miicadelede, bir bireyin sahip olabileceginden daha fazla kaynak ve giice
sahiptirler (Sirgevil, 2006: 117).

Orgiitsel kosullar1 daha iyi bir hale getirebilmek i¢in alinabilecek her tiirlii tedbir,
tilkenmisligi onlemede ve azaltmada 6nemli bir etkiye sahiptir. Tiikenmislikle orgiitsel diizeyde
basa etme, hem bireysel diizeydekilere gore daha kalicidir, hem de tiikenmisligin 6rgiit igin
O6nemli bir problem oldugu ve onlenmesi gerektigi diistincesini pekistirmektedir. Bununla
birlikte “tiikenmigligin orgiit biitiiniinde kabul edilmesini ve tiilkenmiglikle basa ¢ikma
konusunda daha bilgili ve dayanikli ¢calisma guruplarinin olusmasini da saglamaktadir” (Ardig
ve Polatgi, 2008: 76).

Tikenmiglik sendromunu ile bas etmede orgiitsel miicadelede, orgiitlerin ¢aliganlarinin
ihtiyaclar1 dogrultusunda tiikenen giic kaynaklarinin yenilenmesi i¢in mesleki ve teknolojik
gelismelerle calisanlarina yonelik hizmet i¢i egitim vermesi, idarecilerinin almig aldiklar
kararlarda c¢alisanlarinin da oOnerilerini ve beklentilerini de dikkate almasi, galiganlarini
odiillendirmesini  bilmeleri, calisanlarin bireysel ihtiyaglari1 kargilamasi, c¢alisanlarinin
gorevlerinin net bir sekilde tanimlanmasi, iicretlerin iyilestirmesi, calisanlarii dinleyen ve
idarecilerini iyi yetistirmesi gibi alacagi dnlemler tikenmislik sendromu ile miicadele etmede
onemli bir yere sahiptirler (Soysal, 2011: 24).

Ayrica orgiitsel miicadelede, devlet yonetimi diizeyinde de gesitli onlemlerin alinmast

gerekmektedir. Ozelliklede iilkemizde bazi kamu calisanlarina yodnelik (sosyal yardim ve
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dayanigma vakiflari, yerel yonetimler ve hastaneler gibi) ¢agdas yonetim ilkelerine uygun bir
sekilde Orgiitlenmesi igin ¢alisanlarin gérev ve yetkilerini belirleyen gerekli yasal
diizenlemelerin yapilmasi ve hayata gegirilmesi gerekmektedir. “Demokratik, yatay sorumluluk
ve yetkileri paylagtiran yonetim yaklagiminin benimsenmesi, sistemdeki 6diil kaynaklarinin
artirllmasi, uzun ¢alisma saatlerinin azaltilmasi, diigiik {icret sorununun giderilmesi ve sosyal
olanaklarin artirilmasi, personel yetersizligi sorununun giderilmesi gerekmektedir” (Kagmaz,
2005: 31).

Orgiit kiiltiirii ve tiikkenmislik kavramlarini acikladiktan sonra, iigiincii ve son boliimde
ise bu iki kavram arasindaki iligki, yapilacak olan analizler sonucunda incelenecek ve g¢ikan

sonuclar yorumlanarak bir takim tavsiyelerde bulunulacaktir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUT KULTURU ILE TUKENMISLIK ARASINDAKI iLISKi UZERINE

GAZIANTEP VERGI DAIRESi BASKANLIGINDA YAPILAN BiR
ARASTIRMA

3.1. Yontem

3.1.1. Literatiir
Orgiit kiiltiirii ve tiikenmislik kavramlar1 literatiirde oldukca sik karsilasilan

kavramlardir. Buna karsin, bu iki kavram arasindaki iliskiyi analiz eden ¢aligmalara literatiirde
¢ok az rastlanmasi, bu konuda daha 6nce ¢ok galisma yapilmamasi bu ¢aligmanin Onemini

ortaya koymaktadir.

3.1.2. Arastirmanin Konusu
Calisanlara dogru ya da yanlis1 gosteren, stratejiler ile beseri faktorler arasindaki iliskiyi

olusturan, kiiltiirel organizasyona fonksiyonel bir anlayis yiikleyen, orgiitiin tamamini kapsayan
temel deger ve inanglar seklinde tanimlanan o6rgiit kiiltiirii, 6rgiit icerisinde, ¢alisanlar tarafindan
yaygin olarak paylasilan hikayeler, torenler, gelenekler gibi unsurlar vasitasiyla idrak edilebilir.
Orgiit calisanlarm mutlu oldugu bir is ortaminin meydana getirilmesi, sorunlar1 azalmasina
sebep olur ve personelin is tatminini artirir. Bu sayede, orgiit ¢alisanlarinin yiiksek
performansla ve verimli bir sekilde g¢alismalarimi saglar. Bu sebeple orgiit kiiltiiriintin,
calisanlarin is motivasyonunu artiran ve tiikenmislik duygusunu engelleyen bir faktoér oldugu

g0z ard1 edilmemelidir.

Calisanlarin = kisith  imkénlarla tatmin edildigi, hi¢ Onemsenmedigi durumlarda
tilkenmisligin olugmasi ihtimali oldukga yiiksektir. Bu tiir ortamlarda calisan personellerin is
performanslarmin diismeye baglamasi, akabinde personelin is sorumluluklarini yerine
getirmemesi sonucunu dogurur ki bu da, ¢alisanlarin istek ve beklentileri ile dogru orantili olan
isin gereklilikleri arasindaki ahengin bozulmasina sebebiyet verir. Bundan dolayr da
calisanlarda tilkenmislik sendromu ortaya cikar. Iste tam bu noktada orgiit kiiltiirii ile
tilkenmiglik arasindaki iliskinin 6nemi anlasilir. Bu arastirma, orgiit kiltiirii ile tiikenmislik

arasindaki iligkiyi konu edinen bir ¢aligmadir.

3.1.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Tikenmigligin bireyler ve herhangi bir isletmedeki ¢alisma hayati lizerinde onemli

sorunlara sebep olmasi ve zamanla ¢alisan personeller iizerinde daha biiyiik tatminsizlikler
doguran orgiitsel faaliyetler, bu konuyla ilgili genis kapsamli aragtirmalar yapilmasinin gerekli

oldugunu gostermistir.
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Bu aragtirmanin amaci, orgiit kiiltlirii ile tiikenmiglik arasinda ne gibi bir iliskinin olup
olmadiginin, varsa ne yénde ve ne derecede oldugunun orgiitsel ve tikkenmislik alt boyutlar:
seviyesinde belirlenmesidir. Calisanlarda tiikenmiglik duygusu olusturacak Orgiit kiiltiirii
unsurlarinin  tespit edilmesi ve bu unsurlarin igeriginde bir takim degisikliler yapilarak,
tilkkenmiglik sorununun ortadan kaldirilmasina katkida bulunulmasi amaglanmistir. Ayrica
yaptigim arastirma boyunca bu konu ile ¢ok fazla ¢alisma yapilmamis olmasi da orgiit kiiltiirii
ile tikenmislik iliskisi konusunda literatiirde bir bosluk oldugunun gostergesidir. Yapilan bu
caligma sonucunda elde edilecek bilgiler bu boslugu az da olsa ortadan kaldirma bakimindan

onemli sayilabilecektir.

3.1.4. Arastirmanin Modeli ve Kapsam
Bu aragtirmada orgiit kiiltiirii ile tiikkenmislik arasindaki iliskiyi alt boyutlar diizeyinde
ortaya koymak amaciyla betimleyici bir arastirma modeli kullanilmistir.

ORGUT KULTURU TUKENMISLIK

Gii¢lendirme
Duygusal Tiikenmislik

Takim Oryantasyonu

Yetenek Gelistirme

Temel Degerler Duyarsizlasma
Uyum
Koordinasyon Kisisel Basar1 Hissi

Ogrenen Organizasyon
Hedef-Vizyon-Misyon

DEMOGRAFiK
DEGISKENLER

Cinsiyet

Yas

Egitim Diizeyi
Mesleki Deneyim

Sekil 4. Arastirmanin Modeli
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Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi demografik degiskenlerin tiikkenmislige etkisi ve
orgiit kiiltiirii ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki iligkinin incelenmesi arastirmanin modelini

olusturmaktadir.

Bu aragtirma, Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanligi’ nda gorev yapan personelleri
kapsamaktadir. Bu baglamda, Baskanlik Biriminde bulunan ii¢ farkli Grup Midirligi adi
altinda toplanan; insan Kaynaklar1 ve Destek Hizmetleri Grup Miidiirliigii, Denetim Grup
Miidiirliigii ve Miikellef Hizmetleri Grup Miidiirliigii biinyesindeki alt birimlerde gdérev yapan

personeller lizerinde anket uygulanmustir.
3.1.5 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanligi catis1 altinda gorev yapan

personeller olusturmaktadir.

Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi’ nda Insan Kaynaklar1 Miidiirliigiinden alman
verilere gore, 2014 yilinda, Bagkanlik biinyesinde toplam 597 personel bulunmaktadir. Bu
calismada ‘Tam Sayim Yontemi’ kullanilmig, ancak personellerin bir kisminin izinli ve raporlu
olmalari, bir kisminin gorevi geregi disarda bulunmalari veya ankete katilmayr kabul
etmemelerinden dolayi, 219 personele anket uygulamasi yapilabilmistir. Gaziantep Vergi

Dairesi Bagkanligi personellerince doldurulan anketlerin hepsi bu ¢alismada kullanilmistir.

3.1.6. Veri Toplama Yoéntemi ve Araci

Arastirma kapsaminda ihtiya¢ duyulan bilgiler, deneklerle yiiz yiize gortisme ve web
sayfam tizerinden internet erisim yoluyla uygulanan anket yontemi ile elde edilmis ve bu

calismada kullanilmustir.

Bu arastirmada kullanilan anket ii¢ boliimden meydana gelmektedir. Boliimler bir araya
getirilerek tek bir anket formunda birlestirilmistir. Bu anket formu toplam 48 sorudan
olugmaktadir. Bu bdliimlerde; 1’ inci ve 22’ nci sorular; orgiit kiiltiirii 6l¢egini olusturan
sorulari, 23’ {incii ve 44’tinct sorular ise tiikenmislik 6l¢egini olusturan sorular1 ve 45 inci ve

48’ inci sorular da demografik 6zellikleri olusturan sorulart icermektedir.

Orgiit Kiiltiirii 6lceginin kullanildig: birinci boliim 22 sorudan olusmaktadir. Gaziantep
Vergi Dairesi Bagkanligi personellerince algilanan orgiit kiiltiiriiniin ana hatlarimi belirlemek
amaciyla, “The Validity and Reliabilitiy of the Organizational Culture Questionnaire (Cho, Hee-
Jae, 2000)’de yer alan orgiit kiiltiirii 6l¢egi sorular1 aynen oldugu gibi Tiirk¢e’ ye ¢evrilerek

kullanilmistir. Bu sorular degerlendirmek igin, 5 maddelik “ kesinlikle katiliyorum -katiliyorum
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ER]

— kararsizim — katilmiyorum — kesinlikle katilmiyorum ” cevaplarindan olusan, 5°1i Likert

Olgegi kullanilmstir.

Ikinci béliimde tiikenmislik diizeyleri ile ilgili sorularin yer aldigi 22 sorudan olusan bu
boliimde, Maslach Tiikenmislik Olgegi kullamlmistir (Pelit ve Tiirkmen, 2008). Sorular 5’li
Likert Olgegi kullanilarak yapilan bu degerlendirmede Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi
personellerinin tiikkenmislik diizeyleri tespit edilmeye calisilmustir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinden olusan anket formunun bu son boliimiinde

ise; cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve mesleki deneyimlerine esas alan 4 soru kullanilmustir.
3.1.7. Kullanilan iIstatistiki Analizler

Anket yoluyla elde edilen bilgilerin analizi SPSS 19.0 For Windows paket programi
(Statistical Programme for Social Science \ Sosyal Bilimler icin Istatistik Paket Programi) ile
yapilmistir. Bu c¢alismada; giivenilirlik analizi, sonuglarin Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi
personellerinin demografik o6zelliklerine gore farkli olup olmadigini tespit etmek amaciyla
bagimsiz 6rneklemler icin t-testi (independent samples t-test), tek yonlii varyans analizi (one
way anova) kullanilmigtir. Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi personellerinin, cinsiyetlerine
gore tiikenmiglik alt boyutlarmin diizeylerini tespit etmek igin t-testi, yas, egitim diizeyi ve
mesleki deneyim farkliliklarina gore tiikkenmislik alt boyutlarinin seviyelerini tespit etmek icin
ise tek yonlit ANOVA analizi kullanilmustir.

Orgiit kiiltiirii ve tiilkenmislik degiskenleri arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla

korelasyon analizi uygulanmistir.

3.1.8. Giivenirlik

Arastirmada kullamlan Orgiit Kiiltiirii Olcegi ve Maslach Tiikenmislik Olgegi’nin alt
boyutlarinin ~ giivenilirlik analizleri, Cronbach Alpha katsayilarimin hesaplanmasiyla

uygulanmustir. Yapilan analizde 219 katilimcidan elde edilen bilgiler kullanilmustir.

Calismada kullanilan anketin tamami igin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
Cronbach’s Alfa degeri 0,858 olarak bulunmustur. Uygulanan anketin giivenilirliginin yiiksek

oldugu saptanmustir.

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda “Orgiit Kiiltiirii Olceginin” Cronbach’s Alfa
Degeri 0,928, “Tiikenmislik Olgeginin” Cronbach’s Alfa Degeri ise 0,786 olarak tespit

edilmistir.
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3.2. Bulgular ve Yorumlar

3.2.1. Arastirmaya Katilan Vergi Dairesi Personellerinin Demografik Ozellikleriyle
Tlgili Bilgiler

Tablo 1. Ankete Katilan Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanhgi Personellerinin Demografik Bilgileri

DEMOGRAFIK OZELLIKLER Frekans (n) Oran (%)

Erkek 144 65,8

CINSIYET Kadin 75 34,2
Toplam 219 100,0

20-30 yas 48 21,9

31-40 Yas 68 31,1

YAS

41-50 Yas 75 34,2

51 Yas ve Uzeri 28 12,8

Toplam 219 100,0

1-5 Y1l 53 24,2

6-10 Y1l 19 8,7

MESLEKi 11-15 Yil 40 18,3

DENEYIM

16-20 Y1l 19 8,7

21 Yil ve lizeri 88 40,2
Toplam 219 100,0

Ortadgretim 32 14,7

On Lisans 22 10,0

EGITIiM DUZEY]

Lisans 154 70,3

Yiiksek Lisans 11 50
Toplam 219 100,0
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Tablo 1 incelendiginde, arastirmaya katilan Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin %
34,2’ si kadin, % 65,8’ 1 erkeklerden olusmaktadir. Buna gore arastirmaya katilan Vergi Dairesi

Bagkanlig1 Personellerinin biiyiik cogunlugunun erkeklerden olustugu gézlenmektedir.

Arastirmaya katilan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin yaglara gore dagilimi
incelendiginde (Tablo 1), en biiylk ¢ogunlugunu % 34,2’lik oranla 41-50 yas aralifinda
bulunan personellerin olusturdugu goriilmektedir. Bu grubu % 31,1 ile 31-40 yas grubu takip
etmistir. 51 yas ve iizeri yas grubu ise % 12,8 lik oranla arastirmaya katilmis olup, en gec

katilim gurbu olan 20-30 yas grubu ise 21,9’luk oranla analize katilmislardir.

Aragtirmaya katilan Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin egitim diizeylerine gore
dagilimlar incelendiginde (Tablo 1), personellerin % 14,6’ sinin ortadgretim, % 24,7’ sinin 6n

lisans, % 70,3’ niin ve % 5’ inin ise yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Son olarak ise Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin mesleki deneyimlerine goére
dagilimlar1 incelendiginde (Tablo 1), arastirmaya katilan personellerinin % 40,2’sinin
mesleklerinde 21 yil ve tizeri deneyime sahibi olduklari goriilmektedir. Vergi Dairesi Bagkanligi
Personellerinin % 24,2” si 1-5 yil, % 18,3 it 1115 yil, %8,7” si 6-10 y1l ve % 8,7’ si ise de 16-

20 y1l arasinda mesleki deneyimine sahiptir.

3.2.2. Orgiit Kiiltiirii ve Tiikenmislik Ol¢eklerinde Yer Alan ifadelerin
Ortalama Degerleri
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Tablo 2. Vergi Dairesi Baskanhg Personellerinin Algilaciklar Orgiit Kiiltiirii ifadelerinin

Ortalamalan
IFADELER ORTALAMA

1 | Kurumunuzda gorev yapan personeller alanlarinda en iyileridir. 3,24

2 | Yonetim politikalarinin  olusturulmas1 ve kararlarin  verilmesi 3,69
siirecinde, personellerin katilimi saglanir.

3 | Kurumunuzda gorev yapan personeller arasinda siirekli bir isbirligi 3,41
vardir.

4 | Personelleri kendilerini organizasyonun bir parcasi olarak gérmekten 3,09
mutluluk duyarlar.

5 | Calismalar, personellerin kigisel hedefleri ile kurumun hedefleri 3,68
arasindaki iligkiyi uyumlu hale getirecek sekilde organize edilir.

6 | Kurum personelleri, kurumun amaglart dogrultusunda kendilerini 3,00
gelistirirler.

7 | Kurum personellerinin yetenekleri iizerine siirekli yatirimlar 3,97
yapilmaktadir.

8 | Kurumumuzda, karakteristik yOnetim tarzinin yaninda, katilimei 3,88
yonetim uygulamalar1 da mevcuttur.

9 | Kurumumuz, agik¢a ifade edilmis hedefler dogrultusunda 3,31
yonetilmektedir.

10 | Temel degerlerin goz ardi edilmesi, sorunlarin ortaya g¢ikmasina 1,96
neden olur.

11 | Personeller arasinda arasindaki bilgi paylasimu {ist diizeydedir. 3,37

12 | Karar almanin zor oldugu konularda bile personeller arasinda fikir 3,50
birligi saglamak oldukga kolaydir.

13 | Alinan kararlarin, iglerin yiiriitilmesi konusunda gayet tutarli ve 3,47
Ongoriilebilir niteliktedir.

14 | Kurum personelleri, farkli alanlarda gorev yapmalarina ragmen, ortak 3,31
bir bakis agisina sahiptirler.

15 | Vergi Dairesi Bagkanligi, kurum personellerinin goriislerine dnem 4,11
Verir.

16 | Vergi Dairesi Bagkanligi, risk almay1 ve yeniligi destekler. 3,92

17 | Kurum personelleri; yeni yontemler, teknikler ve fikirler 4,05
sunduklarinda 6diillendirilir.

18 | Basarisizliklar, 6grenmek icin firsat olarak goriiliir. 3,30

19 | Hedeflerin gelisimi siirekli izlenmektedir. 3,40

20 | Vergi Dairesi Bagkanhiginin  misyon Vve vizyonu Kkurum 3,36
personellerince bilinmektedir.

21 | Vergi Dairesi Bagkanligmin misyonu, kurum personellerine yol 3,59
gosterici niteliktedir.

22 | Vergi Dairesi Bagkanliginin vizyonu, kurum personellerine heyecan 3,80

ve motivasyon kazandirir.
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Olgekte yer alan ifadelerin en yiiksek ortalama degerleri incelendiginde katilimeilarin,

“Kurum kurum personellerinin goériislerine 6nem verir” (ort=4,11) sonucuna ulasilirken,

En

diisiik ortalama degerlere sahip ifadenin ise 1,96 ile “temel degerlerin goz ardi edilmesi,

sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olur” seklindeki oldugu goériilmektedir.

Tablo 3. Vergi Dairesi Baskanhg Personellerinin Algiladiklar: Orgiit Kiiltiirii Alt

Boyutlar:
Vergi Dairesi Baskanhgi Personellerinin Algiladiklar:
Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlar
Orgiit
Kiiltiirii Giiclendirme| Takim Yetenek Temel Uyum Koordinasyon Ogrenen Hedef
Oryantasyo Geligtirme Degerler Organizas Misyon
nu yon Vizyon
Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort.
3,47 3,30 3,42 3,42 1,96 3,37 3,42 3,99 3,54

Tablo 3’¢ gore, Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanliginda gorev yapan personellerin

orgit kiltirt algilar: genel olarak orta diizeydedir. Alt boyutlara gore Vergi Dairesi Bagkanligi

Personellerinin orgut kiiltiiric algilar1 incelendiginde ise, personellerinin giiglendirme, takim

oryantasyonu, yetenek gelistirme, uyum, koordinasyon algilarinin orta diizede oldugu, 6grenen

organizasyon ve hedef-vizyon-misyon algilarinin yiiksek oldugu ve temel degerler algilarinin

ise diisiik oldugu gozlenmistir.
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Tablo 4. Tiikenmislik Olgegini Olusturan ifadelerin Ortalamalar:

DUYGUSAL TUKENME ORTALAMA
1. Isimden sogudugumu hissediyorum. 2,50
2. Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. 2,23
3. Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi
2,65
hissediyorum.
4. Biitiin giin insanlarla ugragmak benim i¢in ger¢ekten ¢ok yipratici
oluyor 2,52
5. Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 2,65
6. Isimin beni kisitladigimi hissediyorum. 2,40
7. Isimde ¢ok fazla ¢alistigim diisiiniiyorum. 2,26
8. Insanlarla dogrudan iliski kurmay1 gerektiren bir isimin olmasi
2,95
bende stres yaratiyor.
9. Isimde yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 3,25
TOPLAM 2,60
KiSISEL BASARI HiSSi ORTALAMA
10. Isim geregi, karsilastigim insanlarin ne hissettigini kolayca 212
anlayabiliyorum. ’
11. Isim geregi, karsilastigim insanlarin sorunlariyla yakindan 299
ilgilenirim. ’
12. Isim araciligtyla, insanlarin yasamlarina katki sagladigima 253
inantyorum. ’
13. Kendimi enerjik hissediyorum. 3,02
14. isim geregi, karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava 241
yaratirim. '
15. Isim geregi, karsilastigim insanlarla ¢alistiktan sonra kendimi ¢ok 303
ding hissediyorum. ’
16. Isimde pek ¢ok kayda deger basar1 elde ettim. 2,80
17. Isimden kaynaklanan duygusal problemlerin iistesinden 247
gelebilirim. :
TOPLAM 2,57

56




DUYARSIZLASMA ORTALAMA

18. Isim geregi karsilasigim insanlara, birer nesneymisler gibi 352
davrandigimi hissediyorum. ’
19. Bu ise basladigimdan beri insanlara karsi daha hissiz oldugumu 352
diisiiniiyorum. ’
20. Bu isin, beni duygusal olarak katilagtirmasindan endise ediyorum. 3,24

21. Isim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadifi beni,

ilgilendirmiyor. 3,54
22. Isim geregi karsilastigim insanlarin, bazi problemleri sanki ben
o . : 3,09
yaratiyormusum gibi davrandiklarini hissediyorum.
TOPLAM 3,38

Tablo 4’de Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin tikenmisligin ¢ boyutu ile
ilgili olarak verilen ifadelere katilim dereceleri verilmistir. Buna goére, Vergi Dairesi
Basgkanligi Personellerinin duygusal tiikenmislik ile ilgili gorisleri arasinda en yiiksek
ortalama deger 3,25 ile “Isimde yolun sonuna geldigimi hissediyorum.” ifadesi olurken, en

diisiik ortalama 2,23 ile . Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum.” ifadesi olmustur.

Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin kisisel basari hissi ile ilgili ortalamalar
arasinda en yiiksek ortalama 3,03 ile «. Isim geregi, karsilastigim insanlarla calistiktan sonra

(13

kendimi ¢ok ding hissediyorum” ifadesidir. Bunun yaninda “. Isim geregi, karsilastigim
insanlarin ne hissettigini kolayca anlayabiliyorum” ifadesi 2,12 ile en diisiik ortalamaya sahip

ifade olmustur.

Duyarsizlasma ile ilgili ifadeler arasinda en yiiksek ortalama degerin 3,54 ile “Isim
geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadigi beni, ilgilendirmiyor” ifadesine ait oldugu
goriilmektedir. “Isim geregi karsilastigim insanlarin, bazi problemleri sanki ben
yarattyormusum gibi davrandiklarini hissediyorum” ifadesi 3,09 ortalama ile en diisiik ortalama

degere sahip olmustur.

Tiikenmislik 6l¢eginde yer alan ifadelere verilen cevaplar genel olarak incelendiginde
ise, en digiikk ortalamaya 2,57 ile kisisel basari hissi ile ilgili ifadeler sahip olurken, kisisel
basari hissini 2,60 ile duygusal tikenme ve 3,38 ortalama deger ile duyarsizlasma ile ilgili

ifadeler takip etmektedir.

Buna gore Gaziantep Vergi Dairesi Baskanliginda gorev yapan personellerinde kisisel
basart hissi ve duygusal tikenmenin diisiik, duyarsizlasma orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Genel olarak bu durum, Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin tiikenmislik

diizeylerinin diisiik oldugunu gosteren bir bulgudur.
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3.2.3. Arastirma Kapsaminda Kendilerine Anket Uygulanan Gaziantep Vergi
Dairesi Baskanligi  Personellerinin  Tiikenmislik  Diizeylerinin

Demografik Ozelliklerle Tliskisinin Analizi

Calismanin  bu  asamasinda  Gaziantep  Vergi  Dairesi  Baskanligi
personellerinde tikenmislik alt boyutlarnin demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaci ile t testi ve tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA)
testi uygulanmustir.

Tablo 5. Gaziantep Vergi Dairesi Baskanhgi Personellerinin Cinsiyetlerine Gore
Tiikenmislik Alt Boyut Diizeylerinin Analizi

ALT GRUPLAR | CINSIYET N Ortalama Standart P
Sapma
Duzgusa_l ) Erkek 144 2,54 0,955
Tiikenmislik 0,184
Kadin 75 2,72 1,004
Erkek 144 3,30 0,990
Duyarsizlasma 0,063
Kadmn 75 3,54 0,885
Kisisel Basan Erkek 144 2,52 0,784
Hissi 0,161
Kadin 75 2,68 0,730

Tablo 5° te arastirma kapsaminda kendilerine anket uygulanan Vergi Dairesi
Bagkanligi Personellerinin cinsiyetlerine gore tiikenmislik diizeyleri incelenmistir. Duygusal
tikenmisglik ortalamalarina bakildiginda, Vergi Dairesi Bagkanligi erkek personellerinin
cogunda duygusal tiikenmiglik diizeyinin disiik oldugu gézlenmektedir (2,54). Vergi Dairesi
Bagkanliginin kadin personellerinin duygusal titkenmislik diizeyi 2,72 ortalama degeri ile diisiik
diizeyde gozlenmektedir. Cinsiyet ile duygusal tiikenmislik arasinda p<0,05 anlam diizeyinde
istatistiksel bir fark olup olmadigina bakildiginda, t testi sonucunda anlamli bir farklilik

bulunamamugtir.

Duyarsizlasma ortalamalarina gore Vergi Dairesi Baskanliginin erkek personellerinin
duyarsizlagma diizeyleri ¢ogunlukla orta diizeydedir (3,30). Vergi Dairesi Baskanliginin kadin
personellerinin duyarsizlasma diizeyleri de 3,54 ortalama ile yine orta diizeydedir.
Duyarsizlagma ile cinsiyet arasinda istatistiksel bir farkin olup olmadigi p<0,05 anlam

diizeyinde t-testinde analiz edilmis ve t-testi sonucunda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Kisisel basart hissi ortalamalar1 incelendiginde, Vergi Dairesi Bagkanliginin erkek
personellerinin kisisel basart diizeylerinin genellikle diisik oldugu goriilmektedir (2,52).

Vergi Dairesi Bagkanliginin kadin personellerinin kisisel basari hissi diizeyleri ise 2,68
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ortalama deger ile diisiik seviyededir. Cinsiyet ile kisisel basari hissi arasinda p<0,05 anlam
diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadig1 yapilan t testi sonucunda, anlamlt bir farklilik

bulunamamugtir.

Tablo 6. Personellerin Yaslarina Gore Tiikenmislik Alt Boyut Diizeylerinin Analizi

Yas N Ortalama | Std. Sap. P
20-30 yas 48 2,59 0,926
Duygusal 31-40 yas 68 2,57 0,893
Tiikenmislik 41-50 yas 75 2,50 1,009 0,177
51 ve iizeri 28 2,97 1,102
Toplam 219 2,60 0,974
20-30 yas 48 2,85 0,934
31-40 yas 68 3,46 0,975
Duyarsizlasma 41-50 yas 75 361 0,854 0,000
51 ve iizeri 28 3,51 0,942
Toplam 219 3,38 0,960
20-30 yas 48 2,72 0,636
31-40 yas 68 2,60 0,674
Kisisel Basar1 Hissi | 41-50 yas 75 251 0826 0,332
51 ve tizeri 28 2,43 0,993
Toplam 219 2,57 0,768

Tablo 6’da aragtirmaya katilan Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin yaslarina
gore tikkenmiglik alt boyutlari analize tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 20-30 yas arasi
tikenmiglik alt olgegi duygusal tikenmislik diizeyi 2,59; 31-40 yas arast duygusal
tikenmiglik diizeyi 2, 57; 41-50 yas arasi1 tiikenmiglik alt 6l¢egi duygusal
tikenmislik diizeyi2,50ve 51 yas ve iizeri grubunun duygusal tikenmislik diizeyi
2,97 olarak bulunmustur. Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin yaglari ile duygusal
tikenmislikleri arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadig: test

edilmis ve anlamli bir fark bulunamamistir (p=0,177>0,05).

Hangi gruplar arasinda duyarsizlasma alt boyutunun yasa gore farklilik gosterdigini
belirlemek amaciyla Tukey HSD c¢oklu karsilastirma testinden yararlanilmistir. Bu durumda;
20-30 yas grubu ile 31-40 yas grubu arasinda, 20-30 yas grubu ile 41-50 yas grubu arasinda ve

20-30 yas grubu ile 51 ve iizeri yas grubu arasinda duyarsizlasma alt boyutunun yasa goére
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farklhilik gosterdigi sonucuna ulasilmigtir. Bu durumda; Vergi Dairesi Bagkanliginin 31-40 yas
grubu, 41-50 yas grubu ve 51 yas ve lizerinde olan yas gruplarindaki personellerinin
duyarsizlasma diizeyleri, 20-30 yas grubunda yer alan personellerin duyarsizlasma
diizeylerinden daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinden 20-30 yas grubunda yer alanlarin meslege
yeni baslamalarinin vermis oldugu idealizmle duyarsizlasma diizeylerinin daha diisiik diizeyde

oldugu kanaatine ulagilmastir.

Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin yaslarma gore Kisisel basari hissi diizeyleri
incelendiginde 2030 yas aras1 2,72; 31-40 yas aras1 2,60; 41- 50 yas aras1 2,51; 51 yas Ve tizeri
yas grubunun 2,43diizeylerinde  oldugu  goriilmektedir. Vergi Dairesi Bagkanligi
Personellerinin yaslar1 ile Kisisel basar1 hissi alt boyutu arasinda p<0,05 anlam diizeyinde
istatistiksel bir farkin olup olmadig:i arastirllmis ve ANOVA testi sonucunda anlamli bir
farkin olmadig tespit edilmistir. (p=0,332<0,05).

Tablo7. Vergi Dairesi Bagkanhigi Personellerinin Egitim Diizeylerine Gore
Tiikenmislik Alt Boyut Diizeylerinin Analizi

Egitim
Durum N Ortalama | Std. Sap. p
Ortadgretim 32 2,74 0,921
Duygusal —
Tiikenmislik On Lisans 22 2,63 1,109
Lisans 154 2,56 0,993 0,769
Yiiksek Lisans 11 2,73 0,508
Toplam 219 2,60 0,974
Ortadgretim 32 3,31 1,030
Duyarsizlasma | — = 22 327 0,953
Lisans 154 3,39 0,972
~ - 0,743
Yiiksek Lisans 11 3,64 0,585
Toplam 219 3,38 0,960
Ortadgretim 32 2,25 0,693
Kisisel Basari —
Hissi On Lisans 22 2,63 0,955
Lisans 15 2,64 0,759 0,057
A
Yiiksek Lisans 11 2,43 0,434
Toplam 219 2,57 0,768
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Tablo 7°de arastirma kapsaminda kendilerine anket uygulanan Vergi Dairesi
Bagkanligi Personellerinin egitim durumlarina gore tiikenmislik alt boyut diizeyleri
incelenmistir. Buna gore, ortadgretim mezunlarmin duygusal tikenmislik diizeyi 2,74;
Onlisans mezunlarinin tiikkenmislik diizeyi 2,63; lisans mezunlarinin tiikkenmiglik diizeyleri 2,56
ve yiiksek lisans mezunu Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin duygusal tiilkenmigik
diizeyleri 2,73’diir. Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin egitim diizeyleri ile duygusal
tikenmislik diizeyleri arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadigin
belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir farkin olmadig: tespit
edilmistir.(p=0,769>0,05).

Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin egitim diizeyleri ile duyarsizlasma
diizeyleri ise; ortadgretim mezunlarmm 3,3 1; Onlisans mezunlarimin 3,27; lisans
mezunlarinin 3,39 ve yiiksek lisans mezunu Vergi Dairesi Baskanlig1 Personellerinin 3,64 tiir.
Vergi Dairesi Bagkanlig1 Personellerinin egitim diizeyleri ile duyarsizlasma alt boyutu arasinda
p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadig: analize tabi tutulmus ve neticede

anlamlz bir fark bulunamamstir (p=0,743>0,05).

Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin egitim diizeyleri ile kisisel basari hissi alt
boyutunun analizi sonucunda orta6gretim mezunlarmin 2,25 ; 6nlisans mezunlarinin 2,63;
lisans mezunlarinin 2,64 ve yiiksek lisans mezunu Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin
2,43’tlir. Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin egitim diizeyleri ile Kigisel basar1 hissi
arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadigin arastirilmis ve
anlamli bir fark tespit edilmistir.(p=0,057=0,05).

Hangi gruplar arasinda kisisel basar1 alt boyutunun egitim diizeyine gore farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla Tukey HSD coklu karsilagtirma testinden yararlanilmistir. Bu
durumda Ortadgretim mezunlari ile lisans mezunlari arasinda kisisel basari alt boyutunun egitim
diizeyine gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Buna  durumda;  Lisans  mezunu
grubundaki Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin kisisel basari diizeyleri, Ortadgretim
mezunu gurubunda yer alan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinden daha yiiksek diizeyde

oldugu gozlenmistir.

Lisans mezunu Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin almis olduklari {iniversite

egitiminin kigisel basar1 hissi diizeylerinin yiiksek olmasina vesile oldugu degerlendirilmektedir.
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Tablo8: Vergi Dairesi Baskanhgi Personellerinin Mesleki Deneyimlerine Gore
Tiikenmislik Alt Boyut Diizeylerinin Analizi

Mesleki
Deneyim N Ortalama | Std. Sap. p
15yl 53 2,71 0,885
6-10 yil 19 2,68 0,992
Duygusal 1115 yil 40 2,53 0047 | 0517
Tiikenmislik - — e 19 257 0,756
21yilveizer | 88 2,62 1,071
15yl 53 2,95 0,910
6-10 yil 19 3,39 0,967
Duyarsizlasma 11-15 y1l 40 3,62 1,017 0,004
1620 yil 19 3,38 1,017
21yilve izeri | 88 3,53 0,886
15yl 53 2,70 0,597
6-10 yil 19 255 0,815
Kisisel_ Bgsarl 11-15y1l 40 2,58 0,833 0,661
Hissi 1620 yil 19 2,58 0,610
21 y1l ve tizeri 88 2,50 0,850

Tablo 8’ de arastirmaya katilan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin mesleki
deneyimleri ile tikenmislik alt boyutlarinin diizeyleri irdelenmistir. Bu durumda Vergi Dairesi
Bagkanligi Personellerinin mesleki deneyimleri ile duygusal tiikenmislikleri analiz edilmis, 1
5 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin duygusal
tikenmislik diizeyi 2,71; 6-10 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi
Bagkanlig1 Personellerinin duygusal tilkenmislik diizeyleri 2,68; 11-15 yil arasinda mesleki
deneyimi bulunan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin duygusal tiikenmislik diizeyleri
2,53; 16-20 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin
duygusal tiikenmislik diizeyleri 2,57; 21 yil ve {izeri mesleki deneyimi bulunan Vergi
Dairesi Baskanligi Personellerinin duygusal tiikkenmislik diizeyleri 2,62 olarak tespit
edilmistir. Vergi Dairesi Bagskanligi Personellerinin mesleki deneyimleri ile duygusal
tilkenmislik arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadig: arastirilmis
ve yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir farka ulagilamamstir (p=0,517>0,05).

Duyarsizlasma alt boyutu ile Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin mesleki

deneyimleri analiz edildiginde ¢ikan sonuglar soyledir; 1-5 yil arasinda mesleki deneyimi
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bulunan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin duyarsizlasma diizeyi 2,95; 6-10 yil
arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin duyarsizlasma
diizeyi 3,39; 11-15 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Bagkanligi
Personellerinin duyarsizlasma diizeyi 3,62; 16-20 y1l arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi
Dairesi Bagkanlig1 Personellerinin duyarsizlasma diizeyi 3,38 ve son olarak 21 yil ve {izerinde
mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Bagkanlig1 Personellerinin duyarsizlasma diizeyi 3,53
olarak bulunmustur. Vergi Dairesi Bagkanlhigi Personellerinin mesleki deneyimleri ile
duyarsizlagma arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda anlaml bir farkliligin oldugu tespit
edilmistir. (p=0,04<0,05).

Hangi gruplar arasinda duyarsizlasma alt boyutunun mesleki deneyime gore farklilik

gosterdigini belirlemek amaciyla Tukey HSD c¢oklu karsilastirma testinden yararlanilmustir.

Bu durumda 1-5 yil aras1 mesleki deneyimi olan Vergi Dairesi Bagkanligi Personelleri
ile 11-15 yil aras1 mesleki deneyimi olan Vergi Dairesi Baskanligi Personelleri arasinda ve 1-5
yil aras1t mesleki deneyimi olan Vergi Dairesi Baskanligi Personelleri ile 21 yil ve {izeri mesleki
deneyimi olan Vergi Dairesi Baskanligi Personelleri arasinda duyarsizlagsma alt boyutunun
mesleki deneyime gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Buna durumda; 11-15 yil arasi
mesleki deneyimi olan Vergi Dairesi Baskanligi Personelleri duyarsizlagsma diizeyleri, 1-5 yil
arast mesleki deneyimi olan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinden daha yiiksek diizeyde
oldugu ve 21 yil ve {lizeri mesleki deneyimi olan Vergi Dairesi Bagkanligi Personelleri
duyarsizlagsma diizeyleri, 1-5 yil arasi1 mesleki deneyimi olan Vergi Dairesi Baskanligi

Personellerinden daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin mesleki deneyimleri ile kisisel basar1 hissi alt
boyutu analiz edilmis ve 1-5 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Bagkanligi
Personellerinin kisisel basari hissi diizeyi 2,70; 6-10 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan
Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin kisisel basar1 hissi dizeyi 2,55; 11-15 yil arasinda
mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Baskanlig1 Personellerinin Kisisel basart hissi diizeyi
2,58; 16-20 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin
kisisel basari hissi diizeyi 2,58 ve 21 yil ve iizeri mesleki deneyimi bulunan Vergi Dairesi
Bagkanligi Personellerinin kigisel basar1 hissi diizeyleri 2,50 olarak edilmistir. Vergi
Dairesi Bagkanligi Personellerinin mesleki deneyimleri ile kisisel basar1 hissi alt boyutu
arasinda p<0,05 anlam diizeyinde bir farkin olup olmadig: test edilmis, sonucta anlamli bir
fark bulunamamstir (p=0,661>0,05).
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3.2.3.1. Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlar ile Tiikenmislik Alt Boyutlarn Degiskenleri
Arasindaki Iliskinin Analizi

Calismanin bu boliimiinde orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 (giiclendirme, takim oryantasyonu,
yetenek gelistirme, temel degerler, uyum, koordinasyon, 6grenen organizasyon, hedef-vizyon-
misyon) ve tikenmislik alt boyutlar1 (duygusal tikenmislik, kisisel basar1 hissi ve
duyarsizlagma) arasindaki iligki korelasyon analizi ile test edilmistir. Bu kapsamda 6rgiit kiiltiirii
ve tiikenmislik 6l¢eklerine ait ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri tablo: 9-10° da

belirtilmistir.

Tablo-9 Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlar ile Tiikenmislik Alt Boyutlar Arasindaki
Istatistiki Bilgiler

Mean Standard Sapma N
DUYGUSALTUKENME 2,60 974 219
KIiSISEL BASARI HiSSi 2,57 ,768 219
DUYARSIZLASMA 3,38 ,960 219
HEDEF-MIiSYON-VIiZYON 3,54 1,023 219
TAKIM ORYANTASYONU 3,42 ,963 219
KOORDINASYON 3,42 978 219
OGRENEN ORGANiIZASYONLAR 3,99 ,906 219
YETENEK GELISTIRME 3,42 ,918 219
GUCLENDIRME 3,30 1,281 219
UYUM 3,37 1,131 219
TEMEL DEGERLER 1,96 ,992 219
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Tablo 10. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilar

Ortalama Std. Sap. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Duygusal Tiikenmislik 2,60 0974 1
2. Kisisel Basar1 Hissi 257 0768 -153% 1
3. Duyarsizlasma 338 0960 361  -180** 1
4. Hedef-Vizyon-Misyon 354 1023 366 327 -013 1
5. Takim Oryantasyon 342 0963 -234*F 411 -029 AT0** 1
6. Koordinasyon 342 0978  -250%* 304** 132 A89**  637** 1
7. Ogrenen Organizasyon 399 0006 -322%* 207** 088 720%*  553%x  BEGEx ]
8. Yetenek Gelistirme 342 0918 -230%* 396%* 002 B19%*  B17**  BE4**  639** 1
9. Giiglendirme 330 1281 -184%%  261% 141* AA9**  3BERK  AD1xx  ADBxx BOLHX ]
10. Uyum 337 1131 -227%%  289%* 132 A4 A1B%* AQTEE 424 ABE** 346 1
11. Temel Degerler 196 0992 -l167* 121 023 -013 061 03  -029 ,09% 035  -056 1

*p<0,05 (Korelasyon 0,05 diizevinde anlamlldll’.g
**p<0,01(Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidur.
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Yapilan korelasyon analizine gore orgiit kiiltiirti alt boyutu olan Hedef-Vizyon-Misyon
ile tikenmiglik alt boyutlar1 arasindaki sonuglar incelendiginde, Hedef-Vizyon-Misyon ile
duygusal tiikenmiglik arasinda r = -,366, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde anlamli bir iliski
oldugu belirlenmistir. Bu durumda Hedef-Vizyon-Misyon diizeyi arttik¢a, duygusal tikenmislik
diizeyi azalmaktadir. Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligit Hedef-Vizyon-Misyon faaliyetlerine

agirlik vererek, duygusal tiikenmisligin 6niine gegebilir.

Takim oryantasyonu alt boyutu ile tiikenmislik alt boyutlari arasindaki korelasyon
degerlerine gore, takim oryantasyonu ile duygusal tiikkenmislik arasinda r= -,234, p<0,01
anlam diizeyinde ters yonde anlamli bir iligki vardir. Bu durumda, takim oryantasyonu
diizeyi arttikca duygusal tiikenmiglik azalmaktadir. Vergi Dairesi Bagkanligi Personelleri
arasinda takim oryantasyonun yiiksek olmasi, duygusal tikenmisligi azaltan bir faktordiir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarmdan koordinasyon ile tiikkenmislik alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon degerleri incelendiginde, koordinasyon ile duygusal tikenmislik arasinda r= -,250,
p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde, anlamli bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Koordinasyon
faaliyetlerinin yiiksek olmasi, duygusal tikenmisligi azaltan bir durumdur.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarmdan biri olan &grenen organizasyon ile tiikenmislik alt
boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde, 6grenen organizasyon ile duygusal tiikenmislik
arasinda r= -322, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde anlamli bir iliski goriillmektedir.
Ogrenen organizasyon diizeyindeki artis, duygusal tiikenmislik diizeyini azaltir. Buna gore,
Vergi Dairesi Bagkanligi Personelleri, iiniversite &grenen organizasyona baglilik diizeyleri

artarsa, duygusal tiikkenmislik diizeyleri 0 derece azalir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan yetenek gelistirme ile tiikenmislik alt boyutlar
arasindaki korelasyon degerleri incelendiginde, yetenek gelistirme ile duygusal tiikenmiglik
arasinda r= -230, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde, anlamli bir iliskinin oldugu
gortilmektedir. Yetenek gelistirme faaliyetlerinin yiiksek olmasi, duygusal tiikenmisligi azaltan

bir durumdur.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan giiglendirme ile tiikenmislik alt boyutlar: arasindaki
korelasyon degerleri incelendiginde, giiclendirme ile duygusal tiikenmislik arasinda r= -,184,
p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde, anlamli bir iliskinin oldugu goériilmektedir. Giiglendirme

faaliyetlerinin yiiksek olmasi, duygusal tiikkenmisligi azaltan bir durumdur.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan uyum ile tiikenmislik alt boyutlar: arasindaki
korelasyon degerleri incelendiginde, uyum ile duygusal tiikenmislik arasinda r= -,227, p<0,01
anlam diizeyinde ters yonde, anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Uyum faaliyetlerinin

yiiksek olmasi, duygusal tiikkenmisligi azaltan bir durumdur.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin amaci, Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanliginda gorev yapan personeller

tizerinde, orgit kiiltiiri ile tikenmislik arasindaki iliskiyi alt boyutlar: ile ortaya koymaktir.

Bu amagtan yola ¢ikarak arastirmada, Orgiit Kkiiltiiriiniin alt boyutlari olan
giiclendirme, takim oryantasyonu, yetenek gelistirme, temel degerler, uyum, koordinasyon,
Ogrenen organizasyon Ve hedef-vizyon-misyon ile tikenmislik alt boyutlar1 olan duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kigisel basari hissi arasindaki iligkiler irdelenmigtir. Ayrica
cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve mesleki deneyim demografik degiskenlerine gére Vergi Dairesi
Bagkanlig1 Personellerinin tiikkenmislik diizeyleri arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadig:

arastirilmstir.

Arastirma, Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanhiginda gorev yapan 219 personel iizerinde
uygulanmstir. Arastirmada tam saymm yontemi kullanilmis ve veriler yiiz yiize uygulanan
anket yontemi ile elde edilmistir. Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin cinsiyetlerine gore
tiikenmiglik alt boyutlarinin diizeylerini belirlemek igin t testi, yas, egitim diizeyi ve mesleki
deneyim degiskenlerine gore tiikkenmislik alt boyutlarinin diizeylerini belirlemek igin ise tek
yonlit ANOVA analizine tabi tutulmustur. Ayrica orgiit kiiltiirii alt boyutlar ile tikenmislik alt

boyutlar arasindaki iliskinin incelenmesinde korelasyon analizinden faydalanilmustir.

Arastirmada, mesai saatlerindeki yogunlugun, zaman agisindan personelleri
siirlandirdigl distiniilmektedir. Ayrica, Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin, kendilerine
yoneltilen sorulara verdikleri yanitlarin gergek fikirlerini tam manasiyla yansitmayabilecegi de

bir kisit olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda, Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanliginda gorev yapan
personellerin giiglendirme, takim oryantasyonu, yetenek gelistirme, uyum ve koordinasyon
algilarmin orta diizeyde, hedef-misyon-vizyon ve 6grenen organizasyon algilarinin ise yiiksek
diizeyde oldugu ve temel deger algilarmin ise diisiik oldugu gorilmiistiir. Vergi Dairesi
Bagkanligi Personellerinin 6rgiit kiilttrii algilarimin  genel olarak orta diizeyde oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bunla birlikte Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin tiikkenmislik alt
boyutlarindan duygusal tikenmislik, duyarsizlasma ve Kisisel basari hissi algilarmin orta
diizeyde oldugu belirlenmig ve Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin tiikenmislik

algilarmin disiik diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Demografik degiskenlerin tiikenmislik alt boyutlari itizerinde anlamli bir farkliliga
neden olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizler sonucunda; Vergi Dairesi

Bagkanligi Personellerinin duygusal tiikkenme, kisisel basar1 hissi ve duyarsizlasma alt
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boyutlarina iliskin algilarmin cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gostermedigi

sonucuna ulasilmistir

Yas degiskenin, Gaziantep Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin duygusal
tilkenme ve kisisel basar1 hissi alt boyutlarina iliskin algilart tizerinde anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Bunun yami sira yas degiskeninin, Gaziantep Vergi
Dairesi Basgkanligi Personellerinin duyarsizlagsma alt boyutu itizerinde anlamli bir farkliliga
neden oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin
duyarsizlagsma diizeyleri yaslarina gore farklilik gosterirken, duygusal tiikkenme ve kisisel
basar1 hissi diizeyleri her yas gurubunda ayn diizeyde gergeklesmektedir.

Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt
boyutlarna iligkin algilarinin, egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
sonucuna ulasilmistir. Buna karsin, kisisel basari hissi diizeyinin egitim diizeyine gore

farklilagtig tespit edilmistir.

Vergi Dairesi Bagkanlhigi Personellerinin duygusal tiikenme ve kisisel basari hissi alt
boyutlarina iligkin algilarinin, mesleki deneyim degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi
ancak duyarsizlagma alt boyutuyla mesleki deneyim arasinda anlamli bir farkliligin oldugu

tespit edilmistir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlar: ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasinda iliski olup

olmadig yapilan analiz neticesinde tespit edilmistir.

Tiikenmislik alt boyutlarindan olan duygusal tiikenme ile Orgiit Kiiltiiriiniin alt
boyutlar1 olan Gliglendirme, Takim Oryantasyon, Yetenek Gelistirme, Temel Degerler, Uyum,
Koordinasyon, Ogrenen Organizasyon ve Hedef-Vizyon-Misyon arasinda ters ydnde bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu durumda, Guglendirme, Takim Oryantasyon, Yetenek
Gelistirme, Temel Degerler, Uyum, Koordinasyon, Ogrenen Organizasyon ve Hedef-Vizyon-
Misyon diizeyleri birer birer arttikga Vergi Dairesi Bagskanligi Personellerinin duygusal

tikenmislik diizeyleri azalmaktadir.

Arasgtirma sonucunda elde edilen bulgular 1s1ginda orgiit kiiltiirii ile tiikenmisligin
birbiri ile baglantili iki kavram oldugu, giiglendirme, Gii¢lendirme, Takim Oryantasyon,
Yetenek Gelistirme, Temel Degerler, Uyum, Koordinasyon, Ogrenen Organizasyon ve Hedef-
Vizyon-Misyon algilarinin egemen oldugu yapici orgiit kiiltiiriiniin, tikenmiglik diizeyini

azaltic1 bir etkiye haiz oldugu neticesine ulagilmistir.

Bu dogrultuda orgiit kiiltiiriiniin yapict bicimde 1iyilestirilmesi ve tiikenmisligin

Oniiniin  kesilmesi igin; Vergi Dairesi Bagkanligi Personellerinin karar alma siirecinde
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katilimlarinin tesvik edilerek yogun giiclendirme faaliyetleri yuritilmeli, daima isbirligi ile
kisisel hedefleri ve Gaziantep Vergi Dairesi Baskanliginin hedefleri senkronize hale getirilip,
personellerin takim ruhuna sahip olabilmeleri i¢in 6nemli oryantasyon siireci uygulamaya
konulmalidir. Bunun yaninda, Vergi Dairesi Baskanligi Personelleri {izerine yatirimlar
yapilarak personellerin kendilerini her konuda gelistirmeleri i¢in gereken olanaklar taninmali,
net olarak ifade edilmis hedefler dogrultusunda, katilimc: uygulamalar esliginde, Vergi Dairesi
Baskanlig1 Personellerinin orgiitiin temel degerlerine sadakati saglanmalidir. Ust diizey bilgi
paylasimi ile Vergi Dairesi Baskanligi Personellerinin gerek diger ¢alisanlarla, gerekse de
orgiit ile uyumlarimin st noktalara ¢ikarilmasi i¢in gerekli cabanin sarf edilmesi gerekmektedir.
Baskanlik icerisinde risk ve yenilikler desteklenmeli, iyi bir odiillendirme sistemi devreye
konulmalidir. Bunun yaninda, Bagkanligin hedef, vizyon ve misyonun tim Vergi Dairesi
Bagkanlig1 Personellerince 6nemsenmesinin ve personellere motivasyon kazandiracak bir

bi¢cimde ifade edilmesinin yollar1 aranmalidir.

Bir¢ok farkli tiniversitede, buna benzer ¢alismalar daha biiyik bir orneklemle goz
Ontine alinarak yapilmasi miimkiindiir. Ayrica, tikenmislige etki edebilecek daha farkh

degiskenlerle ¢alisma tekrarlanabilir.
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EKLER

N
‘%:Q

Bu c¢alisma, orgiit kiiltliriinliin calisanlarda tiilkenmislige neden olup olmadigi,
titkkenmislige neden oluyorsa hangi seviyede ve hangi sekilde oldugunun belirlenmesi amaciyla
yapilmaktadir. Sonug¢ olarak elde edilecek bilgilerin gegerliligi ve arastirmanin basarilt
olabilmesi bakimindan anket sorularina verdiginiz cevaplarin eksiksiz ve dogru olmasi oldukca
O6nem arz etmektedir. Sizlere, bu ¢alismada saglamis oldugunuz katkilar i¢in ve ayni zamanda
¢ok degerli vaktinizi ayirdiginiz i¢in ¢ok miitesekkirim, ¢aligma ve sosyal hayatinizda mutluluk

ve basarilar dilerim.

Prof. Dr. Mustafa UCAR Resul SARIYILDIRIM
Hasan Kalyoncu Universitesi I.I.B.F. Hasan Kalyoncu Universitesi S.B.E.

1. Asagidaki tabloda orgiit kiiltiirii ve tiikkenmislik ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

Liitfen ifadeleri degerlendirerek, sag tarafta yer alan “Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum,

Kararsizim, Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum” segeneklerinden size uygun

buldugunuzu isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katihiyorum
Kararsizim

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katiliyorum
Katilmiyorum

1 Kl_lrur_nl_muzda gorev yapan personeller alanlarinda en
iyileridir.
Yonetim politikalarinin  olusturulmasi ve kararlarin

2 . A . o
verilmesi siirecinde, personellerin katilimi saglanir.

3 Kurumunuzda gorev yapan personeller arasinda siirekli
bir igbirligi vardir.

4 Personelleri kendilerini organizasyonun bir pargasi

olarak gormekten mutluluk duyarlar.

Caligmalar, personellerin kisisel hedefleri ile kurumun
5 | hedefleri arasindaki iligkiyi uyumlu hale getirecek
sekilde organize edilir.

Kurum personelleri, kurumun amaglar1 dogrultusunda
kendilerini gelistirirler.
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Kurum personellerinin yetenekleri {izerine stirekli

! yatirimlar yapilmaktadir.

8 Kurumumuzda, karakteristik yonetim tarzinin yaninda,
katilimc1 yonetim uygulamalar1 da mevcuttur.

9 Kurumumuz, acik¢a ifade  edilmis  hedefler
dogrultusunda yonetilmektedir.

10 | Temel degerlerin g6z ardi edilmesi, sorunlarin ortaya
¢ikmasina neden olur.
Personeller arasinda arasindaki bilgi paylasimi st

11 diizeydedir.

12 Karar almanin zor oldugu konularda bile personeller
arasinda fikir birligi saglamak oldukga kolaydir.

13 Alinan kararlarin, islerin yliriitiilmesi konusunda gayet
tutarli ve dngoriilebilir niteliktedir.

14 Kurum personelleri, farkli alanlarda gérev yapmalarina
ragmen, ortak bir bakis acgisina sahiptirler.

15 Vergi Dairesi Baskanlifi, kurum personellerinin
goriislerine dnem verir.

16 Vergi Dairesi Bagkanligi, risk almayr ve yeniligi
destekler.

17 Kurum personelleri; yeni yontemler, teknikler ve
fikirler sunduklarinda ddiillendirilir.

18 | Basarisizliklar, 6grenmek i¢in firsat olarak goriiliir.

19 | Hedeflerin gelisimi siirekli izlenmektedir.

og | Vergi Dairesi Baskanliginin misyon ve vizyonu kurum
personellerince bilinmektedir.
Vergi  Dairesi Bagkanligmin  misyonu, kurum

21 . .S
personellerine yol gosterici niteliktedir.

99 Vergi Dairesi Bagkanliginin  vizyonu, kurum
personellerine heyecan ve motivasyon kazandirir.

23 | Isimden sogudugumu hissediyorum.

24 | Is doniisii kendimi ruhen bitkin hissediyorum.

o5 | Sabah uyandigimda, bir giin daha bu isi
kaldiramayacagimi hissediyorum.

og | Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim i¢in ¢ok
yipratici oluyor.

27 | Yaptigim isten yildigimi hissediyorum.

28 | Isimin beni kisitladigini diisiiniiyorum.

29 | Isimde cok fazla ¢alistigimu diisiiniiyorum.

30 Insanlarla dogrudan iliski kurmay:r gerektiren bir
isimin olmasi bende stres yaratiyor.

31 | isimde yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

32 | Isim geregi, karsilastigim insanlarin ne hissettigini

kolayca anlayabiliyorum.
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33

Isim geregi, karsilastigim insanlarin sorunlariyla
yakindan ilgilenirim.

34 | Isim araciligiyla, insanlarin yasamlarma katki
sagladigima inantyorum.

35 | Kendimi enerjik hissediyorum.

36 | Isim geregi, karsilastigim insanlarla aramda rahat bir
hava yaratirim.

37 | Isim geregi, karsilastigim insanlarla calistiktan sonra
kendimi ¢ok ding hissediyorum.

38 | Isimde pek ¢ok kayda deger basar1 elde ettim.

39 | Isimden  kaynaklanan  duygusal  problemlerin
tistesinden gelebilirim.

40 | Isim geregi karsilastigim insanlara, birer nesneymis
gibi davrandigim hissediyorum.

41 | Bu ise basladigimdan beri insanlara kars1 daha hissiz
oldugumu hissediyorum.

42 | Bu isin, beni duygusal olarak katilagtirmasindan endise
ediyorum.

43 | Isim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadig
beni ilgilendirmiyor.

44 | Isim geregi karsilastigim insanlarin, bazi problemleri
sanki ben yaratiyormusum gibi davrandiklarim
hissediyorum.

2. Cinsiyetiniz?
@ Erkek @ Kadin
3. Yasimz?

@ 20-30 @ 31-40 @ 41-50
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4. Egitim diizeyiniz?

@ Ortadgretim @On lisans @ Lisans @ Yiiksek Lisans

5. Mesleki Deneyiminiz?

@ 1-5y1l @ 6-10 y1l @ 11-15 y1l @ 16-20 y1l @ 21 yil ve tizeri
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adi-Soyadi - Resul SARIYILDIRIM
Dogum Yeri : KILIS

Egitim Durumu

Lise

Lisans
Yiksek Lisans
Yabanci Dil

is Deneyimi

: Gaziantep Lisesi (Yabanci Dil Agirlikli)

: Eskisehir Anadolu Universitesi/I.I.B.F./isletme

: Hasan Kalyoncu Universitesi/S.B.E./Isletme Anabilim Dal1
- Ingilizce, Almanca

Calistig1 Kurumlar

Egitim, Seminer

: Gaziantep Vergi Dairesi Bagkanlig1-2010-2014
Sahinbey Niifus Miidiirliigii-2008-2010

ve Projeler : I¢isleri Bakanhig “Niifus ve Vatandashik Mevzuat Kanunu
: Bgitimi”2010/GAZIANTEP
‘Mersin Universitesi Hotel Yonetim Programi Fidelio Ust Diizey
: Egitici Programi-Mersin/2004

iletisim

Mobil - 0530 468 59 58

E-Posta : resul_sariyildirim@hotmail.com
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