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OZET

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’niin Orgiit iklimi ve Calisanlarin Katilimla
Tlgili Algilamalar

Tiirkiye’de toplumsal degisim siirecinde, teknik ve ekonomik boyutla ilgili
hizmet orgiitleri giderek giiclenir ve biiyiirken, devletin yiiriitmekle sorumlu
oldugu geleneksel hizmet kuruluslar1 Kkiicillmekle beraber varhgm
siirdiirmektedir.

Bu calismanin amaci, geleneksel hizmet kurulusu olan ve iilkemizde sporu
yoneten kurum Gengclik ve Spor Genel Miidiirliigii (GSGM) merkez orgiitii
calisanlarimin, katilm algilamalariyla orgiit iklimi arasindaki iliskiyi incelemektir.

Cagimizda yeni bir bilim dal olarak gelisen spor yonetim biliminin temel
sorunlar1 ve tartisma konular1 arasinda yer alan spor orgiitlerinin yeniden
yapilandirilmasinda orgiitsel iklim cahismalarni 6nem tasimaktadir. Ciinkii,
orgiitsel etkinligi artirici her tiirlii program ve proje orgiit iklimini anlamay
gerektirmektedir.

Bu arastirmada, GSGM’nin tarihsel siirecte gecirdigi asamalar oncelikle
anlatilmis caliyma konusu olan degiskenler ile ilgili bilgi verilmis ve giiniimiize
kadar yapilmis calismalar incelenerek caliymanin kuramsal cercevesi ortaya
konulmustur. Hazirlanan anket yoluyla veriler GSGM’nin 437 calisanindan
toplanmistir. Arastiric1 tarafindan 6lgme araci olarak “Orgiitsel Iklim Olgegi”
gelistirilmistir. Verilerin analizinde betimsel ve yordamsal istatistik kullamilmstir.
Yonetim yazininda varolan katilmin ii¢c boyutu; iletisim, ekip caliymasi ve karar
vermeye katilim olarak belirlenmistir. Orgiitsel iklim boyutlar: olarak; biirokratik
iklim, destekleyici iklim ve yenilik¢i iklim ele alinmistir. Cahsanlarin etkili
tutumlar olarak da; is doyumu, orgiitsel baghlik ve stres belirlenmistir.

Arastirma hipotezlerin test edilmesi icin yapilan hiyerarsik regresyon
analizine oncelikle calisanlarin demografik degiskenleri girilmis, ikinci asamada
calisanlarin tutumlar girilmis, iiciincii asamada da iklim degiskenleri girilmistir.
Yapilan tiim regresyon analizlerinde sonu¢ olarak, orgiite baghhk ve destekleyici
iklim anlamli ve belirleyici olarak bulunmustur. Sonuclar yonetim yazinindaki
arastirmacilarin ve uygulayicilarin tartismalariyla paralellik gostermektedir.

Anahtar Sozciikler: Calsanlarin Tutumlar, Ekip Calismasi, iletisim, Karar Vermeye
Katihm, Orgiit iklimi.
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ABSTRACT

The Relationship Between Organizational Climate Employee Perception of
Involvement: A Field Study in Youth and Sports General Diroctorate

The process of societal change is shaping all types of organization in
Turkey. While those organizations providing technical and economic services are
becoming stronger and larger, those organizations that are responsible for the
delivery of traditional services are getting smaller and keep surviving.

The purpose of this study is to examine the relationship between the
employee’s perception of participation and organizational climate in Youth and
Sports General Directorate in Ankara.

Management of sports organizations may be considered a newly developing
area of concern for academicians and practitioners many sports organizations are
going throug reorganization process, and to reorganize and restructure it is
essential that climate of organization subject to change be understood first.
Because organizational change efforts without due consideration given to climate
of organization would not be successful.

In this study, first, Youth and Sports General Directorate’s historical
development is reviewed. Then, the variables used in this study and previous
studies concerning organizational climate and employee perceptions of
participation is discussed along with the theoritical base for this study.

A survey instrument developed for this study is administered to 437
employees of Youth and Sports General Directorate in Ankara.

In previous studies employees participation has been defined with tree
dimensions of communication, teamwork and participation in decision making
situations. The dimensions of organizational climate were categoriezed as
bureauciatic, supportive and innovative. Finally, in terms of employee attitude
related dimensions were organizational commitment, jop satisfaction and stres.

To test the research hypothesis hierachical regression analysis is employed.
First, demographic variables such as age, gender, position and experience etc. are
entered into the regression model. In the second and third stages of regression
models, affective attitudes of employees and climate variables were put into
regression models sequentially. Regression analyses show that organizational
commitment and supportive climate are significant determinants of perceptions of
participation, teamwork, communication and participation in decision making.

The results of the of the study shows similarities to the previously conducted
research.

Key Words : Employee Attitudes, Teamwork, Communication, Participation in
Decision Making, Organizational Climate.



1. GIRIS

Toplumlardaki siirekli gelisen ve degisen gereksinimler sonucunda farkl
alanlardaki hizmetlerin organize edilmesi i¢in yeni Orgiitler olusturulmustur. Spor
orgiitleri de bunlardan biridir. Canliligin ilk belirtisi olan hareket, insan bedeninin
egitilmesinin de temel aracidir. Sporun ilk yapilis sekilleriyle, drgiitlerce yaptirilmasi
arasinda yiizyillar gecmis, spor Oziinde oyun olmasia karsin bir ¢ok kullanim alani
yaratilmasiyla birikimler olugsmustur'. Bu birikimin bir boyutu yonetim biliminden
yararlanarak olusan spor yonetimi bilimidir.

Bilim ve teknolojinin gelismesi karsisinda spor yonetimi alaninda ortaya ¢ikan
gereksinimlerin karsilanabilmesi, spor oOrgiitlerinin insan merkezli, demokratik,
katilimci, dinamik, gelisime acik, verimliligi onemseyen, hizmetlerde ve yonetimde
kaliteyi temel alan bir spor ydnetim yaklasiminin benimsenmesini zorunlu hale
getirmistir. Bu zorunluluk, 30 Haziran-2 Temmuz 1999°da yapilan Spor Surasinda
goriisiilen “Sporda Ozerklik ve Spor Teskilatimin Yeniden Yapilandirilmas: On Hazirlik
Komisyonu Raporu”nda belirtilen mevcut durum saptamasindaki maddelerden de
anlasilmaktadir’:

1. Merkezdeki idari yap1 ve yonetim hantal olup, merkezi teskilat mevcut
yapisiyla gelisen toplumumuza dar gelmekte ve ihtiyaclara cevap vermekte yetersiz
kalmaktadir.

2. Mevcut teskilat ticaretlesen anlayis cergevesinde yeni bir yapilanmay1
gerektirmektedir.

3. Mevcut teskilatin ¢alisanlari, spor yonetiminde uzmanlagsmis elemanlardan
olusturulmamustir.

4. Planli dénemde Genglik ve Spor alaninda gelistirilen ilkeler, stratejiler ve
politikalar etkin ve verimli bigimde uygulanamadig i¢in, orgiitsel yapida, hizmette ve
hizmet anlayisinda gelisme ve degisme saglanamamaistir.

5. Sekizinci Bes yillik kalkinma planinda spor alaninda gergeklestirilecek yeni
orgiit ve hizmet modellerinin uygulanmas1 hedeflenmektedir.

6. Yirmibirinci ylizyila girerken, gelecegin Tiirkiye’sinde gecerliligi ve
uygulanabilirligi olan yeni bir spor sisteminin ivedilikle olusturulmasi bilim, politika ve

teknokrat ¢evrelerin ulusal sorumlulugudur.



Bu durum karsisinda yonetim anlayislarinin  ¢agdas anlayiglara gore
diizenlenmesi i¢in gelistirilen ve diinyanin giindeminde uzun siireden beri yer alan
“Toplam Kalite Yonetimi”, lilkemizde oOrgiitsel arayislar i¢inde yeni tartisilmaya ve
uygulanmaya baslayan bir yonetim anlayisidir. Toplam kalite yOnetiminin spor
orgiitlerine uygulanmasi diisiincesi ise ¢ok daha yenidir. Sims ve Lafollette (1975) uzun
sireden beri Orglitsel arayislarin merkezinde olan toplam kalite yOnetiminin
uygulanabilmesi igin, orgiit ikliminin 6ncelikle anlagilmasi geregini vurgulamaktadir’.
Shadur (1995) ise, orgiitsel etkinligi artirict her tiirlii program ve projenin
uygulanabilmesi 6rgiit iklimini anlamay1 gerektirdigini ifade etmektedir®.

Yonetim bilimi ¢er¢evesinde cagdas yonetim anlayiglarin giindeme gelmesiyle
birlikte son zamanlarda iilkemizde orgiitlerin isleyis sekillerinin incelenmesi amaciyla
cok sayida arastirma yapilmaktadir. Cagimizda yeni bir bilim dali olarak gelisen spor
yonetim biliminin temel sorunlar1 ve tartisma konulari arasinda yer alan, spor
orgiitlerinin yeniden yapilandirilmasinda orgiit iklimi g¢alismalar1 onem tasimaktadir.

Orgiit iklimi, 1960’11 yillardan itibaren 6rgiit kuramcilari, yonetim bilimciler,
davranis bilimciler ve uygulamacilar arasinda oldukga ilgi gdérmeye baslanmis bir
aragtirma konusudur’. Bu kavramin ayrintili bir ¢éziimlemesini yapan Ertekin (1977)
iklim tanimina temel olacak kiiltiir kavraminin, daha genis anlamli oldugunu belirterek
iklimi, Orgiite kimligini kazandiran, iiyelerin davranislarimi etkileyen ve iiyeler
tarafindan algilanan, orgiitiin tiimiine yaygin egemen uygulama ve kosullar dizisi olarak
tanimlamisgtir®.

Bazi yonetim bilimciler tarafindan da, orgiit iklimi; Hoy ve Miskel (1982)
orgiitiin kisiligi’, Varol (1989) orgiit kiiltiiriintin, Orgiitte yarattigi hava®, Cooke ve
Rousseau (1988) grup tiyelerinin drgiitsel yapinin 6zelliklerine iliskin bireysel algilarini
ve doyum diizeylerini yansitmaktadir, seklinde ifade edilmistir’. Altman (2000) Orgiit
iklimini ¢alisanlarin kurumlarina yonelik algilamalar1’®, Ay ve Celik (2003) gore ise
orgiit calisanlarinin, Orgiite ve Orgiitiin faaliyet, karar ve siireclerine yonelik
algilamalaridir'' bigiminde tanimlanmustir.

Bir orgiitte egemen olan iklimin anlasilmasi, yonetim siirecinin incelenmesinde
ve sagliga kavusmasinda onemli bir asamadir. Orgiit calisanlarinin ¢ogunlugunca
algilanabilen ve orgiite belirli bir kimlik kazandiran 6rgiit iklimi kavrami, orgiitte insan

davranisini agiklamada oldukga yararl bir degiskenler grubunu olusturmaktadir.



Orgiit yoneticilerinin ve ¢alisanlarmn &rgiit iklimini, degisik boyutlarda nasil
algiladiklarinin anlasilmasiyla, orgiitlerin kendi i¢ yonetimsel sorunlarinin neler oldugu
hakkinda bir takim fikirler elde edilebilmesi olanaklidir. Calisanlarin orgiite olan
ilgilerini, baghliklarin1 ve katilimlarin1 gelistirmek i¢in yapilan plan ve projeler iklim
uygun oldugu siirece basarili olacaktir. Bu arastirma, Genglik ve Spor Genel
Miidiirliigii’nde(GSGM)  orgiitsel  etkinlik i¢in yeni yOnetim anlayislarinin
uygulanmasinda basarili olunabilmesi icin, iklim degiskenlerini anlamaya olanak
verecegi ve yol gosterecegi i¢in 6nemlidir.

Tirk kamu yoOnetiminin davranigsal yonleri, bati iilkelerinde oldugu gibi
arastirmalara  konu olmamustir. Orgiit iklimi de boyle bir konudur. Tiirkiye’de
toplumsal degisim siirecinde, teknik ve ekonomik boyutla ilgili hizmet orgiitleri,
giderek giiclenir ve biiyiirken, devletin yliriitmekle sorumlu oldugu geleneksel hizmet
kuruluglar1 da varligimi siirdiirmektedir. Bir geleneksel hizmet kurulusu ve iilkemizde
sporu yoneten yoOnlendiren kurum olan GSGM merkez orgiitiiniin orgiit iklimi ve
calisanlarin  katihm ile 1ilgili algilamalar1 arasindaki iliskinin incelenmesi, bu
arastirmanin amacini olusturmaktadir. Bu ¢alismada, orgiit ikliminin belirleyicilerinden
oldugu distiniilen; orgiitsel iklim sekilleri, ¢alisanlarin tutumu ve c¢alisanlarin katilimla
ilgili algilamalar1 olmak iizere ii¢ boyutlu degiskenler ele alinip incelenmistir.

Orgiit iklimine yonelik ilk c¢alisma Litwin ve Stringer (1968) tarafindan
baglatilmig olup, orgiit iklimi yerine psikolojik iklim kavrami kullanilmistir'>. Bu
tanimda iklim, Orgiite has ve Olgiilebilir 6zellikler olarak yer almaktadir. Ostroff’a
(1993) gore, orgiitsel etkinligin iki boyutundan biri iklim digeri ise insan kaynaklarmin
kalitesidir®.

Zeffane’ye (1994) gore, ¢alisanlarin orgiite bagliligini, heyecanini ve moralini
yiikseltmek i¢in sadece giidiileyici unsurlar1 ¢alisanlara sunmak yetmemektedir'®. Ayni
zamanda, yoOnetim sisteminde var olan olumsuz unsurlar1 ortadan kaldirmak
gerekmektedir. Benzer diisiince, orgiit iklimini bi¢imlendirme c¢alismalar1 i¢in de
gecerlidir. Yani oOrgiit ikliminde var olan ve c¢alisani demotive eden unsurlar
diizeltilerek, 6nemli proje ve programlarin bagari sansi artirilabilir. Belli programlarin
yerlestirilmesinde, karsilasilabilecek engelleri tanimlayabilmek i¢in oOnce Orgiit

ikliminin biirokratik yani ile ¢alisanlarin tutumlarina bakmak gerekmektedir.



Orgiit iklimi ve ¢alisanlarn katilimla ilgili algilamalarinin ele almip
incelenmesini konu alan bu arastirmanin hareket noktasi, degisimin giliniimiizde
siireklilik kazanmas1 ve yonetsel alanda toplam kalite, yalin yonetim ve kiiresel
yonetim gibi yonetim tekniklerinin orgiitler tarafindan kacginilmaz olarak giindemlerine
alimmis olmasidir. Spor alanindaki oOrgiitlerde insan faktoriiniin ve onu etkileyen
cevresel degisimlerin incelenmesi, Orgiitlerin daha verimli daha basarili ve topluma
yarar saglamasi kapsamindaki tiim cabalar, Oncelikle iklim ve kiiltiir ¢alismalari
yapilmadig: siirece bosa cikacaktir. Orgiitsel iklim konusunun yeterince incelenmemis
olmasi ve Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli merkez orgiitiinde bu konunun ¢aliganlarin
katilimla ilgili algilama boyutunda ilk kez ele alinmasi arastirmaya, orijinal olma

ozelligi kazandirmaktadir.



2. GENEL BILGI

2.1. Yonetim ve Orgiit

Insanlar toplumsal yasamin baslarinda dogaya ve diismana karsi korunmak,
giiclenmek i¢in bir araya gelerek isbirligi i¢inde yasamislardir. Bu isbirligini giderek
tarih boyunca ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve siyasi amaglarim1 gergeklestirmek {izere
degisik alanlarda orgiitler olusturmuslardir.

Tarihin en eski devirlerinden bu yana insanliga hizmet eden orgiitler 20.Y{izyilin
ilk yarisinda insanoglunun, asirlarca hayal ettigi aya ulagma amacinin gerceklesmesinde
rol oynadig1 gibi, bundan sonra da insanoglu i¢in bir doniim noktast olacak, genetik
coziimlemede de rol oynayacaktir.

Giliniimiizde milyonlarca insan mal ve hizmet liretmek iizere ¢alismakta bazilari
da bu ¢alismalar1 yonetmektedir. Tiim ¢aligmalar diinyanin her yerinde 6rgiit adi verilen
iktisadi, sosyal, kiiltiirel, askeri, dini ve siyasi amagli, igbirligi sistemleri igerisinde
yerine getirilmektedir. Nitekim insanlar hayata gdzlerini, orgiitler i¢inde agmaktadirlar,
orgiitler i¢inde egitim gormekte ve sagliklarini orgiitler icinde kazanmaktadirlar. Ayrica
insanlar bos zamanlarini da orgiitler i¢inde degerlendirmekte, Orgiitler icinde ibadet
etmekte ve eglenmektedirler ve nihayet insanlar, Orgiitler icinde hayata gozlerini
kapamaktadirlar".

Insanlarin  isbirligi i¢inde belli amaglara yénelik ¢abalarin tiimiine ydnetim
derken, bu nedenle olusturduklar1 yapilanmalara da orgiit ad1 veririz. Orgiitler bash
basmma  bir ama¢ degil amacglarin gerceklestirilmesinde ara¢ durumundadirlar.
Cevremizde giinliilk yasantimizin bir parcasi olan banka, iiniversite, polis teskilati,
belediye gibi birimleri, orgiitlere 6rnek gostermekle zorluk ¢ekmeyiz. Buna karsilik,
aile, arkadas grubu, mahalle ya da kabile gibi bagka bazi1 birimlerin 6rgiit olmadigini
biliriz. Peki aradaki fark nedir? Belki de 6nce bu birimlerin ortak yonlerine isaret ederek
baslamak daha kolay olur. Bu birimlerin hepsinde {iyelerin uymas: gereken kurallar
vardir. Zaman i¢inde siireklilik gosteren kaliplagmis iligkiler diizenine “Sosyal Yap1”
ad1 verilmistir. Orgiitleri diger toplumsal birimlerden ayiran &zellik sosyal yapilarinin
acik secik belirlenmis bir amaca yonelik olarak planlanmis olmasidir. Belli bir amacin
veya amaclarin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli islemler disiiniilerek boliimlere

ayrilmis ¢esitli kademeler ve mevkiler meydana getirilmistir. Bu degisik kademeler ve



mevkiler arasinda bilisim ag1 ve emir-komuta zinciri farkli faaliyetlerin
koordinasyonunu saglayacak bi¢imde planlanmis ve kurallara baglanmistir. Orgiit
tiyeleri degisse de onlarin yerine getirdikleri gorevler devam ederler. Bu nedenle
orgiitlerin tiyeleri gelip gegici oldugu halde sosyal yapilari korunabilmektedir'.

Bir orgiitte iic ana boyut vardir; Yonetsel sistem, grup yapisi, orgiitiin iiyeleri ve
orgiitliin ¢evresi. Yonetsel sistem is boliimii, bilisim ag1, yetki ve sorumluluk dagilimini
gosterir. Grup yapisi iiyelerin gorev ve statiilerine gore yasanan iligkiler sonucu ortaya
¢ikan gruplasmalar1 ifade eder. Bu gruplar farkli 6zelliklere sahip olabilirler. Uyeler
boyutuna gore oOrgiit, sosyo-psikolojik oOzellikleri olan bireylerin toplami olarak
karsimiza c¢ikar. Bu boyutta iiyelerin sosyal kokenleri, egitim diizeyleri, kisilikleri,
tutumlari, beklentileri gibi 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitiin bu ii¢ boyutu kendi
icindeki iligkilerinden etkilendigi kadar  toplumsal c¢evre ve teknolojiden de
etkilenmektedir.

Insanlar tarafindan olusturulan kurumlar olan 6rgiitlerin ¢dziimlenmesinde, rgiit
ve yonetim olgusunun karmasik yapisinin anlasilabilmesi i¢in bireysel ve kurumsal
boyutlarryla ele almip incelenmesi gereklidir'”. Orgiitler icinde yer aldig1 toplumun birer
kii¢iik 6rnegi olarak disiiniiliirse' diinyadaki farkli toplum ve kiiltiirlere benzer bigimde,
orgiitlerin de farkli kiiltiirel ozelliklere sahip oldugu soOylenebilir. Toplumun
gereksinmelerini karsilamak i¢in kurulan orgiitler, zaman i¢inde toplumsal degismenin
uzantilar1 olarak degisiklik gostererek, islevini tamamlayarak yerini bagka oOrgiitlere
birakabilir veya yapisini gelistirerek yasamini siirdiirebilir.

Isbirligi ve orgiitlerin bulundugu her ortamda yonetim siireci baslamistir.
Yonetim, belirli bir takim amaclara ulasmak icin basta insanlar olmak iizere parasal
kaynaklari, donanimi, demirbaglari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani
birbirleriyle uyumlu verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma
stireclerinin toplamidir. Yonetim diisiincesinin temel 6gesini ve konusunu olusturan
yonetim kavraminin diger bir tanimi da, amaclarin etkili ve verimli sekilde
gerceklestirilmesi amaciyla bir insan grubunda isbirligi ve koordinasyon saglamaya
yonelik faaliyetlerin tiimiiniidiir. Yonetim, evrensel bir siireg, toplumsal yasam kadar
eski bir sanat ve gelismekte olan bir bilimdir. Siire¢ olarak yonetim bir uygulamay1

bilim olarak da yonetim sistematik bilgi toplulugunu ifade etmektedir".



2.2. Tiirk Spor Orgiitlerinin Tarihgesi

Spor insanlarin yasama bigimleriyle birlikte gelismistir. ilkel toplumlarda her
yastaki insanlarla, cocuklarin, bazi hareketleri viicut ¢alisma ve alistirmalari, dogal
olaylar karsisinda zorunlu olarak uyguladiklar1 bir gergektir’”. Uzun zaman amagsiz
olarak yapildig1 kabul edilen bu hareketlerin sosyal ve kiiltiirel gelismeyle birlikte,
bilingli ve belirli amaglara uygun, insanlarin beden ve ruh yapilarini egitici bir deger ve
nitelik kazandirdigi anlasilmistir. Uygarligin gelisimiyle spor, birlikte yasama,
miicadele etme ve basar1 kazanma ruhunun gelismesine de yardimci olmustur.

Spor insanlik tarihi boyunca insanlarin yasamiyla i¢ ice olarak gelisirken,
gelisimi boyunca da farkli amaglara hizmet etmistir. Ilkel toplumlarda, savunma ve
saldir1 eylemleriyle yasam siirerken bu eylemler sporun ilk sekilleri olmustur ve insanin
kendini korumasina hizmet etmistir. Insanligin gelisim siirecinde ara¢ yapmay1 ve
kullanmay1 6grenen insanlarin eylemleri ulastirma ve tagimaya yonelmistir. Daha sonra
bir kisim insanlarin diger insanlar1 calistirmayr Ogrenmesiyle birlikte kendi bos
zamanlarim1 artirmiglardir. Sosyal bir varlik olan insan, bu bos zamanimi kendi
yaraticiliginin iirlinleri olan bir takim faaliyetlere aymrmistir. Bu faaliyetler ise
cogunlukla eglenceye yonelik olmustur. Simdiki sportif organizasyonlarin temeli bu
eglencelerdir. Boylece o donemlerde spor, bos zaman faaliyeti olarak eglenmeye
yonelik kullanilmistir. Insanin dogayla miicadelesindeki temel hareketlerin yarigmaci
benzetimi olan sporlardan hangilerinin yapilacagina da, tarih i¢inde yine siyasal ve
sosyo-ekonomik siirecler karar vermistir. Ayni siirecler bireysel bos zamani kitlesel bos
zamana doniistiiriirken, sporu da kitlesellestirmistir'.

Anadolu’nun savas egitiminden soyutlanmis, biitiiniiyle spora yonelik ilk
orgiitlenme birimleri pehlivan tekkeleridir. Cagdas anlamda kullip olgusuna ¢ok
yaklagan bu tekkelerde giires sporu yapiliyordu. Bu tekkeler Anadolu’da sporun
gelismesinde Onemli rol oynamislardir. Osmanlilar, imparatorlugunun yayilma
doneminde aldiklar1 her yeni yere bolgenin giiclii kuvvetli genclerini toplayarak,
tekkelerde pehlivan olarak yetistirmislerdir. Ayrica her kent ve kasabada bu tekkelerin
disinda baska sporlar1 da yaptiran orgiitler vardi®.

Osmanlilar’in imece-tekke-vakif {icgenine dayandirdiklari spor yonetim yapisi,
sporla savasit birbirinden ayirmasi ile batiya benzer bir yonetim uygulamasina

doniismiistiir. Osmanlt spor tekkelerinde seyhler (6gretmenler) egitim buyurmakta,



miritlerse (sporcular) buyurulanlar1 ~ yapmaktaydilar. Ozetle, Osmanli
Imparatorlugu’nun spor yapist savastan arindirilmishgiyla, Batr’min  hiyerarsik
otoritesiyle, Dogu’nun 6zgiin yapilarinin ilging bir sentezidir. Tanzimat donemine kadar
bu sistemlerle yonetilen Osmanli sporu Tanzimat ile goriilen laiklesme siirecinde
yerlesik spor kurumlarinda c¢oziilmeler baslayarak geriye, yonetim yapisi olarak
pehlivansiz tekkeler, spor malzemesi olarak da, tekkesiz pehlivanlar kalmistir®'.

Hitit, Selguklu donemlerinde savas amaciyla yapilan spor, Osmanli doneminin
ortalarindan sonra dinsel tekke ve vakiflarin biinyesinde Orgiitlenmis ve daha sonra
tanzimat baticiligi ile genel egitim diizeninin bir pargasi olarak laiklesmis ve yeni
arayislar igerisine girilmistir. Yeni yOnetsel arayis sonunda batida varolan ii¢ sistem
alimmustir. Bunlardan birincisi; ortak amagh kisilerin bir araya gelerek olusturduklari
goniilli birlik olan simdiki “Kuliip” orgilitlenmesine gidilmesidir. Bu kuliiplerde agirlig
futbol spor dali olusturmustur. Genis alanlarda 6ncelikle yabancilarin futbol oynamalari
cok sayida merakliyt bu sahalara c¢ekmistir. Alman ikinci orgilitlenme sekli ise;
kuliiplerin “Lig” icinde miisabaka yaptirilmasiydi. Tiirkiye’nin ilk futbol ligi, dort
yabanci takimli bir yapida, Moda, Elpis, Imogene ve Kadikdy kuliipleri bulunmaktayd.
“Istanbul Futbol Birligi” adi ile 1903 yilinda kurulan bu yapiya 1905°de Galatasaray,
1908’de Fenerbahge katilmislardi. Osmanlilarin batidan aldig: {igiincii orgiitsel yapi ise;
Federe birimlerin ortak islerinin daha etkili bigimde tek elden yonetilebilmesi i¢in bir
boliim yetkilerini se¢imlik bir tist kurulusa devredilmesi anlamina gelen “Federasyon”
dur'.

Bu orgiitsel yapilar, Avrupa’da dogup gelismis, Osmanli’nin biinyesine
girmistir. Kuliiplerin orgiitsel yapis1 Avrupa’da oldugu gibi, Baskan, Genel Sekreter,
Genel Kaptan’dan olugsmustur. Kuliiplerin yoneticileri ayn1 zamanda kuliipte oynayan
sporculardir. Buna Ornek olarak; Galatasaray’in dokuz yoneticisinden yedisinin,
Fenerbahge’nin bes kurucusunun, besinin de aktif sporcu olmalaridir.

II. Mesrutiyet donemine kadar kuliip adiyla anilan orgiitsel yapilar, tiizel kisiligi
olmayan birer basit ortaklik seklindeydi. II.Mesrutiyetin ilanindan sonra, konulan
yasaklarin kalkmasi kuliip kurulmasmi da kolaylastirmis ve 3 Agustos 1909 tarihli
“Cemiyetler Kanunu”, spor kuliiplerine 6nceden izin gerektirmeyen serbest kuruluslu
0zel hukuk tiizel kisiligi kazandirmistir. 7 Ekim 1983 tarih ve “2908 Sayili Dernekler

Kanunu” spor kuliiplerinin 6zel hukuk tiizel kisisi olma niteliklerini degistirmemis,



yalnizca bunlarin ulusal spor yonetimlerince nasil izleneceklerini hilkkme baglamistir®.
“Istanbul Futbol Birligi” (IFB), Istanbul’da kurulmus olan kuliipleri érgiitlii bir sekilde
bir araya getirmek ve lig usuliine gore miisabaka yaptirmak amaciyla, 1903 yilinda
kurulmus géniillii bir birliktir. 1913 yilinda yeni bir diizenlemeyle, “Istanbul Futbol
Ligi” (IFKL) adin1 almis ve bu birlikteki iki kiime Cuma ve Pazar ligi olarak
Cumbhuriyet Dénemine ulasnustir. Iki ligin arasindaki rekabet yiiziinden Tiirk Sporu
orgiitsel bir kargasayla kotii giinler gec¢irmistir. 1920 yilinda yapilan oOrgiitsel
diizenlemelerle Cumhuriyet sonrasi spor yonetiminin hem kuramsal hem de diisiinsel

temelleri atilmigtir®.

2.2.1. Tiirkiye idman Cemiyetleri ittifak: (TIiCI)

Tiirk sporunun gelistirilmesi amaciyla yurt digina gonderilen spor adamlarindan
biri olan Yusuf Ziya Onis 1920 yilinda Isvicre’den donerken beraberinde “Isvigre Spor
Teskilati Nizamnamesi’ni de getirmistir. Ali Sami Yen, Burhan Felek, Nasuhi Baydar
ile caligmalar yapan Yusuf Ziya, sonucta yirmi maddelik bir nizamnamenin
hazirlanmasina 6ncii olmustur®.

Bu c¢alismalarin sonucunda, “Tiirkive Idman Cemiyetleri Ittifaki” (TICI) adi
altinda tim kuliipleri bir araya toplayan federasyon tipi bir Orgiitlenme
gerceklestirilmistir. 31 Temmuz 1922 yilinda toplant1 yapilarak bir idare heyeti se¢ilmis
ve baskanligma da Ali Sami Yen getirilmistir. TICI 1923 yilinda fiili géreve
baslamistir. Boylece Tiirkiye’ nin ilk ulusal spor yonetimi yalniz {iye kuliiplerin degil
kendisi de 6zel hukuk tiizel kisisi olan ger¢ek bir federatif yapi olarak yasallik
kazanmistir. TICI’nin gorevleri ise, Tiirkiye’de spor ve beden egitimi yaptirmak,
diizenlenen karsilagmalarin idaresini yapmak, tesvik etmek, her tiirli spor
yarismalarinda Tirkiye’yi igte ve dista temsil etmek, spor tesislerinin yapilmasini

saglamak olarak belirlenmistir*'.

2.2.2. Tiirk Spor Kurumu (TSK)

TICI’nin sekizinci ve son kongresinde TICI adi, “Tiirk Spor Kurumu” (TSK)
olarak degistirilerek, 18.2.1936 tarihinde yeni bir anlayisla 6rgiitlenmistir. Bu anlayisin
temeli o yillarda devlet politikast olan devlet¢ilik anlayisinin sporda uygulanmak

istenmesidir. Boylece TSK, Cumhuriyet Halk Partisi’ne baglanarak yapilmak istenenler,



parti biinyesi i¢inde gergeklestirilmeye c¢alisilmistir. Ancak parti politikasina partili
kimselerin sahsi hirs ve emelleri spora karisinca partili spor teskilati ancak, iki sene
gidebilecek spordaki her olumsuz olay partiye sigrayacak parti bu yilizden, sporu
biinyesinden atmak isteyecektir., Ama bu sefer de serbest birakmayip hiikme
baglayacaktir”. TSK o donemin kosullarinda {i¢ islevi yapmak igin orgiitlenmistir:

» Beden egitimi ve spor yaptirmak, sporun kitlelere yayilmasini saglamak.

» Tirk sporunu bir partiye tek merkezden baglamak, parti potansiyelinden
yararlanmak, sporu orgiitsel olarak yayginlastirmak. TICI déneminde il bazinda
orgiitlenen il sayis1 22 iken, TSK’da, bu say1 62’ye ¢ikarilmisti.

» Tiirk genci ve yurttasini ¢evik yiirekli ve kavgada iistiin gelecek sekilde olmasi

icin sporun bir egitim araci olarak kullanilmasini saglamak.

2.2.3. Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii (BTGM)

Tirk sporuna hizmet getirmek kuliipleri bir araya getirerek sistemli bir sekilde
yonetmek, sporu tiim yurt ¢capinda yaymak ve spor dallarin1 ¢ogalmak gibi amaglarla
kurulan TICI ve daha sonra da TSK, bu amaglar1 gerceklestirmede basarili
olamamiglardir. Diisiiniilen son c¢are ise, sporun tam bir devlet¢ilik anlayist ile
yonetilmesi fikri olmustur. Bdoylece 16 Temmuz 1938’de “3530 Sayili Yasa” ile
“Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii” (BTGM), Bagbakanliga bagli olarak kurulmustur.
Bagbakanliga bagli olarak kurulmasinin nedeni kurumlarin iistiindeki bir makamin
prestiji ile yonetilmek istenmesidir.

BTGM’nin amaci; yurttasin fizik ve moral kabiliyetlerini milli ve devrimci
yollardan gelistirmek ona yurdu tanimay1, sevmeyi, korumay1 6gretmek amaciyla oyun,
cimnastik ve spor c¢aligmalarini diizenleyerek gerekli yapilarin olusturulmasini
saglamaktir®. 3530 Sayili BTGM Kanunu, 1903-1938 donemlerinde aralarindaki
rekabet yiiziinden sporu unutturacak olaylara neden olan spor kuliiplerini, Tist
yonetimden ayr tutarak, spor hiyerarsisinin en alt basamagina yerlestirmesi ile degisik
bir ag1 getirmistir.

BTGM’niin Basbakanliga bagli olarak yiriitildiigii donemde i¢ c¢ekigmeler
azalmis, merkezi bir otorite ile disiplin saglanmustir. Il diizeyindeki calismalar, eski
yonetimde oldugu gibi bu Orgiitlenme seklinde de spor dallarmin faaliyetleri,

ajanliklarca yiriitilmiistiir. Kanundaki ilge, bucak ve koy Beden Terbiyesi
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Baskanliklarinin olusturulmasi, BTGM’ niin ¢alismalar1 ile yetersiz kaldigi i¢in bu
yetersizliklere arayis igerisinde, oralara ulasmanin egitimle ilgili oldugu diisiintilerek
BTGM, 3 Haziran 1942 tarih ve 4235 sayili kanunla Basbakanliktan ayrilarak, Milli
Egitim Bakanligi’na baglanmistir. 13 Mayis 1960 tarihinde ise, BTGM Bagskanliga
yeniden baglanmistir. Bir siire sonra da “Merkezi Hiikiimet Arastirma Projesi”
(MEHTAP) dogrultusunda 1963-1965 déneminde ilk kez ve 3. Inénii Hiikiimetinde
gorev alan spordan sorumlu Devlet Bakanligi’na baglanmistir.  Gittikce
karmagiklagsmakta olan spor yonetim yapisinin uzman bir bakanlik tarafindan
yonetilmesi gerektigine inanildiginda, 1970 tarihinde Genglik ve Spor Bakanligi
kurulmus ve BTGM 1983 yilinda Milli Egitim Bakanligi’na tekrar baglanmistir®.

2.2.4. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii

Genglik ve Spor Genel Mudiirliigii, katma biitceli ve tiizel kisiligi olan bir
kurulustur. Onceki boliimlerde anlatildig gibi bu kurulusun temeli, 14 Temmuz 1922'de
16 kuliibiin birleserek sporu disipline etmek amaciyla TICI’n1 kurmalariyla atilmustir.
[k baskanligin1 Ali Sami Yen, Asbaskanlik’larin1 da, Burhan Felek ve Ali Seyfi'nin
yaptig1 Tiirkiye'nin ilk "Cok sporlu spor 6rgiitii" TICI sporda demokrasi yolunda énemli
adimlar atmistir. Devletin spor yonetimine agirligini koymasi, 1936 yilinda Tiirk Spor
Kurumu’nun (TSK) kurulmasiyla baglamis ve bunu, 16 Temmuz 1938 tarihinde 3530
sayili yasayla Beden Terbiyesi Genel Midiirliigii'nlin kurulmasi izlemistir. Genel
Miidiirligiin basina da eski bir asker olan General Cemil Tahir Taner getirilmistir.
Bundan sonra Tiirk Sporu 3530 sayili bu yasanin verdigi yetkiler dogrultusunda,
Bagbakanliga bagl bir "Devlet Kurulusu" statiisiine kavusmustur. 1942'de 4235 sayili
yasayla kurulus yasast degistirilmistir. 1960 yilinda tekrar Milli Egitim Bakanligi'na
baglanmistir. Spor islerinin ilk kez ayr1 bir bakanlik diizeyinde ele alinmasi 1969'da
kurulan 2.Demirel Hiikiimeti'nde 3 Kasim 1969’da Genglik ve Spor Bakanligi'nin
kurulmasiyla gergeklesmistir. 6 Subat 1970 tarihinde Genel Miidiirlik adi gegen
Bakanlik kapsamima alinnugtir. Béylece Tiirk Sporu’nda yeni bir sayfa acilmustir. ismet
Sezgin de Tirkiye Cumhuriyeti'nin ilk Genglik ve Spor Bakan1 olmustur®.

7 Kasim 1982 tarihli yeni Anayasa'nin sporun gelistirilmesi ile ilgili 59.Maddesi,

biitiin donemler icinde spor konusunda gerceklestirilen en 6nemli olaylardan biridir. Bu
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madde ile Tiirkiye Cumhuriyeti tarihinde ilk kez “Spor” ve “Sporcu” sozciikleri
Anayasa’mizin i¢ine ve teminati altina girmis oluyordu®. 59. Maddenin igerigi soyleydi:

Madde 59: Devlet, her yastaki Tiirk vatandaslarinin beden ve ruh saghgini
gelistirecek tedbirleri alir, sporun kitlelere yayilmasini tesvik eder. Devlet, basarili
sporcuyu korur.

Tirk sporu 14.12.1983 tarihinde 179 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’yle
Milli Egitim ve Genglik ve Spor Bakanlig1 biinyesinde yer almigtir. 1986 yilinda 3289
sayili yasayla BTGM olan adi, Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirliigli olarak
degistirilmistir. 1989 yilinda Bagbakanlik Devlet Bakanligi'na baglanmasi nedeniyle adi
"Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii” olmustur.

Giinlimiizde ytirtirliikte olan 3289 Sayili Genglik ve Spor Genel Miidiirligii'niin
Kurulus Yasasi’'n1 federasyon baskanlarinin se¢imle is basina gelmesi, spor
federasyonlarinin 6zerklestirilmesi ve demokratik bir yapiya kavusturulmasini saglayan,
“3461 Sayili Tiirkive Futbol Federasyonu'nun Kurulugs ve Gorevieri Hakkindaki
Kanun” izlemistir. 1993 yilinda ise diger spor dallarin1 da iceren federasyon
baskanlarinin se¢imle is basina gelmesine iliskin yonetmelik ¢ikarilarak, uygulamaya
konmus ve ilk seg¢imler Aralik 1993'te yapilmistir. Giiniimiizde federasyonlarin
Ozerklesmeleri siirmektedir.

Sanayilesme ve sehirlesmenin gelisimini tamamlamasiyla birlikte olusan piyasa
toplumlar1 ve arkasinda hak arayan kitleler, en nihayet kendi isini kendisi gormeye karar
veren Ozglrliikk¢ii hareketler, hemen biitlin sektorlerde kendisini gostermeye baslamistir.
Bu gelismelerin spor alanina yansimasi, dogal sekliyle devam etmis ve sivil toplum
hareketlerinin yansimasi olarak goniillii spor orgiitleri kurulmustur. Tiirkiye’de heniiz
gelisimlerini tamamlayamayan goniillii spor orgiitleri, sporun yayilmasi ve gelismesi

icin olmazsa olmaz konumlarini kazanmiglardir®.
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin gorevleri sunlardir®’:
1. Vatandasin ve okul dis1 genglerin fizik, moral ve yeteneklerini saglayan beden
egitimi, oyun, cimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmek; genclerin bos

zamanlarinin degerlendirilmesine iliskin hizmetleri yiiriitmek, bilgi ve beceri

kurslar1 diizenlemek.
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10.

11.

12.

13.

Milli Egitim Bakanli§i'na bagh biitiin 6gretim kurumlarinin yurt i¢i ve yurt disi
faaliyetlerini programlamak, beden egitimi ve spor faaliyetlerinin esaslarini
tespit etmek, yiiriitmek, bu faaliyetlere ait arag, gere¢c ve benzeri ihtiyaclari

saglamak.

Okul dis1 izcilik ve spor faaliyetleri ile genclik faaliyetlerini programlamak,

diizenlemek, yonetmek ve gelismesini saglamak.

Sporcu ve spor kuliipleri ile genglik derneklerinin tescil, vize, aktarma

islemlerini yapmak.

Spor federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallarin1 belirlemek igin gerekli usul

ve esaslar1 tayin ve tespit etmek.

Beden egitimi, genglik ve spor faaliyetleri i¢in gerekli olan gencglik merkezleri,
hostelleri, kamplar1 ile, saha tesis ve malzemeleri yapmak, yaptirmak ve bu

tesisleri vatandasin hizmetine sunmak.

Sporcu saghig: ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saglik merkezleri agmak,
actirmak, isletme, isletilmesine yardimci olmak, sporcularin sigortalanmasi

islemlerini yapmak ve yaptirmak.

Spor karsilasmalarinda uluslararasi kurallarin  ve her tiirlii talimatin

uygulanmasini saglamak.

Futbol miisabakalarinda miisterek bahis (Spor-Toto, Spor-Loto) diizenlemek,

yonetmek.

Beden egitimi ve spor alaninda teknik bilgi ve spora ilgiyi arttiracak yayinlar

yapmak, faaliyetlerde bulunmak.

Gengligin bos zamanlarmin degerlendirilmesi hususunda diger kuruluslarla

isbirligi yapmak,
Uluslararasi spor, temas ve miinasebetlerinde resmi makam gorevi yapmak.

Bu kanuna gore tescili yapilmis bulunan spor kuliip ve kuruluslart ile spor

amacini tasiyan tesekkiil, sporcu ve spor elemanlarini denetlemek.
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14. Basaril1 sporculara ve calistiricilarina ayni ve nakdi yardim yapmak ve

odiillendirmek.
15. Ilgili mevzuat ve Bakanlik¢a verilen benzeri gérevleri yapmak.
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii;
» Merkez Teskilati
» Tasra Teskilati'ndan meydana gelir.

» Genel Miidiirliitk Merkez Teskilati: Ana hizmet birimleri, danisma, denetim

birimleri ve yardimci birimlerden meydana gelir:

Ana Hizmet Birimleri:

1. Spor Federasyonlar1 Daire Bagkanlig1
2. Spor Faaliyetleri Daire Baskanlig1

3. Tesisler Daire Bagkanlig1

4. Spor Egitim Daire Baskanlig1

5. Spor Kuruluslar1 Daire Baskanlig1

6. Saglik Isleri Daire Baskanlig

Damisma ve Denetim Birimleri:

1. Teftis Kurulu Bagkanligi

2. Hukuk Miisavirligi

3. Aragtirma, Planlama ve Koordinasyon Daire Bagkanlig1

4. Spor Kontroldrleri Kurul Baskanligi

Yardimei Birimler:

1. Personel ve Egitim Daire Bagkanlig1
2. Idari ve Mali Isler Daire Baskanlig
3. Dis Iliskiler Daire Baskanlig

4. Savunma Uzmanlig1

Bagh Birimler:

1. Spor Toto-Loto Teskilat Miidiirliigii
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Genel Miidiirliik Tasra Tegkilati: Her ilde Genglik ve Spor 11 Miidiirliigi,

merkez ilge harig, her ilgede Genglik ve Spor Ilge Miidiirliigii bulunur. Genglik ve Spor

Il Miidiirliigii ayn1 zamanda Merkez Ilge Miidiirliigii hizmetlerini de yiiriitiir. Genglik ve

Spor 11 ve Ilge Miidiirliikleri hizmetlerin niteliklerine gére subeler ve bu subelere bagli

biirolardan ve mevzuata gére kurulmalari éngériilen kurullardan meydana gelir. {llerde

vali, il¢elerde kaymakam Genglik ve Spor Baskanidir. Bu teskilatin hizmetleri illerde il

miidiirt, il¢elerde ilgce miidiirii tarafindan yiiriitiiliir. Hizmetlerin yiiriitilmesinden dolay1

il miidiirti valiye, ilge miidiirii kaymakama kars1 birinci derece sorumludurlar.

>

Spor Dallar1 Temsilcisi: 1llerde, Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii'nde spor isleriyle
mesgul olmak iizere, valilerin sorumlulugu altinda, o ilde uygulanmakta olan
spor dallarinin ilgili federasyonlari ile uyumlu ¢alisabilme ve bu federasyonlarin
tagra baglantilarin1 saglayabilme amaciyla fahri birer spor dali temsilcisi

bulunur.

Siirekli Kurullar : Genglik ve Spor Genel Miidiirligii'nde stirekli kurullar

sunlardir:

Genglik ve Spor Suralari,
Merkez Danisma Kurulu
Merkez Ceza Kurulu

Genel Miidiirliik Ceza Kurulu

[l Ceza Kurulu.

Gliniimiizde yeni yonetsel arayislar c¢er¢evesinde Tiirk Sporu’nun yeniden

yapilandirilmasi ger¢evesinde GSGM’niin, yerel yonetimlere veya il Ozel Idare’lerine

baglanmasi tartismalar siirmektedir.
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2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, sosyal antropoloji geleneginden 6diing almmis bir kavramdir.
Sosyal antropologlar kiiltiirii biitiin toplumlarin bir islevi ve bir sosyal yapinin biitlin bir
ozelligi olarak ele alirken, Orgiit kiiltiiri ¢aligmalarinda kiiltiir kavrami, birlestirici ve
diizenleyici bir mekanizma olmanin 6tesinde yonetim tarafindan yaratilan ve yonetilen
sosyal bir kontrol araci olmaya dogru bir gidisi gostermektedir®.

Orgiit kiiltiirii veya diger bir ifade ile drgiitsel kiiltiir, 6rgiit iginde insan davranigt
icin 6dnemli bir kavramdir. Boyle bir kavram olmaksizin degisim veya degisime karsi
diren¢ anlasilamaz. Orgiitteki tiim etkinlikler segme, egitim, sosyallestirme, odiil
sistemlerinin tasarimi, islerin tasarimi ¢ok sayida tanimlanmalar ve Orgiit tasarimi gibi
konularin, daha genel bir tanimlamayla Orgiit kiiltiiriiniin, mevcut isleyisi nasil
etkiledigini anlamak gereklidir.

Morey ve Luthans (1985) kiiltliriin uzun dénemli bir siirecin sonucu olustugunu,
koklerinin gegmiste oldugunu ve gelecege uzandigini belirtmekte; kiiltiirel 6grenmenin,
degerlerin bir kusaktan digerine aktarilmasiyla meydana geldigini, ilavelerle gelistigini
ayn1 zamanda insanin uyum saglama 6zelliginden hareketle, kiiltiiriin de degisikliklere
uyum saglayabilecegini ifade etmektedir®.

Orgiit kiiltiirii ¢alismalar1 yeni olmamasina ragmen 1980’ler ve sonrasinda drgiit
kiiltiiri galigmalar1 yogunluk kazanmistir. Bazi1 aragtirmacilar 6rgiit kiiltiirii kavramini,
grup kiiltiirii acisindan, Elton Mayo ve arkadaglarinin insan iligkileri ile ilgili
“Hawthorne Arastirmalari” ve Chester Barnard’in enformal orgiitlerini ele alarak,
bunlarin dogasi, deger, norm ve duygular1 Tlzerindeki ¢alismalarina kadar
genisletmektedir’.

Orgiitlerle ilgili geleneksel kuramlar, “Klasik” ve “Neo-Klasik” kuramlar olarak
siiflandirilabilir. Bu iki kuramda da orgiit-cevre iliskisini goz ardi etmeleri ve Orgiitii
kapal1 bir sistem olarak gormelerinin yaninda belirli evrensel ilkelerin 1s181inda tek bir
sekilde en 1yi Orgiite ulasilabilecegini ileri siirerler ve her iki kuram da, orgiit
verimliliginin en O6nemli ama¢ oldugu kanisindadir. Klasik ve Neo-klasik goriisiin
farklilagtiklart nokta, insana bakis acilaridir. Klasik yaklagim insani, diger iiretim
faktorlerinden biri olarak goriir. Bu da insanin duygu, diisiince ve sosyal yonleriyle ilgili

gereksinimini yok sayan insani bir makine gibi goren yaklasimdir. Neo-klasik
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yaklasimin insana bakisi ise, bunun tam tersidir. insan sosyal bir varliktir ve bu yénii
calistig1 ortamda doyuruldugu siirece verimli olur. Neo-klasik kuramin gelismesine
neden olan Hawthorne arastirmalar: ile birlikte, oOrgiit kiiltlirii kavraminin gelismesi
yoniinde Onemli bir adim atilmistir.

Hawthorne arastirmalar1 ilk olarak, fiziksel calisma sartlar1 ve verimlilik
arasindaki iliskileri inceleyen deneylerle baslamistir. Daha sonralar1 insan davranislarini
aciklamaya yonelmis ve diger yapilmis arastirmalarla orgiitsel kiiltiir calismalar1 devam
etmistir. Elde edilen sonuglar Hawthorne arastirmalarina benzer sonuglar vermistir™.

Cagdas orgiit kuramlari, “Sistem” ve “Durumsallik” yaklasimlaridir. Cagdas
kuramlar geleneksel kuramlardan ¢ok fakli olarak, orgiit i¢in tek ve en 1yi bulunacagi
diisiincesine katilmaz, oOrgiitleri ¢evreleriyle siirekli bir etkilesim icinde olan acik
sistemler olarak goriirler. Her iki cagdas yaklasim da bireyi strateji secimi yapmak, yap1
belirlemek ve ¢evrenin orgiit lizerindeki etkilerini dengelemek konusunda, 6rgiit i¢inde
bireyin yerine énem vermektedir. Bu agidan ¢agdas kuramlar birey ve orgiitiin kendi
icindeki biitlinliigli, yani kiiltiirii olusturan bir ¢ok etmenin ve dolayisiyla kiiltiiriin
gelisimine olanak tanimistir.

II.Diinya Savast’nmin ardindan, verimlilik problemini ¢ézmek i¢in yapilan
calismalar, lstiinde durulan yiiksek verimliligi gergeklestirememistir. Yoneten giigler,
degisim istemisler ve bir ¢ok yOneticinin ge¢cmiste yapilamayanlardan otiirii cesareti
kirilmisti. Yoneticiler ve aragtirmacilar Orgiit icinde gelisen kiiltiirleri anlamadan,
orgiitleri degistirmenin kolay olmadigini fark etmeye baslamislardir. Akademisyenler ve
arastirmacilar orgiit kiiltiiriinii hem degisimi engelleyici hem de bunu basarmak i¢in
olas1 bir ara¢ olarak goérmeye yonelmislerdir. Amerikan ekonomisinin 1970’lerdeki
diisiisii calisanlar ve yoneticiler arasinda biiyiik kaygi uyandirmistir. Bunun getirdigi
arayis icinde yiikselen Japon ekonomisinden de etkilenerek kiiltiirii, Orgiit icinde
isbirligi yaratabilecek yoneticileri ve ¢alisanlar biitiinlestirecek, bir yol olarak gérmeye
baslamiglardir’.

Gergekte kiiltiir kavramini 6n plana ¢ikaran etken, Amerikan sirketlerinin nig¢in
diger toplumlardaki, &zellikle Japonya’daki esdeger sirketler kadar iyi performans
gosteremeyisleridir. Farkliliklar gozlemlendiginde ulusal kiiltiiriin yeterli bir agiklama

olmadig1 anlagilmaktadir’?. Ozellikle etkinligin farkli diizeylerine dair olmak iizere bir
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toplum igerisindeki Orgiitler arasinda ayrim yapmaya izin verecek kavramlara
gereksinim duyulmaktadir 6rgiitsel kiiltiir kavrami, bu amaca ¢ok iyi hizmet etmistir****.

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin iginde yer aldigi toplumun ve Kiiltiirel g¢evrenin
kiiltiiriinden tiimiiyle ayr1 olarak diisiiniilemez. Orgiit kiiltiirii, genel kiiltiire gore bir alt
kiiltiirdiir. Ancak orgiitsel kiiltiir ayn1 zamanda i¢inde barindirdig alt kiiltiirlere gore de
bir genel kiiltiirdiir. Orgiit kiiltiirii icinde barmndirdig: alt kiiltiirlerin toplamm degildir.
Orgiit kiiltiiriinii tanimlama sorunu, o6rgiit kavraminin kendisinin belirsiz olmasi
gerceginden kaynaklanmaktadir. Kiiltlir, bir orgiitiin dis ¢evre igerisinde yasamsal
sorunlarin1 ve igerideki biitiinlesme sorunlarini ¢ozerken o Orgiitiin bir zaman dilimi
stiresince 0grendigi seylerdir. Boyle bir 6grenme kesintisiz bir davranigsal, anlayigsal ve
duygusal siirectir. Bir grup ortak varsayimlara sahip olmay1 6grendiginde sonug olarak
ortaya ¢ikan algilamanin, diistinmenin, hissetmenin ve davranmanin otomatik motifleri
anlam, istikrar ve rahatlik saglar; grubun etrafinda meydana gelen olaylar1 anlamadaki
veya Ogrenmedeki yetersizlikten kaynaklanan endise, ortak O0grenme ile azaltilir.
Kiiltirtin ~ glici  ve saglamligt kismen bu endise azaltict fonksiyondan
kaynaklanmaktadir. Savunma mekanizmalar1 birey ic¢in ne anlama geliyorsa kiiltiiriin
baz1 yonlerinin de 6rgiit i¢in ayni anlama geldigi diistiniilebilir®.

Lous (1983), orgiit kiiltiiriinii “Orgiitler bir kiiltiire sahip saygin ve sosyal
bicimlerdir ve kiiltiir 6rgiit igerisindeki ortak bir anlayis1 ortak bir lisan1 ve ortak
sembolik araglar1 ortaya koymaktadir” seklinde ifade etmektedir®. Islerin yapilma
bicimi, ¢aligma gruplari i¢in gegerli normlar, insanlarin etkilesim siirecinde ortaya ¢ikan
davranis bigimlerini yonlendiren degerler sistemleri, orgiitiin dis ve i¢ entegrasyonunu
saglayan uyum mekanizmalari, orgilit disi kisilerin Orgiit icin hissettikleri ve
gozlemledikleri anlamlar sistemi, Orgiitiin olusturdugu amag, vizyon ve paylasilan
degerler orgiit kiiltliriiniin birer pargasi olmaktadir.

Kiiltiir tanimlarinda sik sik szl edilen “Deger” ve “Norm’un neyi ifade ettigi su
sekilde 6zetlenebilir: Sosyolojik anlamda deger; bir sosyal grubun veya toplumun kendi
varlik, birlik, isleyisinin devamini saglamak ve silirdiirmek icin iiyelerinin ¢ogunlugu
tarafindan dogru ve gerekli olduklar1 kabul edilen, onlarin ortak duygu, diisiince, amag
ve cikarlarin1 yansitan genellestirilmis temel ahlaki ilke veya inanglara denir’.
Degerler, orgiitiin iiyeleri i¢in neyin énemli oldugunu (6zgiirliik, demokrasi, sadakat,

zenginlik vb.) anlatirken, Normlar, iiyelerin birbirlerinden ne tiir davranislar
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beklediklerini gdsterir. Normlar, is yerinde hangi duygularin disa vurulabileceginden,
nasil giyinilecegine kadar bir ¢ok alanda calisanlara yol gosterir. En genel anlamda
norm kural demektir. Normal insanlar arasindaki iliskilerin nerede, nasil ve ne oOl¢iide
yiriitiilmesini belirleyen ortak kurallardir’’.

Pettigrew (1979) 6nemli bir calismasinda oOrgiitsel kiiltiiriinii, insanlarin nasil,
neden diisiindiigli ve nasil karar aldigin1 aciklayan zihinsel siireg¢lerden ibaret oldugunu
belirtmistir. Pettigrew ayni zamanda Kkiiltiirlerin farkli oldugunu en derin diizeyde
tartigarak, kiiltiirlerin bir Orgiitiin isleyis yollarmi tanimlayan kompleks degerler,
varsayimlar ve inanglarindan olusan yap1 icerdigine dikkat cekmistir®.

Mevcut oOrgiit kiiltiiri tanimlar1 ya deger yargilarini, ya da davraniglar1 esas
almaktadir. Rousseau (1990), bu iki yaklasimi birlestirerek kiiltiiriin birden fazla
katmanlarinin olduguna dikkat c¢ekmektedir. Bu katmanlardan birinin davranislar
(insanlarin davraniglarinda tercih etmeleri gereken Olgiiler veya konular), digeri ise
orgiitsel deger yargilan (yliksek derecede deger verilen konular) ile ilgilidir. Bu
katmanlar o6rgiit kiiltliriiniin 6ziinii olusturmaktadir. Dolayistyla 6rgiit kiiltiiriinii 6lgmek
icin gelistirilen Glgeklerden bir kismu deger yargilarma odaklanirken diger dlgekler,
davranislara odaklanmigtir®®.

Edgar Schein’in (1985) tanimi ise; en kapsamli tanimlardan biri olarak
goriilmektedir. Schein’e gore kiiltiir belirli bir grubun buldugu temel varsayimlardir. Bu
varsayimlar cercevesinde grup g¢evreye uyum saglamayi ve kendi iginde biitiinliik
olusturmay1 basarabilir, sorunlarini ¢6zebilir. Kiiltiir veya Orgiitsel varsayimlar gecerli
kabul edilmesi i¢in karsilasilan sorunlara ¢oziim getiriyor olmalidir. Sorunlar1 ¢6zme
ozelligi veya giiciine gore kiiltlir orgiitiin yeni iiyelerine olaylara bakis agis1 olarak,
olaylarla ilgili altinci his gelistirme bicimi olarak Ogretilmektedir. Schein Orgiit
kiiltiirinlin temelini grubun degerlerinin ve normlarinin da 6ziinii olusturan, onlar1
bicimlendiren temel varsayimlarin olusturdugunu; kiiltiirin  ancak s6z konusu
varsayimlarin agiklanmasiyla anlasilabilecegini, degerlerin ve sembollerin ise kiiltiiriin
ylizeysel ve goriinen kismini olusturdugunu belirtmistir. Schein, orgiit kiiltliriini iic
boyutta agiklamistir®:

» Temel Varsayimlar, orgiit liyelerinin ¢evreyle iliskiler, gergek, insan eylemleri

ve insan iligkilerinin dogasiyla ilgili olarak paylastiklari temel inang¢lardir.
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» Temel Degerler, orgiit liyelerinin olay, durum ve davraniglar1 degerlendirmede
yargilamada benimsemis olduklari 6l¢iitlerdir.

» Artifaktlar, daha c¢ok kiiltiiriin gozle goriilen yoniinii olusturmakta teknoloji,
tiyeler tarafindan sergilenen mitler, semboller, hikayeler, efsaneler ve
goriilebilen, isitilebilen davranig riintiilerinden olugmaktadir.

Robbins (1988), Harwey ve Brown (1991) ise, Orgiitsel kiiltiirin, bir takim
yonetsel orglitsel uygulamalarin (6rgiitsel yapi, kontrol sistemleri, ddiil-ceza sistemleri
vb.) ¢oztimlenmesiyle agiklanabilecegini ileri siirmiislerdir®*.

John Van Maanen (1988) tarafindan orgiitsel kiiltiir, 6rgiitii olusturan bireylerin
paylastiklar1 bilgi, aralarindaki bilgi aligverisi, orgiit icindeki rutin ve rutin olmayan
aktiviteler ile agiklanmaktadir. Kiiltiir kendi basina goriilememekte, ancak sunuldugu
zaman goriiniir hale gelmektedir™.

Malinowski’ye (1948) gore kiiltiir insan diisiincesi ve yarattigi esyalardan, inang
ve torelerden kismen materyal, kismen insan, bazen de insanin i¢ diinyasi ile iliskili
karmagik bir enstriimandir. Bu enstriimant kullanarak insanlar somut, spesifik
problemlerini gormeye c¢aligsmaktadirlar. Malinowski’ye gore yine anayasa, hukuk ve
diger kurumlar da kiiltiiriin bir pargasidir seklinde tanimlamugtir®'.

Lessem (1990) ise, gelisme odakli bir tanim sunmaktadir; Orgiit kiiltiirii
insanlarin tatmin olabilecekleri bir ¢erceve (iklim) yaratmali, ancak bdyle bir ortamda
ihtiya¢ duyulan iiriin ve hizmetlerin {iretimi, degeri ve kalitesi olusabilir®®. Orgiitsel
kiiltiir, orgiitsel davranis bicimlerini, semboller ve sembolik hareketler araciligiyla
somutlastirarak kesinlik kazandiran; Orgiit liyelerinin tutum, davranis ve kararlarini
sekillendiren ortak deger, inang ve normlar biitiiniidiir®.

Gonzales’e (1987) gore kiiltiir, insanlarin fikirlerini diizene koymak, beraberinde
yorumlamak, kararlar alabilmek ve neticede hareketlerine yol gostermek igin
kullandiklar1 sembol ve anlamlar biitiiniidiir. Isin nasil yapildig1 ve insanlarin nasil
birbirleriyle iliski kurdugu konusunda paylasilan varsayimlarin kiiltiiriin i¢inde yer
aldig1 dogal kabul edilmektedir. Kiiltiir, belli bir grubun iste davranislarini 6grenmek
tizere icat ettikleri kesfettikleri ve gelistirdikleri paylasimlarin modelleridir. Sonucta
motivasyon, tatmin ve moral lizerinde dogrudan etkisi oldugu i¢in kiiltiir 6nemlidir*.
Kiiltiir siireklidir ve gruba giren yeni {iyelerin sosyallestirilmesi yoluyla yeniden iiretilir.

Sosyallesme siireci gergekte ise alma ve se¢gme ile baslar, ise alma ve segmede Orgiit
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bliyiik olasilikla hali hazirda dogru varsayim, inan¢ ve degerler dizisine sahip yeni
tiyeler arayacaktir. Eger Orgiit boyle onceden sosyallesmis tiyeler bulabilirse daha az
resmi sosyallestirme yapma gereksinimi olacaktir. Fakat genellikle yeni tiyeler orgiitsel
rollerini yerine getirmek i¢in islerin nasil yiiriidiigiinii bilmemektedirler. Bu nedenle
egitilmelidirler ve kiiltiir yiiklenmelidirler.

Deshpande ve Webster’e gore oOrgiit kiiltiirii, kisiye orgiitsel isleyisi anlamada
yardimc1 olan ve orgiit i¢indeki davranislariyla ilgili normlar saglayan ortak deger
yargilar1 ve inanglar diizenidir*. Orgiit kiiltiiriinii genel olarak tanimlamak gerekirse,
orgiit kiiltiirii, bir oOrgiitte paylasilan temel varsayimlar, degerler, semboller ve
uygulamalardir. Orgiit kiiltiiri, drgiitte {iyelerin hem katildig1 hem de katkida bulundugu
genel kavramlarn ifade eder, ancak kisilerin katilimlar1 ve katkilar1 her orgiitte
farklilastigindan orgiit kiiltiirii hem ortakliga hem de farkliliga dayanan bir kavramdir.
Benzerliklerden olusurken farkliliklar1 da vurgulamaktadir.

Orgiit kiiltiiri kavrammin tamimlarinda uzlasilan nokta, orgiit kiiltiiriiniin,
davranislar1 ve performansi etkileyen bir unsur oldugudur. Orgiit kiiltiiriiniin bir yandan
benzerlikleri, diger yandan farkliliklar1 vurgulamasiyla ilgili olarak Smircich’in,
aciklamasi su sekilde olmustur; kiiltiir 6rgiite disaridan getirilen bir bagimsiz degisken
olarak goriilebildigi gibi orgiit i¢inde tiretilen bir i¢ degisken olarak da goriliir*.

Orgiitsel kiiltiir yazimina bakildiginda yapilan calismalarda bir takim orgiit
kiiltiirii siniflandirmalar1 yapilmistir. Bunlara 6rnekler asagida verilmistir:

Hofstede (1980), orgiitlerdeki kiiltiirlin, ulusal kiiltiirden etkilenmesi iizerine
yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore oOrgiitsel kiiltiiri su boyutlar ¢ercevesinde
smiflandirmistir;  Giig Mesafesi  Ozelligi, Belirsizlikten Kagmma  Ozelligi,
Bireycilik/Isbirligi Ozelligi, Eril ve Disil Ozellikler. Handy’nin (1981) Kkiiltiir
smiflandirmasi ise; Rol Kiiltiiri, Gorev Kiiltirli, Gili¢ Kiiltirii, Birey Kiiltiirt,
seklindedir®. Quinn ve McGarth (1985), degisik bir yaklasimla orgiitsel kiilttirleri;
Rasyonel, Gelismeci, Uzlagmaci ve Hiyerarsik Kiiltlirler olarak dort grupta
smiflandirmistir®.  Kono (1992), orgiit kiiltiirlerini; Canli Kiiltiir, Lider Eksenli Canli
Kiiltiir, Biirokratik Kiiltiir, Duragan Kiiltiir, Gii¢li Lider Eksenli Duragan Kiiltiir

olarak bes grupta siiflandirmistir™.
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Wallach orgiit kiiltiirlerini; Biirokratik, Yenilik¢i, ve Destekleyici olarak ii¢
sinifta toplamustir®, Berguist, Universitelerde birbirinden farkli dort kiiltiirden soz
edilebilecegini ileri stirmektedir. Bunlar; Kolej Kiiltiirli, Yonetim Kiiltiirii, Gelistirme

Kiiltiirti, Goriismeci-Pazarlik¢1 Kiiltiirdiir™.

2.3.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusturulmasi ve Liderlerin Rolii

Orgiit kurucularmin genellikle kurumun ilk kiiltiiriiniin olusmasinda énemli bir
etkisi vardir. Ciinkii bu kisiler orgiitiin ne olmasi1 gerektigine iliskin bir misyon ve
vizyona sahiptirler. Kurucular ilk orijinal fikre sahip kisilerdir ve ayn1 zamanda bu fikri
icra edecek, gergeklestirecek yetkilere de sahiptirler. Kurum kiltiirli; kurucunun
varsayim ve hiikiimleri ile kurucunun baslangicta ise aldig1 bireylerin, sonradan kendi
tecriibelerinden ne 6grendiginin etkilesiminden olusmaktadir. Ford’dan Henry Ford,
IBM’den Thomas Watson, FBI’dan J.Edgar Hoover, Virginia Universitesi'nden
Thomas Jefferson, Disney Productions’dan Walt Disney, McDonalds’dan Ray Kroc,
Hewlett-Packard’dan David Packard, Apple Bilgisayar’dan Steve Jobs, kurum
kiiltiiriiniin olusmasinda etkili olan kuruculardan sadece bir kagidir. Ornegin IBM’in
kurucusu Watson’in 1956’da 6lmiis olmasina ragmen aragtirma ve gelistirme, iirlin
yenileme, personel kiyafet ve iicret politikalarina iligkin goriisleri hala firmada
gecerlidir. Disney Production ise Walt Disney’in fantastik eglence saglayan firma
vizyonunu hala silirdiirmektedir. Mcdonalds’in calisanlariysa kurucusu Ray Kroc’un
kalite, hizmet ve temizlik gibi degerlerine hala firma temel degerleri olarak baglilik
gostermektedir. Diinyanin en biiyiik reklam ajanslarindan olan J.Walter Thompson ise
kurucusunun bilime olan inancini, reklamciligin da bilimsel bir ¢alisma oldugunu ve bir
ticaret degil bir uzmanlik isi oldugu yolundaki inancini hala korumaktadir®.

Kiiltiir 6grenilir; bu ylizden 6grenme modelleri, kiiltliriin yaratilmasina yardim
edebilir. Kiiltiir olusum mekanizmalarindan biri; grup tyelerinin lider figiirleriyle
0zdeslesmelerine ve onlarin degerlerini ve varsayimlarini anlamalarina olanak veren,
lider figiirleriyle modelleme mekanizmasidir. Gruplar ve orgiitler ilk olustuklarinda
genellikle grubun nasil yapilanmasi gerektigi ve nasil islemesi gerektigi konusunda
inanclari, degerleri ve varsayimlar1 gozle goriiliir ve kolayca anlagilir bir model
saglayan baskin kisileri veya kurucular1 vardir. Bu inanglar uygulamaya koyuldugunda

bazilar1 isler, bazilar1 islemez. Boylece grup, kendi deneyimlerinden kurucularin inang
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sisteminin hangi boliimiiniin bir biitiin olarak grup i¢in ise yaradigini 6grenebilmektedir.
Bundan sonra ortak 6grenme yavas yavas paylasilmis varsayimlari yaratir. Kurucular ve
onlardan sonra gelen liderler kendi varsayimlarimi yerlestirmek icin girisimlerini
sirdiriirler, fakat Orgiitiin diger kisimlarinin sonuglar c¢ikarttiklart kendilerine ait
deneyimleri oldugunu ve bu yilizden bunlarin degistirilemeyecegini gittikge artan bir
sekilde anlarlar. Ogrenme siireci giderek daha fazla ortak hale gelir ve sonugta ortaya
cikan kiiltiirel varsayimlar yalnizca liderlerin en bastaki varsayimlarini degil, grubun
tamaminin deneyimini yansitir. Ancak, liderler herseyin nasil yapilmasi gerektigi
konusunda kendi goriislerini yerlestirmeyi denemeye devam ederler ve eger yeterince
gliclii iseler, dogmakta olan kiiltiir lizerinde baskin bir etki sahibi olmaya devam

edeceklerdir™.

2.3.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Ol¢iimii ve Arastirmalar

Orgiit kiiltiirii yaziminda, kiiltiiriin 6l¢iimiinde kullanilabilecek ydntem ve
teknikler, iizerinde ¢ok tartisilan bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kantitatif
(nicel) ve kalitatif (nitel) tekniklerin kullanilip kullanilmayacag tartisilmaktadir. Bazi
bilim adami ve arastirmacilar kantitatif tekniklerin kiiltiirel arastirmalarda yeri
olmadigint savunurken, bazilari da hem kantitatif hem de kalitatif tekniklerin birlikte
kullanilmas1 gerektigini belirtmislerdir. Orgiit kiiltiiriinii arastiranlar farkli anketlerle
(self-report) kiiltiirii 0lgmeye ve anlamaya gayret etmistir. Ancak Glick (1985)
tarafindan tesbit edildigi gibi baslangictaki calismalarin biiylik bir boliimii tamamen
kalitatif yontemleri kullanmigtir®,

Kiiltiir arastirmalarinda kalitatif yontemlerin kullanilmasinin temel olarak iki
nedeni vardir. 11k neden kiiltiirii olusturan boyutlara ulasilamayacag1 varsayimi yanisira,
kiiltiirin derinligi ve bu derinligi 6lgme zorlugu veya kiiltiire ait biling dis1 kalite
0zelliginin olmas1 sayilabilir. Kiiltiire ait biling dncesi varsayimlar vardir ve Schein’in
(1992) sdylemi ile bu varsayimlar temel varsayimlardir. Bu varsayimlara ulasmanin ve
yorumlamanin yolu da hem 6rgiit icinde calisanlarla, hem de orgiit disindaki paydaslarla
etkilesimlerin saptanabilmesidir. Ayrica Schein, kantitatif belirlemelerin sadece
kavramsal kategorileri yansittigini ama anketi yanitlayanlarin kendi kabullerini ve
genellemelerini ortaya cikarmadigmi ileri siirmektedir. Ikinci neden ise, orgiit

kiiltiirinlin kendine (6rgiite) 6zgl olusudur. Bu durumda, 6rgiitten olmayan birinin bu
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kiltirii  anlamak i¢in dogru sorular1 soramayacagi, anket olusturamayacagi
saptamasidir®.

Diger taraftan Smircich (1982) kiiltiirii, belli anlamlar olarak tanimlamistir. Bu
anlam ve algilamalar belli bir grup insana ayirict 6zellikler saglamaktadir. Sonugta bu
ayricalik gruba 6zgii liyelerde, 6zel bir sosyal gercek algilamasinin olusumuna neden
olmaktadir. Dolayisiyla standart Olglim araglar1 ve sorular kiiltiirel siirecleri ortaya
¢ikaramaz denilebilir®.

Kalitatif yontemlerle kiiltiirii ¢alismanin ¢ok sayida avantajlart olabilir. Ancak
kalitatif veriler beraberinde sorular da getirmektedir. Ornegin, kalitatif veriler veya
yontemler sistematik karsilastirmalar yapmaya uygun degildir®. Oysa, Kkiiltiir
kavraminin temel teorik konularimi test etmek i¢in Orgiitler arasi ve birimler arasi
karsilastirmalara gerek vardir. Ornegin, orgiit iiyelerinin herhangi bir orgiitsel
konusunda anlagmaya ulasmis olmalari, kiiltiiriin ve kiiltlir taniminin esasidir. Bu
varsayimi veya tanimi test etmek icin Orgiit liyelerinin yanitlar1 karsilagtirilmali ve
yanitlarin genellenebilirligi belirlenmelidir. Ancak bu ve benzeri teorik sorulari
yanitlamak i¢in kiiltiiriin, giivenilir, duyarli ve gegerli araglarla Ol¢iiliip sistematik
karsilastirmalarin yapilmasi gerekir. Sadece kalitatif yontemlerle karsilastirmalarin
yapilmast ¢ok zordur. Son olarak kalitatif veriler non-parametrik oldugu icin cok
degiskenli analizlere uygun degildir. Oysa ¢ok degiskenli analizler kiiltiir caligmalarinda
kaginilmaz analizlerdir®.

Kiiltir kavramin1 hem kantitatif hem de kalitatif yaklasgimlarla inceleyen
calismalar yapilmistir. Ornegin Siehl ve Martin (1988), orgiite yeni dahil olan
calisanlarin  sosyallesmesini, kendi deyimleri ile “Kiiltiiriin Boyutlar1 Olgegi” ile
calismislardir. Kullandiklar1 ydntemin iki asamasi vardir. Ilk asamada derinlemesine
goriismeler (Interwiew), etnografik yontemler ve arsiv verilerinden yararlanarak kiiltiirti
anlamaya c¢alismislardir. Ikinci asamada ise kalitatif veriler kodlanarak bir 6lgek
olusturulmaya c¢alisilmistir®*. Ayrica Hofstede ve arkadaslari (1990), on oOrgiitiin
kiiltiiriinii incelemek i¢in derinlemesine goriismeler yontemini kullanmislar ve bundan
elde edilen bilgilerle mevcut 6lgekleri zenginlestirmislerdir. Ortaya ¢ikan yeni 6lgekler
farkli orgiitlerin farkli zamanlarda karsilastirilmasina yardim etmigtir’”*,

Boyacigiller (2000), Tiirk yoneticiler ve arastirmacilar i¢in su noktalara dikkat

edilmesinin altin1 ¢izmistir. Orgiit biliminin uygulanabilirligi ve yeniden yapilanma ile
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ilgili problemlerden dolay1 bir teorinin veya uygulamanin altinda yatan Kkiiltiirel
varsayimlari anlamak son derece onemlidir®. Ne yazik ki, teorilerin ¢ogunun hangi
ortamlarda kullanilip kullanilmayacaklarini gdsteren uyari isaretleri yoktur. Ustelik
kurumlarin kendilerine 6zgii kiiltiirleri oldugundan, Tiirk Milli Kiiltiirii’nii anlamak tek
basina yeterli degildir. Kurumsal kiiltiiriin de anlasilmasi1 gerekmektedir. Ozellikle
kiiltire 6zgii ¢calismalar Tiirkiye’deki orgiitlerin daha dogru anlasilmasina yardimci
olacaktir.

Serarslan ve arkadaslar1 (2002) tarafindan yapilan “Spor Kuruluslarinda Orgiit
Kiiltiri” adli ¢aligmanin sonuglarina baktigimizda su ifade edilmektedir; “kisisel
degerlerde tiim spor kuruluslarinda “Y Teorisi”ne uygun yonetim anlayisi mevcuttur.
Ancak bu teoriye uymayan uygulamalarin varligi saptanmistir. Bu durum ise spor
kuruluslarinda klasik yonetim uygulamalarinin var oldugunu gostermektedir”.

Yeni yonetim yaklagimlarinin benimsenmesinde yoneticilerin rolii ¢ok biiytiiktiir.
Basta iist yonetim olmak tizere diger tiim yonetim kademeleri 6rgiitiin vizyonunu, inang
ve degerler sistemini Orgiitsel amagclara gore sekillendirme ve uygulamalarin
gerceklesmesinden sorumludurlar. Kurulduklar: glinden buyana spor kurumlarma goérev
yapan yoneticilerin uygulamalarda zayif bir orgiit kiiltiirii tablosunun olusumunda
paylarmin biiyiik oldugunu soylenebilir. Bir orgiitiin iiyeleri, orgiitsel uygulamalarda
zayif kiiltiiri ortaya cikaracak algilamalara sahipse o Orgiitte giiclii bir kiiltiiriin
varligindan s6z etmek miimkiin degildir.

Cimen ve Ekenci (2002) tarafindan yapilan ¢alismada, sporla ilgili kurumlara
bakildiginda zayif orgiit kiiltlirii yapisinin her ¢esit spor orgiitiinde bulunabilecegini,
bunun en giizel 6rnegi olarak, iiniversitelerin beden egitimi ve sporla ilgilenen
bolimlerinin gosterildigi belirtilmektedir®. Bilir ve arkadaslarimin (2003) yaptigt
calismaya gore de, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokul’larinda, bazi temel sayiltilar ve
uygulamalar agisindan algilamalarda farklilik olmasina karsin, birbirine benzer olarak
zayif bir orgiit kiiltiiri oriintiisiine sahip olduklart belirtilmistir®'.

Gilintimiizde etkili okullar ile ilgili olarak yapilan arastirmalara gore etkili okul
felsefesi biitiin  dgrencilerin  dgrenebilecegi felsefesine dayanmaktadir®. Orgiit
kiltliriinlin orgiit igerisindeki birgok degiskeni etkiledigi gibi, 6grencilerin 6grenmesi
konusunda da etkileri olabilecegi diisiiniilebilir. Zayif kiiltiir 6zellikleri gdsteren bir

okulda, 6grenme biiyiik oranda zorlasacaktir. Bu nedenle okul ortaminda 6grencinin
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istendik yonde davramis gosterebilmesi i¢in paylasilmis deger, inang ve normlardan
olusan giiclii bir okul kiiltiiriine gereksinim vardir.

Hofstede (1980), bir toplumun parcasi olarak orgiitiin kendi igerisinde bir yapist
oldugunu distinmiistiir. Altmisalt1 iilkedeki IBM c¢alisanlarina uygulanan arastirma
anketinde 88 bin yanitin kapsamli analizinin temelinde Hofstede kiiltiirtin dort ayri
boyutunu tartismistir. Bunlardan: Bireycilik; kisisel ¢ikar yonlii insanlarin bir dereceye
kadar daha genis bir grubun ¢ikarina kars1 bir oryantasyondur. Belirsizlikten Kaginma
ise; insanlarin bir dereceye kadar insanlarin belirsizligi minimize etmeyi aragtirmanin
hirs1 tolere etmeyi amacgladigina isaret etmektedir. Giic Mesafesi; iistlerle astlar
arasindaki iliskinin, resmi olmayana kars1 mesafeli ve resmi oldugunu vurgulamaktadir.
Erillik ve Disillik ise; basar1 bir dereceye kadar koruma ve yetistirmeden ziyade iddia
etme miicadele etme ve hirs olarak tanimlamaktadir. Hofstede’nin bu arastirmasi
tilkelerin bu boyutlar i¢inde 6nemli 6l¢iide farklilastigini gostermektedir®’.

Cizelge 1’de Kiiltiir kavramiyla ilgili tarihsel siire¢ i¢cinde yapilan aragtirmalar

ve arastiricilar verilmistir®.

2.4. Orgiit Tklimi

Yo6netim literatiiriinde orgiit iklimi veya orgiitsel iklim olarak gecen o6rgiit iklimi
kavrami, meteoroloji biliminden psikolojiye ve sosyal nitelikli birimlere aktarilmustir.
Bu kavram, oOrgiit teorisinde ve yonetim literatiirinde 1960’11 yillardan beri
kullanilmaktadir. Bu ¢alismada ise, orgiit iklimi bir grup tutum, duygu ve davraniglar
iceren ve genelde oOrgiitteki yasami tanimlayan bir kavram olarak tanimlanmistir.
Bireyin Orgiit amaglarin1 benimseme, algilama ve kabullenme derecesi Orgiit ortamini
etkiler. Bu nedenle amaglarin i¢inde bulundugu ve iiriiniinii sundugu toplum ve birey
tarafindan benimsenmesi olumlu 6rgiit iklimi icin ilk kosuldur®. Orgit iklimi, bir
orgiitii diger orglitlerden ayirt eden ve Orgiitte ¢alisanlarin davraniglarini etkileyen i
ozellikler dizisini anlatir.

Iklim teorisi ile ilgili varsayimlardan biri orgiit {iiyelerinin orgiit politika,
siirec ve uygulamalarinin psikolojik olarak anlamlandirdigidir. Bu politika ve
uygulamalar nesnel 6zellikler olarak goriiliip uzun siireli olarak algilanmistir®®. Orgiit

iklimi Orgiit ¢alisanlarinin motivasyon ve davranislarini etkileyen is yasami ile ilgili
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Cizelge 1. Kiiltiir Kavramyla ilgili Tarihsel Siirec i¢cinde Yapilan Calismalar

Tarih | Yazar Yapilmig Calismalarin Bagliklar

1979 | Pettigrew Orgiitsel Kiiltiir Uzerine Calisma

1980 | Dandridge, Mitroff, and Joyce Orgiitsel Semboller: Orgiitsel Analiz Uzerine Bir Baghk
1982 | Deal and Kennedy Isbirligi Kiiltiirleri

1983 | Jelinek, Smircich, and Hirsch Tanitim: Cok Renklilik Tlkesi

1983 | Smircich Orgiitsel Analiz ve Kiiltiir Kavramu

1983 | Gregory Yerel Bakis Acilari: Cok Kiiltiirlii ve Orgiitlerdeki
Catisma Kiiltiirli

1983 | Smith and Simmons Metaforlar Uzerine Bir Alan Arastirmasi

1983 | Barley Sembolbilim, Mesleksel Calisma ve Orgiitsel Kiiltiirler

1983 |Martin, Feldman, Hatch, and |Orgiitsel Hikayelerin Kendine Has Paradoksu

Sitkin

1983 | Jones El Degistirme Maliyetleri, Miilkiyet Hakki ve Orgiitsel
Kiiltiir:Degisik Goriigler

1983 | Broms and Gahmberg Kiiltiirler ve Orgiilerin Kendi iletisimleri

1983 | Sathe Isbirligi Kiiltiiriiniin Uygulanmasi: Yénetici Rehber
midir?

1983 | Wilkins Kiiltiir Unsurlarini Sayma: Orgiitleri Anlamak Igin Bir
Arag

1983 | Koprowski Kiiltiirel Mit: Etkili Y&netimin Ipuclart

1983 | Schein Orgiitsel Kiiltiiriin Yaratilmasinda Yneticinin Rolii

1983 | Trice and Bayer Orgiitsel Kiiltiirleri Caligmak

1985 | Frost,Moore, Lous, Lundberg, |Orgiitsel Kiiltiir

and Martin

1983 | Wilkins And Quchi Etkili Kiiltiirler: Orgiitsel Basar1 ve Kiiltiir Arasindaki
Iliskileri A¢iklamak

1983 | Martin and Sichl Orgiitsel Kiiltiir ve Kars1 Kiiltiiriin Kolay Olmayan
Birlesmesi

1985 | Morey and Luthans Kiiltiir ve Orgiitsel Olaylarin Yer Degistirmesi

1985 | Schein Orgiitsel Kiiltiir ve Liderlik : Dinamik Bir Bakis

1985 | Sathe Kiiltiir ve Isbirligi Gerceklerinin liskisi

1985 | Nicholson and Johns Ise Gelmeme Kiiltiirii ve Psikolojik Anlagsma

1986 | Barney Orgiitsel Kiiltiir

1986 | Harris and Sutton Orgiitlerin Térensel Partilerinin Fonksiyonlar

1986

Kets De Vries and Miller

Personel, Kiiltiir ve Orgiit

1987

Scriber and Gutek

Calismanin Bazi Zaman Boyutlar:: Orgiit Kiiltiiriin
Olgiimii

1988

Nahavandi and Malekzadeh

Sirket Evliliklerini ve Satinalmalar1 Oziimsemek

1989

Ott

Orgiitsel Kiiltiire Bakis

Kaynak: Reichers AE, Schnider B, Climate and Culture : An Evolution of Costructs.
Organizational Climate and Culture. Edt: Benjamin Schnider, Jossey-Bass Publishers, 1990.
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Olctilebilir ve ortak algilarimi igerir ki; is yasaminin algilanan cesitli yonleri arasinda
orgiit kiiltiirii, o6rgiit yapis1 ve liderlik bigimleri yer almaktadir®. Orgiit iklimi Srgiit
calisanlarinin orgiite iliskin Ozellikler agisindan, diger calisanlarla birlestigi veya
anlastigi nokta olarak tanimlanabilir. Orgiit iklimini orgiitin havasi veya caligan
davranmigin1 etkileyen ve oOrgiit g¢evresinde belirgin olan unsurlarin tiimii olarak
tanimlamak miimkiindiir.

Hemingway ve Smith (1999) yaptiklar1 ¢aligmada orgiit iklimini orgiit ortamu ile
ilgili ¢alisanlarin ortak algilamasi olarak tanimlanmiglardir. Bir baska deyisle orgiit
iklimi orgiitiin kisiligi veya orgiitiin hissettigi duygudur. Orgiit iklimi belli bash 6rgiitsel
sonuglart veya sonucglara ulagsmay1 gii¢lendirebilecegi gibi sonuglara ulasmayi
geciktirebilir de”’. Iklim, kiiltiiriin yalnizca yiizeysel belirtisidir ve bu nedenle iklim
tizerindeki arastirmalar, orgiitlerin nasil ¢alistiginin daha derin nedensel yonlerine
ulasmak icin yeterli degildir. Iklimdeki degismeler ve normlar igin agiklamalara
gereksinim vardir; bu gereksinim kiiltiir gibi daha derin olan kavramlara ihtiyag
duymamizdan kaynaklanmaktadir®.

Moran ve Volkwein (1992) ise, iklimin belirli 6zelliklerine isaret ederek
tamimlamayi tercih etmislerdir. Iklim 6rgiitii benzerlerinden ayiran ve onemli dlgiide
stireklilik arz eden bir 6zelliktir. Moran ve Volkwein’ina gore iklim®;

» Otonomi, giiven, uyum, destek, takdir, yenilik¢ilik ve adalet gibi hususlarda

calisanlarin ortak algilamalari,

» Calisanlarin birbirleriyle etkilesiminden olusan,

» Herhangi bir durumda ortami tanimlayan,

> Orgiit kiiltiiriinden ¢1kis yapan hakim norm ve tutumlari,

» Davranigi bigimlendiren ve etkileyen ¢ergeve olarak tanimlanmustir.

Pugh ve Payne (1977) iklimi, Onemsenmesi gereken bir kavram olarak
vurgulamaktadirlar. Ciinkii iklim, 6rgiit performansinin 6ngoriilmesinde belirleyici bir
kavramdir. Calisan katilim faktorlerinin (iletisim, takim ¢alismasi, kararlara katilim)
basaris1 drgiitsel bigimin igerigine baghdir. Orgiit iklimi drgiitsel bigimin énemli bir
anahtaridir. Calisanlarin katilim faktorleri, iklim Onderlik edici ve 0Ozel katilim
gereklerini yerine getiren uygunlukta degilse basarili olamaz. Cagdas yoOnetim
uygulamalar1 6rnek olarak; toplam kalite yonetimi; sistem yOnetimi, orgiit ikliminden

yararlanir®,
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Cotton ve arkadaslar1 (1988), bir cok katilim programinin sirf katilim programi
durumuna uygun olmadig1 i¢in basarisiz oldugunu sdylemislerdir. Dolayisiyla orgiitsel
iklimi ve orglitsel strateji uygulamalarini en uygun duruma getirmek icin caligmak
gerekmektedir. Yoneticilerin orgiitsel iklimle ilgili yapilan uygulamalari uygun hale
getirmek ic¢in Orglitsel iklimin c¢alisan katilimina etkisi hakkinda bilgi sahibi olmalari
onemli bir kosuldur”. Orgiit iklimi ¢alisanlar tarafindan algilanan ve onlarin &rgiit
icinde tutum ve davranislarini etkileyen unsurlar olarak tanimlanabilir. Giiciin
hiyerarsik diizeylerde ve birimler arasindaki dagilimi, iicret ve terfi politikalari, isin
yapis, kosullari, iletisim ve bilgi sistemi iklimin unsurlaridir. Orgiitteki nesnel gergekler
ile bireylerin bunu algilamalar1 6rgiitsel iklimi olusturur.

Wallach (1983), calismalarinda orgiitsel iklimin ve orgiitsel kiiltiiriin {ic boyutlu
olciilmesiyle (Orgiitsel Kiiltir Envanteri OCI) ilgili bir ydntem gelistirmistir®'.
Wallach’in  bu calismalari, Litwin ve Stringer’in (1968), Margerison’nun (1979),
caligmalarina dayanir. Oliver ve Anderson (1994), bu ii¢ boyutun; biirokrasinin,
destegin ve yenilik¢iligin, Margerison (1979) tarafindan sdylendigini ve Wallach
tarafindan islerlik kazandirildigini belirtmislerdir™.

Bu boyutlarin orgiitsel kiiltiir yazinindan yansidigi tartisilmaktadir. Hofstede ve
arkadaglar1 (1990), orgiitsel kiiltiirin ¢ok boyutlu modelinin uygulamadaki boyutlariyla
(yasalar, aligkanliklar, daha benzerleri gibi) OCI ile bu ii¢ boyutun Ortiistiiglini
belirtmektedirler’”. ~ Wallach (1983), OCT’nin orgiitsel kiiltiirii  dltiigiinti  iddia
etmesine’’ ragmen, Shadur ve arkadaslar1 (1999), OCI’nin Orgiitsel iklimi dlgtiigiinii
sOylemektedirler . Ciinkii OCI sifatsal 6zellik tasiyan 24 maddelik bir soru formudur ve
bu form orgiitsel kiiltiirlin 6l¢iimii i¢in bir derinlik tagimamaktadir. Wallach, OCI’nin
kiiltiirii tanimladigini sdylityor ve bunu ii¢ kalipsal boyutla agikliyor. Bunlar biirokrasi,
destekleyici, yenilikgiliktir. Orgiit iklimi dedigimiz orgiitiin havasi da bu {i¢ boyuttan
cikartilabilir™.

Bu c¢alismada, orgiitsel iklim tiirleri ile ¢alisanlarin  katihmla ilgili
algilamalariin arasmdaki iliskiler incelenmistir. Iklimin tiirlerinin neyi ifade ettigi

asagida agiklanmistir.
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2.4.1. Orgiit Iklimi Tiirleri

Orgiit iklimine, iklimi belirleyen boyutlar acisindan bakildiginda ¢ok sayida
boyut vardir. Arastirmacilar farkli boyutlara odaklanarak ¢alisma yapmislardir. Bazi
arastirmacilar, oOrgiit iklimini incelemek i¢in kalitatif aragtirmalardan yararlanarak
iklimin boyutlarint belirlerken, Hofstede ve arkadaslar1 (1990) ile diger arastirmacilar
(Litwin ve Stringer 1968, Wallach 1983, Pritchard ve Karasick 1973) mevcutta tespit
edilmis ve ¢alisilmis boyutlar1 kullanmislardir™. Shadur ve arkadaslar1 (1999), {ig tiirde
iklim tanimi yapmaktadir. Bunlar; “Biirokratik”, “Destekleyici” ve “Yenilik¢i”

iklimlerdir™.

2.4.1.1. Biirokratik Iklim

Biirokratik orgiitler hiyerarsilerle formiile edilmis iletisim mekanizmalarina ve
kat1 slireclere dayanirlar. Biirokratik iklime sahip orgiitlerde otoritenin ve sorumlulugun
kesin ¢izgileri vardir ve bunlar giiclii, etkili is kontroliine baglidir. Biirokratik iklimler
hiyerarsik, yapisalci, emir-komutaci, diizenli, kat1 kuralli, yerlesik yap1 ve giice yonelik
stiregler olarak tanimlanabilirler’.

Eger siirecler cok kati olursa, bilgi akisinda engeller olabilir ve ¢alisanlarin karar
vermeye katilimlar1 engellenebilir. Biirokratik iklimlerde resmi ayarlamalar calisanlar
tarafindan karar vermeyi, katilimdaki yeterli paylasimi engeller ve ¢alisanlarin
gorevlerini etkili sekilde yerine getirmek i¢in gerekli olan gayri resmi iligkilerde, bilgi
akisini engeller. Ancak buna karsin, biirokratik siiregler ¢aliganlarin katilimi i¢in her
zaman kot degildir. Hatta karar vermedeki, iletisimdeki ve ekip calismasindaki
paylasimdan yararlanmak icin siiregler gelistirilmistir. Adler ve Borys (1996)
gostermiglerdir ki, iki gesit blirokrasi vardir. “Kat1” ve “Esnek Biirokrasi””. Kati
biirokratik iklimlerdeki stirecler yaraticiligi engeller. Esnek biirokratik iklimlerde ise
rolleri acikliga kavusturmak ig¢in aktiviteler yonlendirici olmaktadir. Ancak bireyler
arasinda bir gerilim vardir. Gerilim, daha fazla esneklik arayisindan kaynaklanmaktadir.
Bu esnekligi gayri resmi sorunlarin ¢oziimiinde ararlar ve bu da orgiitiin biirokratik
dogasina aykir1 olmaktadir™. Yonetim yazininda biirokrasinin engelleyici 6zellikleri,
esnek Ozelliklerinden daha fazla oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle Hipotez 1 su

sekilde olusturulmustur:
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HIPOTEZ I: Calisanlarn iletisim, ekip ¢alismasi ve karar verme algilamalari

ile biirokratik orgiitsel iklim arasinda olumsuz bir iligki vardur.

2.4.1.2. Destekleyici Iklim

Destekleyici iklimin 6zellikleri arasinda acik iliskiler, dostluk, isbirligi, cesaret
verme, sosyallesme, kisisel 6zgiirliik ve giiven vardir. Orgiit yonetiminin ¢alisanlarma
verdigi destek, Orgiitsel cabalarin merkezindedir. Calisanlarin 6rgiit tarafindan
desteklendiklerini algilamasi ile sorumluluklarini bilingli bir bicimde yerine getirmeleri,
oOrgiitiin amag ve sorunlar ile ilgilenmeleri ve kisisel beklenti ve ddiil olmaksizin 6rgiit
icin yenilik gayretine girmeleri arasinda, pozitif bir iliski vardir. Calisanlarin algiladigi
orgiitsel destek diizeyi, calisan davranmisim1 6ngdérmek icin belirleyici bir unsurdur.
Calisanlarin orgiit gelistirme projeleri ile ilgili olumlu algilamalari hem o6rgiite hem de
bireye yonelik yararlar saglamaktadir. Orgiit vatandashigmin olusturulmasinda da
destekleyici iklimin 6nemli bir rolii vardir™.

Ciiceloglu (2002), is yerinde iletisimde iki yiiz oldugunu ifade etmektedir.
Bagkalarina gosterilen dis diinya “sosyal yiiz”, yalniz bireyin bildigi i¢ diinya, “can”.
Gosterilen sosyal yliz ile icimizdeki can ayni mesajlar1 veriyorsa yagamimizda stres az
olur; gosterdigimiz gercek ile bizim i¢imizdeki gercek birbirinden farkli ise
yasamimizda o kadar ¢ok stres olur. Giiven ortaminda can kendini 6zgiirce ifade
ettiginden stres diigiiktiir”’. Destekleyici iklimler giiven ortami yaratan iklimler oldugu
icin stresle ters orantilidir.

Wallach (1983) destekleyici iklimleri su sekilde tanimlamistir; destekleyici
iklimlerde paylasimci degerler s6z konusudur. Tipki harmoni gibi agiklik, dostluk,
isbirligi, yiireklendirme, sosyallik, bireysel 6zgiirliikk ve giiven gibi’'. Daha 6nce yapilan
caligmalar oOrgiitte calisana yapilan destegin Orgiitsel ortamin 6nemli bir pargasi
oldugunu gostermistir™”.

Calisanlarin 6rgiit tarafindan deger verildiklerine dair algilamalar ile; geleneksel
is sorumluluklarin1 yerine getirirken diiriist olmak, Onceden tasarlanmis Orgiitsel
katilimda etkili olmak ve bireysel taninma ve calisanin dogrudan odillendirmeyi
beklemeksizin 6rgiit adina yenilik yapma arasinda olumlu bir iliski vardir®. Calisana
destek, uygun bir 6rgiitsel yonetim uygulama yaklasimiyla saglanabilir. Ozellikle de

orgiit, calisan katilim programlarini tasarlarken ve gelistirirken bu 6nem tagimaktadir.
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Shore ve Wayne’e (1993) gore, algilanan orgiitsel destek (6rnegin, orgiitsel vatandaslik,
etkili yonetim), calisan davraniglari i¢in gii¢lii bir 6ngdriidiir. Calisan algilamasi, ¢alisan
katilim programlar1 Orgiit i¢in yararlar olusturabilir ve kisi Orgiitsel vatandaslik
hakkinda olumlu duygulara ulasir ve bu duygular da, destekleyici oOrgiitsel iklim ile
yapilir. Destekleyici iklim, isbirligi ve aciklik havasi yaratarak, takim c¢aligsmasina ve
iletisime kalite getirmektedir®'.

Bu bilgilere dayanarak Hipotez 2 su sekilde olusturulmustur:

HIPOTEZ 2: Calisanlarin iletisim, ekip calismasi ve karar vermeye katilim

algilamalari ile destekleyici orgiitsel iklim arasinda olumlu bir iligki vardir.

2.4.1.3. Yenilik¢i Iklim

Yenilik¢i iklimler risk alan, sonu¢ odakli, baskin, gayretli, meydan okuyan,
girisimci ve etkin olarak tanimlanabilir. Orgiitlerin rekabetgi pazarlarda varolabilmesi igin
orgiitsel kaynaklarin daha etkili kullanimina ihtiyag duymalar1 yenilik¢i orgiit
yarismalarina yol agmigtir”.

Modern endiistriyel orgiitlerin bulundugu mevcut pazar g¢evresi, yogun kiiresel
rekabet, hizli teknolojik degisikliklerin yasanilmasi ve artan bilingli tiiketicilerle
karakterize edilmektedir®’. Bu durum orgiitlerin kendilerini ve amaglarin1 devamli gézden
gecirmeleri, ayrica mevcut yapilarin1 ve siireclerini, yeni stratejiler yeni iiriinler ve yeni
hizmetler yaratmak amaciyla yeniden organize etmek igin bir baski olusturmaktadir®.
Orgiitlerin rekabetci ortamda varolabilmesi ve drgiitsel kaynaklarin daha etkili kullanimia
gereksinim duymalari, yenilik¢i Orgiit iklimlerinin olusmasina yol agmistir. Bu yiizden
yeniligin modern is diinyasinda 6nemli bir yeri vardir.

Bir orgiitiin yenilik kapasitesi ¢ok sayida faktor tarafindan belirlenir. Bu faktorler o
orgiitiin kendi i¢ organizasyonu ve is cevresiyle iliskilidir. Orgiitsel faktorler dikkate
alindiginda yiiksek derecede goriis birligi vardir. Bu goriis birligi, dis iletisimin 6nemi
(organizasyon ve onun ¢evresi arasindaki iliski) ve i¢ iletisim (calisanlar ve galisanlarin
birimleriyle iligkileri) ile ilgilidir.

Burns ve Stalkers’in (1961) calismasinda yenilik¢i oOrgiitler, organik yonetim
sistemleri ile karakterize edilmistir ve bu yonetim sistemlerinde ekip calismasi, yatay
iletisim ve is siirlarinin kaldirilmas: vardir. Bu da insanlarin is gérevlerinde paylasimdan

yararlanmak i¢in yapilmaktadir. Daha sonraki c¢aligmalar bunlar1 gii¢lendirilmistir. Bu
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caligmalara gore yenilik¢i iklimi olan orgiitler, ayn1 zamanda yenilik¢i insan kaynaklar
uygulamalarina da sahiptirler®.

Dunphy ve Bryant’a (1996) gore, kendini yoneten takimlarla yenilikg¢iler arasinda
bir iligki vardir. Takim g¢aliganlar1 birbirleriyle iletisim halindedirler {ist otoritelerden karar
beklemezler ve bu da karar verme mekanizmasini hizlandirarak yenilik¢iligin hizini
artirmaktadir®. Benzer sonuglar Nicholson, Rees ve Brook-Rooney (1990) calismalarinda
da bulunmustur ve orgiitsel iklim, insan kaynaklarindaki gelismelerle desteklenmistir®.

Yonetim yazinindaki bu genel sOyleme karsit olarak, yakin zamanda yapilan
calismalar, yenilik¢i iklimlerle ekip calismasi arasindaki iliskiyi desteklemez. Ornegin,
Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i iklimin bireysel yenikliklerle pozitif iliskisi oldugunu
bulmalarina ragmen, ekip calisanlar1 arasindaki degisim kalitesi ve yeniligin desteklemesi
gibi iklim algilamalari arasinda bir iligkinin olmadigin1 saptamiglardir®. Benzer sekilde
Tannenbaum ve Dupuree-Bruno’da (1994) yenilik¢i ve destekleyici iklimle yenilik¢i insan
kaynaklar1 uygulamalari arasinda bir iliski bulamamisglardir. Bu ¢aligmalar; ¢alisan katilima,
iletisim, ekip kurma siirecleri, dolayisiyla yenilik¢i kiiltiirlerle ¢alisan katilimi1 arasindaki
iliski daha netlestirilmelidir®.

Yenilik¢i iklimler, karar vermedeki paylasimda ekip ¢alismasindan ve iletisimden
yararlanirlar. Ciinkii yenilik¢i iklimler yaraticiligi igerirler, sonu¢ odaklidirlar ve rekabetci
bir ortama sahiptirler. Bu durum, etkili ve acik iletisime gerek duyar. Yenilik¢i iklimler,
ekip caligmasini destekler ve calisanlar icin kayda deger olanaklara izin verirler. Bu
olanaklar islerini daha etkili yapabilmek i¢in karar verme mekanizmalarinda yer almaktir”.

Bu bilgiler 1s1¢1nda Hipotez 3 su sekilde olusturulmustur:

HIPOTEZ 3: Calisanlarin iletisim, ekip calismasi ve karar verme algilamalart

ile yenilik¢i orgiitsel iklim arasinda olumlu bir iligki vardur.

2.4.2. Orgiit iklimi Arastirmalar1 ve Orgiit Ikliminin Olgiilmesi

Etkili orgiitleri anlama cabalar1 Peters ve Waterman ‘in 1982 yilinda yayiladigi
“Miikemmellik Arayis1” isimli yayinla birlikte, orgiitsel etkinlik ¢aligmalar1 pazarlama
ve finansman stratejilerinden, orgiitii bir biitiin olarak goren kiiltiir ve iklim odakl
arastirmalara yonelmistir. Peters ve Waterman calismalarinda orgiit iklimini, orgiitsel

etkinligi belirlemede temel unsur olarak gostermislerdir®.
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Lider davranisi, orgiitsel sosyallesme, is birakma niyetleri gibi 6rgiitsel olgular,
kiltir ve iklim arastirmalar ile daha iyi anlagilmaya baslamistir. Hem kiiltiir hem de
iklim caligsmalarinin ilgilendigi konulardan biri de, orgiitsel olaylarin anlamlandirilmasi
stirecidir. Anlamlandirma stireci ile ilgili arastirmalar orgiitsel davranig1 daha da etkili
aciklayabilmektedir. Ciinkii insanlarin davraniglar1 ile karsilastiklar1  durumlar
anlamlandirmasi arasinda iliski vardir®.

Denison’in (1990) ¢alismasi gostermektedir ki, 6rgiit iklimi orgiitsel etkinlik ve
performans iizerinde etkilidir. Denison ¢aligmasinda bilgi akisi, karar verme siirecleri is
arkadaslar ile iligkiler, isin organizasyonu, ekip olusturma ve yonetim destegi gibi iklim
boyutlarin1 kullanarak, finansal performanst anlamaya c¢alismistir. Sadece is
organizasyonu misyon anlayisi ve karar verme siirecinin kalitesi gibi kavramlar anlaml
diizeyde finansal performansla iliskili olarak bulunmustur®. Orgiitsel iklimin, 6rgiitsel
¢iktilarin 6nemli bir belirleyicisi olduguna dair pek ¢ok ¢alisma vardir. Grup isbirligi, is
zorlugu ve otonomi, lider destegi, performans-iicretlendirme iligkileri ve performans
doniitii (Jones, Kopelman and Schneider 1990) i¢in iklimlendirmeyi de kapsayan, is
ortamimin ¢esitli Ozelliklerini Onceki arastirmacilar incelemislerdir’. Cok sayida
arastirma Orgiit iklimi ile Orgiitsel sonuglar; verimlilik ve ¢alisanlarin is doyumu,
yenilik¢ilik arasinda iliskiyi ortaya koymustur. Hellricgel ve Slocum (1974), 6zellikle
orgiit iklimi ve is doyumu iligkisinin ¢ok sayida arastirma tarafindan desteklendigine
deginmektedirler. Diger taraftan pozitif iligkinin 6rgiit iklimi ile performans arasinda
oldugu da saptanmistir®.

Hemingway ve Smith’in (1999) stres durum ve faktorleri ile orgiit ikliminin ele
alindig1 calisma, gostermistir ki; stres olusturucu faktorlerle, orgiit iklimi arasinda
dogrudan bir iligki vardir. Ayrica stres olusturucu faktorler dogrudan sonugclarla da (ise
gelmeme veya isten ayrilma) iliskilidir. Ancak, orgiit iklimi ile ise gelmeme veya isten
ayrilma davraniglar1 dolayli bicimde birbirleriyle iliskili olarak saptanmistir. Bu
bulgulardan hareketle arastirmacilarin 6nerisi su olmustur; stres azaltma yontemleriyle
ilgilenen aragtirmaci ve uygulayicilar, belli stres lireten durumlarin etkisini azaltarak ige
baslamalidirlar. Yoksa genel stres azaltma teknik ve yontemleri etkili olmayacaktir.
Calismada olusturulan hipoteze gore belli 6rgiit iklimi unsurlar1 olan isten ayrilma ve is
kazas1 gecirme, davraniglar1 etkilemektedir. Ancak bu etkileme siirecinde belli mesleki

stres olusturucu faktorler de rol oynamaktadir®.
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Pek ¢ok calismada iggorenlerin orgiitsel iklim degerlendirmeleri, o 6rgiitiin mal
ve hizmetlerini satin alan tiiketicilerin algilariyla da iliskilendirilmistir. Schmit ve
Allschied (1995) orgiitsel ikliminin, calisanlarin iy doyumlarinin Slgiimleriyle yakin
iligkili oldugunu belirlemislerdir. Schneider ve arkadaslari (1998), hizmet iklimi ile
miisterinin servis algilar1 arasinda 6nemli bir iliski oldugunu belirtmektedirler®.

Badelan ve arkadaglar1 (1981) tarafindan yapilan ¢alismada, orgiitte iistlenilen
roliin getirdigi stres (rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi) ile is ile calisanlar aras1 ve orgiit
iklimi faktorlerinin iliskisi incelenmistir. Is ile iliskili is tatmini, is baskisi, performans
ve isten ayrilma isteginin derecesi vardir. Kisilerarasi faktorler ise yonetim destegi,
amaca odaklanma, isin kolaylastirilmas1 ve grup etkilesiminden ibarettir. Orgiitsel iklim
faktorleri ise, iletisim akisi, motivasyon sartlari, karar verme uygulamalar1 ve insan
kaynaklarma verilen énem olarak belirlenmistir. Orgiit diizeyinin (birimler) rol stresi ve
is doyumu performans iliskisinde etkisi de bu c¢alismada belirlenmistir. Hem rol
belirsizligi, hem de rol ¢atismasi yukarida sozii edilen faktorlerle iligkili bulunmustur.
Bu da gostermektedir ki, bu faktorlerle rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi siirekli bir iliski
halindedir. Orgiit birimleri acisindan ise herhangi bir etki bulunamamugtir®.

Abbay ve Dickson (1983), bir Orgiitte arastirma ve gelistirme departmanlari
tizerinde yaptiklar1 bir ¢alismada iklimin yenilik¢ilik ile olan iligkisini incelemislerdir.
Bulgular gostermistir ki; 6diil ve takdirin vurgulandigi iklimlerde etkinlik daha da
yiiksektir. Ancak biitiin bu bulgularda iklim ve etkinlik iligkisinin dogasi, ¢ok da net
degildir. Ciinkii tim bu ¢alismalarda kullanilan veriler, kesitsel niteliktedir. Belki de,
iklimle ilgili algilamalar ve tanimlamalar orgiitsel performans nedeni olmaktan ziyade
sonucudur®.

Rogg ve arkadaslar1 (2001) tarafindan yapilan arastirma sonuglarinda, orgiit ici
insan kaynaklar1 uygulamalarinin miisteri tatmini {izerine dolayli etkileri Onemli
diizeydeyken, dogrudan etkileri 6nemsiz ve ona yakin olarak saptanmistir’'.

Ekvall ve Ryhammar’in (1998) Isve¢ Universitesi’nde yaptiklari ¢alismada,
liderligin Orgiitsel sonuglari, iki yonden iklimi ve herhangi bir sonucu, dogrudan
etkilemesi incelenmistir. Toplanan bilgiler, boliimlerdeki yaratict iklim ve bolim
baskanlarinin liderlik stilleri yaninda, boliimiin yaraticilik ve verimlilik unsurlar ile
ilgilidir. Sonuclar géstermektedir ki, bu kurumda yoneticilerin davraniglar: sosyal iklimi

etkileyerek sonuglar etkilemektedir®.
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Lawler, Hall ve Oldham (1974) iklimin yetenekli, sorumlu, pratik, risk odakli ve
tesvik edici olarak algilanan arastirma gelistirme laboratuvarlarinin daha etkili oldugunu
bulmuslardir. Bu c¢aligmada performans arastirma gelistirme laboratuvarinin disaridan
aldig1 projelerin sayis1 ve biitgedeki artis olarak tanimlanmigtir. Diger taraftan Witt ve
Boerkem (1989), arastirma ile ilgili algilamalarin performans etkinligini belirledigini
saptamiglardir. Hitt (1987) ise, yonetim destegi, diisiik diizeyde formallesme ve
odiillendirme icin 1iyi firsatlarin gelismis teknoloji kurumlarinda performansi
etkiledigini saptamislardir. Pritchard ve Karasek (1973) ile Denison (1990) orgiitsel
iklim ile orgiitsel etkinlik iligkisini incelemislerdir. Ortaya ¢ikan bulgular kararlara
katilma, kariyer gelistirme firsatlari, bilgi paylasimi ve iletisim, ortak vizyon ve
karsilikli destek degiskenlerinin 6rgiitsel performansi artirdigini saptamiglardir™.

Scott (1999) tarafindan yapilan calismanin amaci, Bolman ve Deal’in, ¢ok
unsurlu Orgiit teorisi modelinden yola ¢ikarak, tniversitelerin spor birimlerindeki
yoneticilerin, orgiit iklimini agiklama giiciinii anlamaktir. S6zii edilen model, is
diinyasinda da ve egitim kurumlarinda da kullanilmis olmasina ragmen, spor
birimindeki yoneticiler ve iklimi anlama agisindan ilk kez kullanilmaktadir Analiz
sonucunda elde edilen bazi genel bulgular sunlardir®: Spor birimi y6neticilik bigimini,
genel olarak agiklayici nitelikte olmustur ve calismaya dahil edilen 21 spor birimi igin
bu saptama gecerli olmustur. Bu bulgu Branch’in (1986) calismasi ile de uyumludur.
Branch’in ¢alismasi, etkili spor birimi yoneticilerinin insan iligkilerinden ziyade, amag
ve ise yonelerek sonuca vardiklarini vurgulamistir. Ancak spor yoneticilerin tamami
kendilerini insan kaynaklar1 yaklasim cercevesinde lider olarak gormiislerdir. Spor
Yoneticilerinin kendilerini boyle gdérmelerinin iki nedeni olabilir; birincisi, gercekten
insan kaynagi odakli liderler olmalaridir. Ikincisi ise spor birim yéneticileri kendilerini
boyle goriiyor olmalaridir. Spor birimi yoneticisinin antrenorlerle gelistirmek istedigi
iliskilerinin bir ¢ikmaz ile karsi karsiya olmasi da s6z konusudur. Zira spor birimi
yoneticisi bir taraftan antrenorlerle iyi iliskiler gelistirmeye ugrasirken, diger taraftan
finansman yoneticisi, politika ve prosediirlerin uygulanmasi, program degerlendirmesi
gibi yapisal unsuru belirleyen konularda ¢atisma yasayabilmektedir. Boyle durumlarda
bas antrendrler spor birimi yoneticisini, yapisal lider olarak gorebilirler, zira
deneyimleri ve spor birimi yoneticisinin gorevleri onlart bu yonde diisiinmeye

yonlendirmektedir. Bu bulgularin ve yorumlarin spor orgiitleri i¢in 6nemli bazi
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sonuglar1 vardir. Oncelikle spor yoneticileri kendilerini nasil algiladiklar1 ile ilgili
saptamalar ile insanlara (astlarina) nasil goriindiikleri birbirinden ¢ok uzak olabilir. Bu
farktan dolay1 giinliik is iliskileri ve iletisim bozulabilir. ikincisi, spor yoneticisi bir
yandan olumlu iligkiler gelistirmek isterken diger yandan astlarmin giivenlerini
kaybediyorsa sonu¢ veya basari iiretecek projeleri gelistirmesi gittik¢e zorlasabilir.
Ucgiinciisii, spor yoneticilerinin kendileri ile ilgili algilamalarinin kaynaginda, etkili ve
basarili olarak neyi gordiikleri, neyi tanimladiklar1 vardir ve bu birimden birime
degisiklik gosterir. Spor yoneticisinin etkililigi genelde biitiin programa iliskin
performans g¢ercevesinde belirlenmis olmasma ragmen, etkililigin diger kriter ve
gostergeleri de, goz oniline alinmalidir. Eger astlarindan (6rnegin, bas antrendr) is
doyumu, bir etkililik gostergesi olarak Oncelik arzediyorsa, bu durumda, insan
kaynaklar1 yaklasimindaki, bir spor birimi yoneticisi tercih edilecektir. Diger taraftan,
orgiitiin genel amaci etkililik kriteri olmussa, yapisal odakli spor yoneticisi daha etkili
olarak goriilecektir. Ancak, lider etkililigi genelde kaynak yaratma becerisinden geciyor
olabilir, bu durumda politik lider daha etkili olacaktir. Bu tartigmalardan ¢ikarilacak
sonuca gore ¢ok unsurlu liderlik en iyi yaklagimdir™.

Liderligin orgiitsel baglamda anlagilmasi i¢cin Bolman ve Deal (1991), dort
cerceve saptamiglardir. Bunlar: “Yapisal Cergeve”, biirokratik Ozelliklerden, emir
komuta zinciri, is boliimii ve rollerde sorumlulugu anlatmaktadir. Bu ¢erceve, lider
pozisyonundaki kisilerin, politika ve prosediirlerin herkes tarafindan anlagilmis
olmasindan ve oOrgiitsel amaglarin gerceklesmesinden oncelikle sorumludurlar. Bu
tirden liderler genellikle ne yaptigmi iyi bilen liderler olarak tanimlanirlar. “/nsan
Kaynaklar: Cergevesi”’, kaynaginda psikoloji ve oOrgiitsel davranisin yer aldigi bir
yaklagimdir. Odak noktasinda insan iliskilerinin karsilastirilmasi vardir. Bu yaklagima
gore liderler, insan iligkilerine ve insan duygularma duyarhdirlar, insan iliskileri
sorunlarin1 bireyleri yetkinlestirerek, gelismelerine yardim ederek c¢ozerler. Bu
cercevede asil olan, calisanlardir. “Politik Yaklasim”, catismay1 kacinilmaz olarak goriir
ve kit kaynaklar i¢in girisilen rekabeti, orgiitsel yasamin temel 6zelligi olarak kabul
eder. Politik liderlerde de pazarlik etme becerisi ¢ok gelismistir ve koalisyon olugturma
yetenekleri ¢cok yliksektir. Bu liderler giiclerini belli bir alanda kabul ettirerek karsilikli
anlagmalarin saglanmasi i¢in goriisme ve pazarliga ¢ok yetkindirler. Politik yaklagimda,

bireysel ve grup cikarlari Orgiit amacglarinin Oniine gecebilmektedir. “Sembolik
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Yaklagim”, orgiitiin degerlerini ve kiiltliriinii 6ne ¢ikartmaktadir. Bu yaklasimda hedef,
orgiitsel faaliyetleri agiklama ve anlamada belirsizligi azaltmaktir. Belirsizligi azaltma
yonteminde de oOrgiitsel faaliyetlerin sorunlarin, olaylarin, anlamlandirilmasini ve
Ongoriilmesi gerekmektedir. Sembolik liderler, astlarinda heyecan olusturur, orgiite
baglilig1 artirirlar. Ayrica sembolik liderler orgiitsel mit, téren ve diger sembolik
unsurlarin 6nemini kabul edip gelistirebilmesine destek verirler”.

Yapilan ¢aligmalarda iklimin nasil 6l¢iildiigii konusuna baktigimizda yonetim
yazininda su bilgilere ulasilabilmektedir. Iklimi 6lgme calismalari dnceleri daha gok
orgiitsel ozellikler ile ¢alisanlarin algilamalarina odaklanmigtir. Daha sonraki yillarda
ise calisanlarin algilamalari, Orgiitsel ozelliklerin 6niine ge¢mistir®™. Daha sonra iklim
taniminin 6nemli bir belirleyicisi olarak psikolojik anlamlandirma siirecinin ele alindigi
goriilmektedir. Daha yakin zamanlarda ise anlamlandirma ve anlamli kilma siireci,
iklimin 6zii olarak nitelendirilmistir®.

Moran ve Volkwein (1992), James ve Jones (1979), Middlemist ve Hitt
(1981), Joyce and Slocum (1982) gibi bazi arastirmacilar, 6l¢iim sorununa ¢ok boyutlu
yaklasim yoniinde goriis sunmaktadir. Ozellikle James ve Jones iklimin 6 boyutunu su
sekilde agiklamaktadir; liderligi kolaylagtirma ve calisanlar1 destekleme, grup arasinda
isbirligi, samimiyet ve sicaklik, catisma ve belirsizlik, profesyonel ve Orgiitsel
ruhbirligi, isle ilgili sorun ¢6zme, isin 6nemi ve ¢esnisi, karsilikli giiven”. Bu boyutlarin
orgiit iklimi &l¢limii icin kuramsal bir ydéntem oldugu tartisgitimaktadir. Orgiit iklimi,
davranis arastirma alaninda kayda deger bir yapidir. Orgiitsel etkililik konusunda
gosterdigi etkinin bir sonucu olarak, orgiit iklimi birey ve motivasyon kadar baskin bir
yapidir. Wallach’m (1999) érgiit kiiltiirii igin gelistirdigi “Orgiitsel Kiiltiir Envanteri,
OCI”, yonetim yazinina bakildiginda, orgiit iklimini 6lgmek i¢in de gelistirilen
oleeklere yol gosterici olmustur. Orgiitsel Kiiltiir Envanteri su profillerden
olusmaktadir®*:

a. “Biirokratik Profil”; prosediirlere bagl, hiyerarsi, yapilanmis, emir-komuta,
diizenli kurall1, kat1 yap1, tedbirli, gli¢ odakli 6zelliklerden olusmustur. b. “Destekleyici
Profil”; isbirlikei, insan odakli, cesaretlendirici, sosyal, ¢calisanlarin 6zgiirligi, esitlikei,
giivenli, diriist Ozelliklerden olusmustur. c.“Yenilik¢i Profil”; risk alabilen, sonug
odakli, yaratici, stresli, uyarici, zorlayici, girisimei 6zelliklerden olugsmustur. Cizelge

2’de orgiit iklimi konusunda yapilan ¢aligsmalar ve aragtirmacilar verilmigtir®.
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Cizelge 2. Orgiit iklimi Konusunda Yapilan Calismalar ve Arastirmacilar

Tarih | Aragtirmacilar Yapilan Caligmalarin Basliklar

1939 Lewin, Lippitt, and White Saldirgan Davrams Bigimlerinin Deneysel Olarak Yaratilmasi “Sosyal Iklim”

1953 Fleishman Liderlik Iklimi, Insan Iliskileri Egitimi ve Yonetici Davranisi

1958 Argyris Orgiitsel Tklim Kavraminda Bazi1 Sorunlar: Bir Bankada Vak’a Calismasi

1960 McGregor Girisken Yoniiyle Insan

1968 Litwin and Stringer Motivasyon ve Orgiitsel iklim

1968 Tagiuri and Litwin Orgiitsel Tklim: Bir Kavramin Aciklamalari

1968 Schneider and Bartlett Orgiitsel Iklim ve Bireysel Farkliliklar I: Arastirma Plam ve Soru Gelistirme

1970 Campbell, Dunnette, Lawler, Yonetici Davranigi, Performans ve Etkililik

and Weick

1970 Schneider and Bartlett Orgiitsel Iklim ve Bireysel Farkhiliklar IT: Cok-Ozellikli, Cok-Degerlendirmeli
Matrixle Orgiitsel Iklimin Olgiimii

1971 Friedlander and Greenberg Etkili Is Tutumlari, Egitim ve Orgiitsel Iklimde Siki Calismayanlarin
Performanslari

1972 Schneider and Hall Is iklim Kavraminin Detayina Dogru: Roma Katolik Piskoposlugundaki Papazlar
Uzerine Bir Calisma

1972 Schneider Orgiitsel Iklim: Bireysel Tercihler ve Orgiitsel Gergekler

1973 Pritchard and Karasick Etkili Orgiitsel Iklimde Yoneticilerin Basarilari ve Is Doyumlar

1973 Johannesson Orgiitsel Tklimin Olciilmesinde Bazi1 Sorunlar

1973 Payne and Mansfield Hiyerarsik Pozisyon ve Orgiitsel Yapu, Igerik ile Orgiitsel Iklim Algilamalarmin
iliskileri

1973 Guion Orgiitsel Tklim Uzerine Bir Not

1974 Waters, Roach, and Batlis Orgiitsel Iklim Boyutlar ve Is ile Tlgili Tutumlar

1974 James and Jones Orgiitsel Iklim: Arastirma ve Teorinin Yeniden Gézden Gegirilesi

1974 Hellriegel and Slocum Orgiitsel Iklim: Olgiimler, Arastirma ve Onlemler

1974 Lawler, Hall, and Oldham Orgiitsel Tklim: Orgiitsel Yap1, Prosediirler ve Basari {liskileri

1975 LaFollette and Sims Is Doyumu Orgiitsel Iklimin Bir Parcas1 midir?

1975(a) | Schneider Orgiitsel Tklim: Bireysel Tercihler ve Orgiitsel Gergeklerin Yeniden Gézden
Gegirilmesi

1975 Downey, Hellriegel, and Bireysel Ihtiyaclar, Orgiitsel Iklim, Is Doyumu ve Basar1 Arasindaki Tartismalar

Slocum

1975 Gavin Orgiitsel Degiskenler ve Basarmin bir Fonksiyonu Olarak Orgiitsel Iklim

1975 Schneider and Snyder Orgiitsel Iklim ve Is Doyumu Arasindaki Baz1 Iliskiler

1975(b) | Schneider Orgiitsel Iklim: Bir Makale

1976 Payne, Fineman, and Wall Orgiitsel Iklim ve is Doyumu: Kavramsal Bir Sentez

1976 Payne and Pugh Orgiitsel Yap1 ve Iklim

1976 Johnston Orgiitsel Iklimin Arastirilmasinda Yeni Bir Kavram

1977 Drexler Orgiitsel Tklim: Orgiitlerin I¢inde Onun Homojenligi Tiirdesligi

1977 Howe Grup Iklimi: Degerler Insa Etmenin Analizi Uzerine Bir Aciklama

1978 Powell and Butterfield Orgiitlerin Iklim Alt Sistemleri I¢in Bir Calisma

1978 James, Hater, Gent, and Bruni | Psikolojik Iklim

1978 Woodman and King Orgiitlerin iklim: Bilim veya Halkbilim midir?

1980 Zohar Giivenlik Iklimi ve Endiistriyel Orgiitler: Teoriler ve Uygulamalar

1982 Field and Abelson Iklim: Yeniden Kavramsallastirma ve Bir Model Onerisi

1982 Joyce and Slocum Tammlardaki Farkhliklar: Psikolojik Kavramim Agiklanmasi ve Orgiitsel Iklim

1983 Abbey and Dickson Arastirma ve Gelistirme Is Iklimi ve Yenilik¢igi Yiiriitme Sekli

1983 Schneider and Reicher Iklim Etigi Uzerine

1984 Joyce and Slocum Ortak iklim

1985 Ashforth Iklim Bigimleri: Ilgili Konular ve Aciklamalar

1985 Glick Kavramsallastirma ve Psikolojik Iklimin Ol¢iimii

1985 Schneider Orgiitsel Davranis

1987 Kozlowski and Hults Basar1 ve Teknigin Giincellenmesi Igin Iklimin Agiklanmasi

Kaynak: Reichers AE, Schnider B, Climate and Culture : An Evolution of Costructs.
Organizational Climate and Culture. Edt: Benjamin Schnider, Jossey-Bass Publishers, 1990.
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2.4.3. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi Arasindaki Farklar

Yonetim yazininda kiiltiir ve iklim tanimlar1 zaman zaman birbirinin yerine
kullanilirken bazen de birbirinden ayr1 kavramlar olarak degerlendirilmektedir. Lider
davranigi, oOrgiitsel sosyallesme, is birakma niyetleri gibi Orgiitsel olgular, kiiltiir ve
iklim arastirmalar1 ile daha iyi anlasilmaya baslamistir. Hem kiiltiir hem de iklim
calismalarinin ilgilendigi konulardan biri de orgiitsel olaylarin anlamlandirilmasi
stirecidir. Anlamlandirma stireci ile ilgili arastirmalar orgiitsel davranig1 daha da etkili
aciklayabilir; ¢ilinkii insanlarin davraniglar ile karsilastiklari durumlar1 anlamlandirmasi
arasinda iliski vardir'®',

Anlamlandirma siireci hem iklimin hem de kiiltliriin 6nemli bir konusudur.
Geleneksel olarak iklim arastirmalar1 kantitatif (nicel) yontemleri kullanirken kiiltiir
arastirmalart kalitatif (nitel) yontemleri kullanarak anlamlandirma siirecini ¢alismistir.
Her iki yontemin de {istiin yanlar1 yaninda zayif yanlar1 da vardir.

Glick (1985) Kkiiltiir ve iklim kavramlarini birbirinden ayirmaya gayret etmistir.
Glick’e gore iklim ve kiiltiirii birbirinden ayiran temel unsur ¢alisma veya arastirma
yontemidir. Kiltiir arastirmalarinda kalitatif yontemler uygun goriilirken, iklim
arastirmalarinda kantitatif yontem daha gegerlidir'*?*’.

Moran ve Volkwein (1992), kiiltiir ve iklimin Orgiitlerde ayr1 tanimlanabilir
faktorler olduguna ve bu iki kavram arasinda bazen c¢akigma oldugunu tartigmaktadir.
Kiiltiirtin tutum ve degerlere ek olarak temel varsayimlarin toplami olarak mevcut
olmasina karsin iklimin tek basina tutum ve degerlerden olustugunu ileri siirmektedir.”.

Kiiltlir genis ¢apta orgiitlere anlam veren belli bash deger ve inang sistemlerinin
bir koleksiyonunu olusturma siirecidir. Bu goriiste kiiltliriin davranigsal ve tutumsal
ozellikleri itibariyla daha deneysel olarak, ulusal faktorlerden, orgiit iklimine gore daha
derin bir kavram oldugu tartisilmaktadir®. Bir orgiitte alt kiiltiiriin, paylasilan
varsayimlardan olugmasina karsin Orgiit ikliminin esasen paylasilan algilamalardan
olustugu yorumu arasinda biiyiik farkliliklar vardir.

Orgiit iklimi psikolojik yone dikkat geker; bireylerin davramslarmi ifade eden
tutumlar1 6n plana alir ve tutumsal tepkiler anketlerdeki maddelerle 6l¢iiliir. Boylece
bireylerin bir grup insan tarafindan paylasilan inang, deger ya da normlar1 yerine

bireylerin orgiit hakkindaki anlayiglarin1 6lgmeye odaklanmis olur.

40



Iklim ile kiiltiir arasindaki diger temel fark, kiiltiir paylasilan deneyimlerden
uzaklasarak, insanlarin c¢alistiklar1 orgiitlerin 6ziinii anlamasin1 da yansitmaktadir.
Tutumlar, kiiltlirii istlinkorii yansitabilir derin bilgi toplama ise ancak nitel arastirma
teknikleriyle miimkindiir®.

Iklim arastirmalarmin odaklandig1 konularla birlikte tanimi da son onbes yilda
degisiklik gostermektedir. Baslangigta arastirmacilar iklimi uzun siire direnebilen
orgiitsel ve durumsal 6zellikler (Orgiit tiyeleri tarafindan algilanan) olarak tanimlamistir.
Iklim teorisi ile ilgili varsayimlardan biri 6rgiit iiyelerinin, 6rgiit politika, prosediir ve
uygulamalarinin psikolojik olarak anlamlandirdigidir. Bu politika ve uygulamalar
objektif 6zellikler olarak goriiliip uzun siireli olarak algilanmistir®.

Iklim ve kiiltiir arasindaki fark {izerindeki tartismalara bakildiginda &lgiim
konusundaki farklara yogunlasildig1 goriilmektedir. Genel goriis kiiltiiriin nitel ve nicel
yontemlerin birlikte kullanilarak Olciilmesi gerektigi, iklimin ise nicel yoOntemlerle

Olctilebileceginin belirtilmesidir.

2.4.4. Orgiit Iklimi ve Cahsanlarin Katihm

Calisanlarin  katilimi, Orgiitsel yasamda 6nemli bir yaklasim olup orgiitsel
etkinligi ve calisanlarin olumlu algilamasini artirmak i¢in 6nemli bir boyuttur. Eger
calisanlar kendilerini ilgilendiren konular hakkinda bilgilendirilirse birlikte is yapma
becerileri gelistirilirse ve kendi isleri hakkinda karar vermelerine izin verilirse, bu
durum hem oOrgiitin hem de bireyin yararina olur goriisii, bir cok akademisyen ve
yonetici tarafindan kabul gormiistiir. Diger taraftan calisanlara yeterli bilgi ve diger
calisanlarla paylasabilecekleri is verilmez ve karar vermeye katilim saglanmazsa,
calisanlardan islerini doyurucu sekilde yapmalar1 beklenemez. Orgiitte ¢alisanlarin
katilim derecesinin algilamalar1 ve bu algilamayi etkileyen faktorlerin, aragtirmacilar ile
yoneticiler i¢in dikkate deger bir 6nemi vardir.

Calisan katilmi iizerinde verimli calismalar yapan arastirmacilardan biri,
Edward Lawler’dir. Lawler (1991), orgiit yoneticileri ve arastirmacilari i¢in katilim
yonetiminin bir gercevesini olusturmus ve g¢alisan katiliminin dogasinin anlasilmasini
saglamistir. Bunun yaninda Lawler calismasinda katilimcilik ile birlikte degisim ve

etkilesimden de s6z etmistir'®.
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Lawler (1991) katilimin dort unsurunu; gii¢, bilisim, bilgi ve odiiller olarak

104

tanimlamistir'™. Daha sonra Bowen ve Lawler (1992) katilimin unsurlarini {i¢ ¢erceve

icine yerlestirmistir'®. Eccles (1993), bu li¢ ¢erceve lizerinde ¢aligmistir. Bu {i¢ ¢erceve
su sekilde agiklanmigtir'®:

> Onerilerle Katilim

> s Katilimi

» Yiiksek Katilim

> “Onerilerle Katilim”, islerle ilgili 6neri sunmayi igermektedir. Eccles, Japon
teknigi olan Kaizen (stirekli kiictlik iyilestirmeler) ile Onerilerle katilimin benzerliklerine
dikkat ¢ekmistir. Eccles tarafindan kullanilan Kaizen tanimi, 6rgiitteki asagi yukari bilgi
akisini, politikalar1 ve mikro ¢ozlimleri igerir. Bower ve Lawler’e (1992) gore,
onerilerle katilim, ¢alisanlarin yonetime katki saglayan fikirler {iretmesi igin
yiireklendiren mekanizmalardan olugmaktadir. Bu mekanizma, ylireklendirme,

15 Onerilerle katilimin temelini,

onerilerle katilm programlar ile gerceklestirmelidir
Orgiitiin yararina olabilecek her tiirlii Onerinin sistematik bigimde toplanip
degerlendirilmesi ve iletilmesi olusturmaktadir.

Calisanlarin 6zel uzmanliga sahip olduklari konular yaninda, genel anlamda
yasanilan deneyim ve bilgi birikiminden dolay1 edindikleri cok 6nemli potansiyeller
bulundugunu goézden kagirilmamalidir. Isi en iyi yapan bilir goriisii, dogrultusunda
calisanlardan gelecek bilgiler ve dnerilerin sorunlarin ¢éziimiinde oldukg¢a yardimcei olan
degerli katkilar olarak algilanmasi énemlidir. Lawler (1991) verimli ¢alisan katiliminin

anahtarlarindan birinin bilgi akis1 oldugunu belirtir'®

. Kisaca, “iletisim”, Onerilerle
katilimin temeli olarak verimli ¢alisan katiliminin anahtarlarindan biridir.
> “Is Katilmini” Eccles (1993), daha iyi orgiitlenme yollarmi bulmak igin

16 Bower ve

ekip ¢alismasi yapmak ve iiretkenligi artirmak seklinde tanimlamistir
Lawler (1992), is katilimiminin ekiplerin yaygin kullanimi ile basarildigini isaret
etmektedirler. Karmasik is rolleri ve sorumluluklar, ekip calismast ve paylasim
gerektirir. Bu paylasim ise yoneticilerin, ekiplerin faaliyetlerini daha az kontrol
etmesiyle miimkiindiir'”. Ekip c¢alismasmin dinamiklerinin ise ait ozellikler ve isi
verimli yapan calisanlarin algilamalariyla ilgili olduguna inanilmaktadir'® ', Lawler’e
(1991) gore, ekip calismas1 gii¢, yetki, bilgi ve bilisimi etkilemektedir ve “ekip

calismast” iyi 6rgiit yapilanmasinin temel taglarindan biridir'®.
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Ekip c¢alismasiyla birlikte Onerilerle katilim, biitiinlesmis bicimde kalite
cemberleri ile iliskili ya da tek basma oOrgiitlerde uygulanabilmektedir. Kaizen
sisteminin olmazsa olmaz kosulu olan Oneri sistemleri, siirekli iyilesmenin
gerceklesmesinde, sorunlarin analiz ve c¢oziimiinde, ekip olusturmada, hedefleri
belirlemede ve kalite saglamada 6nemli roller oynamaktadir'”’.

» “Yiiksek Katihm”, Lawler’e (1991) gore gelencksel insan iliskileri ve eski
insan kaynaklarinin &tesinde hareket etmektedir. Yiiksek katilim calisanlarin is
faaliyetleri hakkinda Onemli kararlar almasini, gilivenilir olmasini, yoneticileri ile
birlikte kararlar alinmasmi kabul eden bir yaklasim olarak tanimlanabilir. Insanlar
kendi yonetimleri ile kararlar aldiklar1 zaman, sonugta daha etkili 6rgiit verimliligi

olugsmaktadir'®. Yiiksek katilm c¢alisanlarin,  karar  vermeye  katilimlarinin

saglamasinda, onerilerle katilim ve gorevlerle katilimin da &tesindedir'®

. Calisanlarin
kararlara katilimu ile, tek basina karar veren yonetime gore, daha kaliteli kararlar ortaya
cikdigr ve en alt kademede ¢alisanlarin sorunlarinin ¢oziimiinde daha iyi ¢dzlimler
tiretildigi belirlenmistir. Boylece alt kademedeki ¢alisanlar sorunlarinin ¢dziimiinde
daha iyi motive edilmis olacaklar ve hedef kitleye daha yakin olacaklardir. Bu faktorler
yiiksek katilimin temelini olusturur ve bunlar ¢alisanlarin karar vermede aktif
katilimlarini saglamaktadir. Yiksek katilim, “karar vermeye katilim”la saglanabilir.
Orgiitlerde ¢aligan katilim, orgiit sagligmin temel bir pargasidir. Orgiit saghigi, insan
kaynaklar1 uygulamalarina gereksinim duyan yoneticilerle olur*® ve ¢alisanlarin
aligkanliklar1 ile basarilabilir'®,

Kose (1985), Norveg, Yugoslavya, Israil ve ABD'de katilma konusunda uzun
yillardir yapilan arastirmalarin birbirlerini dogruladigini ve katilma oldugunda
bireylerde asagidaki davraniglarin gozlemlendigini vurgulamaktadir. Katilim
sonucunda ¢alisanlarda; psikolojik gerginlik az olur, yiiksek is doyumu ytikselir, ige
iliskin diisiik tehdit diiser, kendine giiven artar, yabancilasma azalir, profesyonel
egitimle elde edilen beceri, yetenekler ve sorumlulugun yiiksek diizeyde kullanilmast,
isyerinde iyi ¢aligsma iliskilerinin kurulmasini gerceklestirir; bireyler ise karsi olumlu
tutumlar takinarak daha fazla caligirlar, islerine baglanirlar, ilerleme i¢in biiyiik
firsatlar oldugunu diistiniirler ve isleri ile ilgili kitap ve dergileri okuyup, arastirirlar'®.

Basaran (1992), calisanlarin yonetime katilmasiyla Orgiitiin su avantajlar

sagladigini belirtmektedir: Katilma demokratik ortami gelistirir ¢atigsmalar1 azaltir.
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Isgérenlerin goniil giicii ve iiretkenligi anlamli diizeyde yiikselmekte calisanlarin is
doyum diizeyleri artmaktadir'"’.

Sabuncuoglu (1995), giinlimiizde yonetime katilmayla ilgili tartigmalarin,
katilmanin gerekip gerekmediginden c¢ok, hangi diizeyde hangi yontemlerle; nasil ve
kimlere uygulanmas1 gerektigi lizerinde tartigmalarin yogunlastigini belirtmektedir.
Sabuncuoglu yonetime katilimin dstiinliiklerini s6yle siralamaktadir'':

> Isgorenlerin ydnetime katildiklar1 her yerde iiretim miktar ve kalitesinde bir

artma olmustur.

> Orgiitlerde degisme karar1 isgorenlerle birlikte alinirsa, degisime direng

azalmaktadir.

» Kararlara katilma ast {ist arasindaki iletisim engellerini kaldirir.

» Kararlara katilma denetim kolaylig1 saglar.

Calisanlarin kendilerine saglanan diizeyin 6tesinde, yonetime katilmak yoniinde
bir istege sahip olmadiklari, yapilan bazi arastirmalarin bulgular1 arasindadir. Schein'e

(1990) gore orgiit liyeleri arasinda dogal bir secilme siireci yiiriirliiktedir ve bu siire¢
icinde, her iiye katilma istegine uygun bir diizeyde yer alir. Buna gore orgiitiin en alt
basamaginda yer alanlar yetenek ve yonetime katilma istekleri en diisiik olanlardir. Bu
nedenle kisileri kendi istekleri disinda yonetime katilmaya zorlamak, hem kisilere hem
de orgiite zarar verebilir'”.

Calisanlarin  katilim girisiminde yapilmasi gereken islem ve programlarda
kullanilacak olan énemli ii¢ faktdr sunlardir: letisim, ekip ¢alismasi ve karar vermeye
katilimdir. Calisan katilimi 6rgiit icinde ve disinda bir ¢cok boyutla etkilesim halindedir.
Calisan katilimini 6rgiitiin igerigine yerlestirebilmek i¢in Marchington ve arkadaslarinin
(1994) belirttigi gibi 6nemli unsurlarinin  basinda orgiit iklimi gelmektedir™.
Calisanlarin  katilmin1  saglayabilmek icin oOrgiit ikliminin kagmilmaz olarak
incelenmesi gereklidir. Orgiit iklimi, drgiitiin tonunu (havasini, tarzin1) ayarlamaya ve
calisanlarin katilimini kolaylastirmaya veya zorlagtirmaya yardim edebilir.

Bu nedenle bu calismada, calisanlarin katilim algilamalariyla, orgiitsel iklim
arasindaki iliski incelenmistir, Bower ve Lawler ile Eccles’in katilim gesitleri temel

alinmis ve katilim degiskenleri olarak; iletisim, ekip ¢alismasi ve karar vermeye katilim

secilmigtir. Calisanlarin katilimina iliskin degiskenler asagida ayr1 ayri incelenmistir.
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2.4.4.1. Tletisim

Iletisim, giinliik, dzel, toplumsal ve &rgiitsel yasamin vazgecilmez temel bir
unsurudur. Iletisim kavraminin asl, Latince “Communis” sozciigii olup, “ortak
yapma” anlamina gelir. Bundan tiireyen iletisim sozciigiiniin ingilizce karsiligi
“communication” dir. fletisim sayesinde, fikir, tutum, deger, davramis ve gercekler
bakimindan bireyler arasinda ortak bir anlayis gelisir'".

Orgiitsel yasamda basarili ve verimli olabilmek igin etkili bir iletisim kurmak
cok 6nem tasimaktadir. Insan orgiitleri enerjisel oldugu kadar bilgisel sistemlerdir ve
orgiitlerin igleyigini anlamak i¢in hem enerji alis verisi, hem de bilgi alis verisinin
incelenmesi gereklidir. Iletisim, bilgi alisverisi ve anlamm iletilmesi, toplumsal
sistemin veya Orgiitiin 6ziidiir. Fiziksel enerji girdisi bilgiye dayanir ve insanin enerji
alimi, iletisimsel eylemlerle olanak bulur. Benzer bigimde, enerjinin doniistliriilmesi
(isin bagarilmasi) sistemin biitiiniiyle ve her alt sistemdeki insanlar arasindaki iletisime
baghdir. Cikarilan iiriin ve hizmet, gereksinme ve istekleri karsilarken anlami da tagir.
Bir Orgiitiin sosyal ¢evresinin aldig1 destegin niteligi gruplarin, halk kitlelerinin, onun
amaglari, eylemleri ve basarilar1 konusundaki bilgilerinden etkilenmektedir. Bu
bakimdan iletisim bir grup, orgiit veya toplumun isleyisinde en genis toplumsal bir
stirectir'*,

Bilgi orgiitlerin girdilerinden biridir ve bu girdilerinden birinin eksik olmasi,
orgiitiin amaglarma ulasmasini olumsuz etkileyecektir. Orgiitte iletisim, bilgi akigini
saglayan onemli bir katilim boyutudur. Andreas ve Faulkner’e (2001) gore iletisim,
duygu, diisiince, haber veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii yolla, baska kisilere
veya merkezlere iletilmesi, aktarilmasi, haberlesme (komiinikasyon) olarak
gecmektedir. Clinkii her gecen giin artan niifusumuzla ortaya ¢ikan farkli karakterdeki
insanlarin etkinliklerinin ve iligkilerinin tiimii iletisimi ilgilendirmektedir. O halde
iletisim bazen duymak, bazen gormek, bazen de dokunmaktir'®.

Sabuncuoglu’na (1977) gore iletisim, toplumsal yapinin temelini olusturan bir
sistem, Orglitsel ve yonetsel yapinin diizenli isleyisini saglayan bir ara¢ ve bireysel
davraniglar1 goriintiileyen ve etkileyen bir teknik olarak goriilmelidir. Bu yapisiyla,
iletisim orgiitiin biitiinliigiinii saglayan bir sinir sistemi gorevi gérmektedir'"'. Iletisim

bilgi akimmnin gergeklestirildigi davranista ve anlayista degisikligin yaratildigi bir
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stirectir. Siire¢ zaman iginde siirekli degisken bir olgu veya siiregelen bir durum olarak
tanimlanabilir''’.
Iletisim yonetsel sistemin alt sistemlerinden biridir. Bu alt sistem ayn1 zamanda

17 Orgiitsel iletisgim toplumsal bir

yonetsel sistemi biitlinlestirmeye yardimer olmaktadir
sistem olan Orgiitlin, bicimsel ve bicimsel olmayan yapilar1 ile bu yapilar ve belli bir
orgiitiin yakin ve uzak ¢evresinde iligkili oldugu diger orgiitlerle, 6rgiitiin i¢inde resmi
ya da gayri resmi iligkiler olarak, kisilere, gruplara, amaglara uygun arag, yontem ve
politikalara bagli etkilesim olgusudur''®'".

Iletisim, genel olarak orgiit icindeki davramslar ve kiiltiirel etkinin de konusunu
olusturur. Dil, jest ve mimikler, insan tarafindan gelistirilen kiiltiirel ifadelerdir ve ayni
zamanda iletisimin asil 6zellikleridir. Orgiitsel iletisim kurallar1 &rgiitiin iginde ortaya
cikar ve genellikle orgiite 6zgili bir duruma doniisiir. Bununla birlikte orgiitsel kiiltiir,
birbirine tesir eden davranisin koordinasyonu, degerlendirilmesi, yorumlanmasi ve
onceden tahmin edilmesi konusunda bir kural olarak O6nemli rol oynamaktadir®.
Orgiitii bireylerin olusturdugu biiyiik grup olarak ele aldigimizda orgiitteki iletigim
sistemi temelde sunlar1 saglamaya yoneliktir: Grup amacinin ger¢eklesmesi icin bilgi
alig-verisi yoluyla belli bir anlayis gelistirmek, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
deneyimlerini artirmaktir. Calisanlar1 belli amaglara yoneltme, isbirligi ve yonetime
katilmalarin1 saglamak, yoneticilerin etkin kararlar almalar1 ve Orgiitiin gelecegine
iliskin planlarin yapilmasim gerceklestirmektir. Is doyumu, stres, ise baglihk gibi
tutumlarin gelistirilmesine katkida bulunmaktir.

Orgiitlerde saglam bir iletisim sisteminin varlig1 rasyonel bir ¢alisma ortam igin
giivenilir bir 6gedir. iste orgiitlerde saglam iletisim sistemi gerceklestirecekler, iist
yoneticilerdir. Ciinkii tepe yOneticisi iletisimin yararina ve onemine inanmiyorsa iyi
isleyen bir iletisim sistemi kurmaya girismeyecek ya da orgiitteki iletisim cabalarini
desteklemeyecektir. Genel olarak bir Orgiitiin iletisim ortaminin, st yoOnetimin
tutumlarini yansitma egiliminde oldugu benimsenmektedir'".

[letisim bir yandan isleyiste ve calisma yontemlerinde yanlishik ve uygunsuzluk
olmadigint anlamak ve bdylece durumdan haberdar olup gerekli ayarlamalar1 yapmak
icin denetleme amaci giiderken, diger yandan da oOrgiitiin ¢esitli boliimleri arasinda
birbirine bagl eylemlerin olusu hakkinda bilgi vererek isleri zaman bakimindan

ayarlama firsat1 vermektedir'> ',
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Orgiitlerde iletisim sistemini orgiitiin en kiigiik noktasina kadar ulasan bir sinir
sistemine benzetebiliriz. Nasil ki sinir u¢larindan gelen bir uyar1 sonucunda beynin bazi
organlart tepki olarak harekete geciyorsa oOrgiitte de, Orgiit i¢cinden yada disindan
gelecek bilgiler ile tepkisini ¢esitli sekillerle ortaya koyacaktir. Eger Orgiitiin
degisikliklere ayak uydurmasi amaglara ulasmasi ve yasamasi i¢in gerekli bilgiler
orgiitlin gerekli makamlarma dogru zamaninda tam olarak ulastirilamayacak olursa,
orglit kisa zamanda degisikliklere uygun tepkiyi gosteremeyecek, zor duruma

diisebilecektir.

2.4.4.1.1. iletisim Bicimleri ve Bilginin Akis1

Orgiitte  cesitli birimler ya da kisiler arasinda isleyen iliskiler ya onceden
belirlenmis bicimsel kanallar iizerinden ya da bicimsel olmayan (dogal) kanallar
tizerinden yapilir. Bigimsel kanallar orgiit i¢inde ya da 6rgiit disinda iletisim saglanmasi
icin Orgilit tarafindan diizenlenmis olan kanallardir. Dogal iletisim ag1 ise sosyal gruplari
birbirine baglayan yollar olarak tanimlanabilir. Bicimsel kanallar genellikle orgiit
planlarinda agik olarak belirlenmektedir. Her ¢alisan kime kars1t sorumlu oldugunu, kim
tarafindan denetlenecegini, yetkilerinin neler oldugunu, karsilagtigi sorunlarin ¢éziimii
i¢cin kimlere danisacagini dnceden bilir. Bu kanallar kuruldu mu karar alma siireci etkili
bicimde islemeye baslar ve 6zellikle diizensiz eylemler {izerinde 6nemli etki yaratir.
Bicimsel iligkilerin yaninda dogal iletisim kanallari ile de iletisim saglanir. Bigimsel
orgiite ek olarak bilginin iletilmesinde ve isbirliginin saglanmasinda bi¢imsel olmayan
bu yapidan yararlanilmalidir.

Iletisimle ilgili tanimlardan goriilecegi gibi ortak olan nokta, etkilesimin
varligidir. Etkilesimde bulunurken temel amag, iletisimde taraf olan alicida iletigim
sonucunda belirli bir anlayis ve davranisin olusmasini saglamaktir. Bu anlayis ya da
davranis gondericinin istedigi dogrultuda oldugu zaman mesaj dogru ve tam olarak
anlasilip alic1 istenilen dogrultuda harekete gectiginde etkin bir iletisimden soz
edilebilecektir.

Etkili dis iletisime ek olarak orgiit i¢inde bilgi akisinin, ayn1 zamanda yeniligin
gelismesinde Oonemli rol oynadigi ileri siiriilmektedir. Yiiksek diizeyde bir i¢ iletisim
prosediir gelisimin gesitli noktasindaki yenilige katkida bulunabilir. Ornegin: Akict bir

i¢ iletisim Orgiit icinde fikirlerin dagilmasini kolaylastirabilir ve onlarin miktarinin ve
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cesitliligini artirabilir ve yeni fikirlerin dogmasina yol acgabilir. Gorgiil caligmalarda
yeni fikirlerin dogmasina yonelik bir iletisim kiltlirii, ¢alisanin gorev basarisinin
disindaki baglilik ve yiiksek katilim sayesinde karekterize edilmektedir'*'.

I¢ iletisim, etkilesmenin ve isbirliginin her ikisini de ifade eder. Bunlardan
birincisi ¢aligma gruplari, boliimler ve farkli diizeydeki personel toplantilar1 ve diger
bicimsel bilgi akis1 arasindaki ylriitiilen iletisimsel aktiviteleri temsil etmektedir.
Ikincisi bir siire¢ olarak tammlanir ki, o siiregte iki veya daha fazla grup birlikte ¢alisir.
Ve bunun alisilmis bir anlam1 ve ortak bir goriisii vardir; kaynaklar1 paylasir ve ortak
amaglar1 gergeklestirir''.

Orgiitlerde yonetsel acidan etkin ve gerekli olan siire¢ ¢ift yonlii iletisim
stirecidir. Gonderilen mesajin aliciya gittikten sonra, olumlu ya da olumsuz yanit
biciminde gondericiye doniisl ¢ift yonlii iletisim siirecini olusturmaktadir. Bir orgiitte
cift yonlii iletisimin kurulmasi baz1 kosullar1 gerektirir. Oncelikle calisanlar iistlerinin
dinleme istegi ve gereksinimi i¢inde olduklarmi bilmelidirler. Ikinci olarak, ¢alisanlar
iistlerin boyle bir iletisimi istediklerini hissetmelidirler. Son olarak da iistler tarafindan
calisanlara fikirlerini tam olarak sdyleyebilme ve yonetime katilma olanag:
saglanmalidir. Bu sekilde orgiitte giiven ortami ve bilginin serbest¢e akisi saglanmig
olur. Calisanlarin motivasyonu, morali artar. Yonetim degisiklikler, sorunlar, beklentiler
konusunda zamaninda haberdar olur ve gerekli 6nlemleri alma olanagini elde eder'”.

Orgiit icinde iletisim siirecini, hem bilgi akisinin yonii (kim kime iletisimde
bulunmaktadir) ve hem de iletisim agmin yapisi ve taginan bilgilerin igerigi (nasil
bildirilmektedir) agisindan incelemek 1iyi bir yaklasimdir. Bilgi akisinin yonii;
1.Hiyerarsik makamlarin otorite kalibini izleyebilir (asag1 dogru iletisim), 2.Ayni
orgiitsel diizeyde esitler arasinda hareket edebilir (yatay iletisim), veya 3.Hiyerarsik
merdiveni yukari ¢ikarabilir (yukar1 dogru iletisim).

1. “Asagiya Dogru Iletisim”de, genel olarak siradan bir calisan, gorev
komutlarin1 kendinden hemen bir {iste bulunan amirinden alir. Ustten gelen emirleri
aciklamak icin ¢ok az olanak varsa yukaridan asagiya bilgi iletme, kapali bir devre
niteligi kazanabilir. Bu kapali devre yukar1 dogru yeterli geri bildirim yoklugunu anlatir.
Yeterli geri bildirimin olmayis1 6rgiitsel uygulamalarda baz1 sapmalar dogurabilir. Bu

sapmalar Orgiitte yikici eylemlere neden olabilir'*.
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2. “Yatay Iletisim”, aym hiyerarsik diizeydeki kisiler arasinda gerceklesen
iletisimdir. Esitler arasinda iletisim gorev esgiidiimii saglamaya ek olarak bireye
toplumsal ve duygusal destek de saglar. Is arkadaslari arasinda karsilikli anlasma esitler
grubunun giiclinlin bir nedenidir. Psikolojik giicler, kisileri siirekli olarak esitleri
iletisimde bulunmaya iter, aym: kayiktaki kisiler ayn1 sorunlar1 paylasirlar. Orgiit ne
kadar hiyerarsik ve otoriter olursa o kadar ¢ok bilgi, {ist gruplarin gizli malidir ve bu
bilgi, daha alt diizeydeki kisilerin denetlenmesi ve cezalandirilmasi i¢in ¢okga
kullanilabilir. Boyle bir sistemde es diizeydekiler arasinda ¢ok az yatay iletisim vardir.
Bolim baskani on tane sube baskanini ve bunlarin subelerini bilir ama bunlarin her biri
yalnizca kendi subesini bilir. Bu bakimdan, bolim baskan1 onlar1 istedigi gibi
yonetmekte giiclii durumdadir. Totaliter diizenler bilgi akisini kisitlama ve yonlendirme
yontemlerini kullanmada ustalik gostermislerdir. Yatay iletisim kanallarin1 ve bilgi
kaynaklarini tikayarak, halklarin1 yalnizca tepeden gelecek iletisime bagimli duruma
getirmislerdir. Bu kanalize etme hiyerarsik yapiy1 giiclendirecek yonde calismaktadir
ama cagdas toplumlarda iletisim siireci tizerinde bdylesine siki bir denetimi, uzun siire
korumak olanaksizdir'".

3. “Yukari Dogru Iletisim”, ¢ok sayida farkli bigimler alabilir. Ama oOrgiitte
bireylerin kendisi, ¢alismasi ve sorunlari, baskalar1 ve onlarin sorunlari, orgiitsel
uygulamalar ve siyaset, ne yapilmasi ve nasil yapilmast konularinda sdyledikleri ile
ilgili olabilir. Boylece, ast iist’line ne yaptigini, astlarinin neler yaptigini, esitlerin neler
yaptiklarin1 ne yapilmasi gerektigini, kendi sorunlarini ve Orgiitsel uygulamalar ve
siyaset konularinda bilgi verebilir. Yukar1 dogru iletisimde temel sorun yonetsel
hiyerarsik yapinin niteligidir. Yiiriitme ve denetleme mevkilerinde bulunan kisilerin ilk
rolleri altlarindaki kimseleri yoOnetme, esgiidiimleme ve denetlemedir. Yoneticiler
astlarin1 dinlemekten ¢ok, onlara kendilerini dinletme aliskanligi ile ise baslarlar.
Astlarda bu rol kalibina uyarlar ve iistlerince dinlenmekten ¢ok onlar1 dinlemeyi
beklerler. Ayrica hat boyunca yukari beslenen bilgi siklikla denetim amaglar1 igin
kullanilir. Bu bakimdan yukar1 dogru iletisim iizerinde biiylik kisitlamalar vardir.
Astlarin istlerine kendilerini olumsuz sekilde etkileyecek bilgiler vermeleri olasiligi
azdir. Bunlar iistlerine yalnizca duymak istedigi seyleri sdylemezler {istlerinin bilmesini
istediklerini de sdylerler. Kisiler bazi bilgileri yukariya isterler ama genellikle bunlari

en yakin ilgili kisiye iletmekten veya nesnel bigimde sunmaktan cekinirler. Tam ve
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nesnel bilgi verme iist tarafindan cezalandirilabilir veya esitlerce gammazlik olarak
goriilebilir. Bu giicliiklere orgiitsel durum ne olursa olsun tam ve nesnel bilgi vermenin
giic oldugu gercegini eklemek gereklidir. Tiim bu nedenler yiiziinden orgiitlerde yukari
dogru bilgi akisi, yukar1 dogru geri bildirim siirecini kurumsallastirma ¢abalarina karsin,
icten gelen ve tam bir anlatim niteligi kazanmamistir. {5 yontemleri ve kurum
uygulamalar1 konusunda gelismeler i¢in Oneriler de, ¢ogu oOrgiitlerde nicelik ve nitelik
yoniinden kisitlanmugtir. Orgiitsel yap: ne denli tepesi agir olursa ve ne kadar ¢ok
denetim, baski ve yaptirimlar yoluyla kullanilirsa, yukar: dogru bilgi akis1 da o denli
yetersiz olacaktir. Bu bireylerin iletisim aligkanliklarini degistirme sorunu degil bundan
sorumlu 6rgiitsel kosullar1 degistirme sorunudur'*.

Kisisel ve toplumsal bir ¢ok sorunumuzun yetersiz ve yanlis iletisimin sonuglari
oldugu yaygm bir varsayimdir. Onyargili davranislar iletisimi azaltmakta ve azalan
iletisimde de sorunlar yaganmaktadir. Etkili bilgi akisinin yiiceltilmesi orgiit igindekiler
oldugu kadar oOrgiitiin dis ¢evreyle olan iliskilerindeki sorunlar i¢in de saglikli bir
adimdir. Orgiitsel gelisimle birlikte yeni iletisim kanallarinm gelistirilmesi zorunludur.

Son yillarda orgiitsel iklim kavrami giderek artan sekilde liderlerin iletisim
davranislariyla iliskilendirilmistir. iklim ¢alismalar1 dzellikle Purdue Universitesi’nde
ylriitiilenler, iyi yoneticilerin iletisimsel niteliklerini (astlar1 ve Tlistlerince algilanan
bicimiyle) belirlemeye odaklanmistir. Bu arastirmalarin sonuglarina gore etkin bir
yonetici, iletisim odakli, empatik dinleme istegi kuvvetli, sdylemek veya talep etmek
yerine sorgulayan ve ikna eden ve genel olarak astlariyla ilgili bilgi aligverisinde agik
olan kimselerdir''.

Gibb (2002), arastirmalarinda orgiitlerde iki zit nitelikli iletisim oldugunu ileri
stirmiistiir. Savunmaci iklimler grup icerisindeki bireyin tehdit algilamasi ya da
beklemesi durumunda gergeklesirken, destekleyici iklimler tehdit ortami olmadan
insanlarin etkilesime girdigi iklimlerdir'*.

Iletisim yazininda iletisim ile is doyumu arasinda pozitif iliskiyi gosteren

belirgin  destekler vardir'”

. Diger taraftan calisanlara ihtiya¢ duyduklar bilgi
verilmediginde ve diger caligsanlarla iliskileri engellendiginde, kendilerinden beklenen
performansi doyurucu bir sekilde yerine getirmeleri miimkiin olmamaktadir. Dolayisiyla

calisanlarin Orgiit ile ilgili sorun ve kaygilarda kendilerini nasil gordiikleri ve
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goriislerini etkileyen faktorlerin ne oldugu, hem arastirmacilar hem de uygulamadaki

yoneticiler i¢in 6nemlidir.

2.4.4.2. Ekip Calismasi

Mathieu ve arkadaslarinca (2000) ekip is siirecinde birbirine bagimli ve genel bir
amaca ya da misyona yonelmis, her birinin 6zel bir rolii ya da fonksiyonu yerine
getirdigi, sorumlulugun paylasildig: iki ya da daha fazla kisiden olusan bir grup olarak

tanimlanmaktadir'*

. Artan kiiresel rekabet nedeniyle oOrgiitler kiigiilmeye ve Orgiit
yapilarini degistirmeye baslamis bir ¢ok orgiit gruplar ve kisiler lizerinde isbirligini
artirmaya, otoriteyi merkezden uzaklastirarak daha alt diizeyde c¢alisanlarin
giiclendirildigi ekiplerle ¢calismaya baglamistir. Biiyiik orgiitlerde islerin ¢ogunun kiiciik
gruplarla ya da ekiplerle yapildigi goriilmektedir'®.

Biiytik 6l¢lide dinamizm ve bir o kadar da esnek isletmecilik gerektiren artan
rekabet kosullarinda is diinyasinin giindemine giren matriks yapilanma ya da bagka bir
deyisle yassilagan yonetim anlayisi, yatay iliskileri ve iletisimi gerektirmektedir. Yatay
iletisim ise farkli bilgi, deneyim, beceri ve bakis agisina sahip kisilerin karsilikli
bagimlilik duygusunu gelistirmesini saglayan bir siirectir. Ancak isletme yapilarini
yassilagtirmak, yatay iletisimi etkin kilmaya tek basina yetmemektedir. Yeni {iretim
yapisinin gereklerine gore ¢alisanlarin deger sistemini ve zihin haritalarin1 degistirmek
ve yapilandirmak da baska bir zorunluluktur. So6ziin kisasi “ekip ¢aligmasi”nin
benimsenmesini saglamak cagdas orgiitler i¢cin bugiin “olmazsa olmaz” bir 6neme
sahiptir'®,

Yirminci ylizyildaki hizli degisim ve oOrgiitlerde insan faktdriiniin dneminin
anlasilmasi ile orgiitler geri doniislii olmayan bir degisim siirecine girmislerdir. Artik
geleneksel yapilar pazarin talep ihtiyacim1 karsilamakta zorlanirken yeni yonetim
uygulamalariin gelismesi ile kalite, esneklik, calisanin is tatmini ve gelisimi gibi
konularda basarili sonuglar veren ekip ¢aligmalari, diinyada pek ¢ok iilkede 1970’lerden
bu yana Tiirkiye’de ise “toplam kalite” yaklasimi ¢ergcevesinde son on yildir orgiitlerde
sik¢a goriilmeye baglamgtir.

Calisanlarin igyerinin yonetimine katilmasi diisiincesi kuskusuz yeni bir kavram

degildir. 1960’1 yillarda ¢aligma hayatinin kalitesinin artirilmasi anlaminda orgiitlerde

davranig biliminin dneminin anlasilmasiyla baslayan gelismeler daha sonra calisanin
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yonetime katilma anlaminda, endiistriyel demokrasinin isyerinde tesisi ¢abalariyla
kollektif bir zeminde slirmiistiir. Bugiin ise, calisanlarin igyerinde katilimi diisiincesi
kollektif katilimdan ¢ok bireysel katilimi vurgulamaktadir'”. Bireysel katilim
cergevesinde iiretim ve yoOnetimde izlenen yeni teknikler, kalite programlari, ekip
calisma gruplari, kalite cemberleri, problem ¢6ziim ekipleri, hiicre gruplar gibi bir dizi
esaslt Oneri gelistirme ve Orgiite katkida bulunmaya dayali caligmalar1 beraberinde
getirmistir. Bu tip ¢alismanin en avantajli yonii yetki ve sorumluluklarin alt diizeylere
devredilmesi, kontrol fonksiyonu yiikiiniin azalmasidir. Orgiitte daha katilimci bir ortam
yaratan ekip c¢alismasi, bireylerin isten aldiklar1 doyumu ve morali yiikseltmektedir.
Nitekim toplam kalite yonetimi basta olmak {izere diger yonetim modelleri de
orgiitiin yonetim kademesinin gelistirdigi stratejik planlama igerisinde tiim ¢alisanlarin
ortak sorumluluk anlayisi icinde katilimlarinin saglandigi bir orgiitsel yapr ile etkinlik

kazanabilmektedir'?®

. Bu anlamda ekip ¢alismasi yayginlagsmakta, ekipler 6zellikle kendi
calisma alanlariyla ilgili olarak karar verme yetkisine sahip olarak iiretim ve hizmet
sorumlulugunu tistlenebilmektedirler.

Ulkelerin milli takimlari en iyi sporcular secilerek olusturulur; ancak genellikle
oyuncularin bireysel potansiyellerinin toplamina denk diismeyen sonuglar alinmasi s6z
konusudur. Insanlar “siz bir ekipsiniz’ demekle, kendilerini bir ekip gibi
hissetmemektedirler. lyi ekip olusturmanin temel iki sart1 vardir: Birincisi profesyonel
olmak ikincisi ise olgun insan olmaktir. Bugiin olgunluk kavrami karsimiza duygusal
zeka olarak ¢ikmaktadir. Giiniimiiz 6rgiitlerinde, bireysel kaliteyi belirleyen ve yonetim
yazininda da sikc¢a kullanilmaya baglayan bir kavramda duygusal zekadir. Duygusal
zeka, insan iliskilerinde uyum ve hayata bakis acgisini ortaklagtiran bir kavramdir.
Duygusal olgunluk diizeyleri gelismemis bireylerden 1iyi ekipler olusturmasi
beklenemez. Diinyadaki pek ¢ok kiiltiirii kapsayan bir arastirmada, kimi kiiltiirlerin ekip
calismasini kolaylastiran kimilerinin de zorlastiran 6zellikler tasidigi ortaya ¢ikmuistir.
Bu arastirmalarin sonuglarinda Tiirk kiiltiiriiniin ekip c¢aligmasina yatkin kiiltiirler
arasinda yer aldig1 goriilmektedir.

Baltas (2001) Tirk kiltlirtiniin ekip calismasini zorlastiran ve kolaylastiran
yonlerini ele aldig1r “Ekip Olusturma ve Gelistirme” seminerlerindeki gézlemlerinde su

ozellikler ortaya koynulmustur'**:
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Ekip Calismasini Zorlastiran Ozellikler:

>

Tirk insaninin  gercek anlamda profesyonel olmakta zorlandigi
goriilmektedir. Ornegin, gercek bir profesyonel, kriz yaratmaz krizi ¢ozer
ya da davranig ve tavriyla bir krizin patlak vermesini Onler. Oysa bizim
kiiltiiriimiizde kisiler, zamanlarmin c¢ogunu kendi yarattiklar1 krizleri
cozmeye caligmakla gecirirler.

Ekip c¢alismasinda ve insan iliskilerinde zorlamadan istedigini elde
edebilmek 6nemlidir. Tiirk kiiltiirlinde uzlasma anlayisi pek yerlesmemistir.
“soke soke almak”, “tuttugunu koparmak” birer meziyet olarak goriiliir.
Oysa ekip calismasinin temelinde her iki tarafin kazanacagi uzlasmaya
dayali galip/galip ¢oziimleri bulmak yatar.

Belirsizlige karsi diisiik tolerans s6z konusudur. Goérev ve rol tanimlarinin
net olmadigr durumlarda, yatay iligkilerde zorlanma kendini gosterir ve
hiyerarsik yapiy1 tercih etme egilimi agir basar.

Tiurk kiiltiirtinde elestirme Onemli bir yer tutar. Tirk insami korii koriine
elestirir ve elestirdigi konu hakkinda ya ¢6ziim 6nermez veya kendine uyan
coziimler onerir. Tiirk insani diinyay1 kendi penceresinden degerlendirme

egilimindedir.

Kolaylastiran Ozellikler:

>

Tiirk kiiltiiriinde insanlar birbirine aldirir ve birbirlerini hesaba katarlar.
Cocukluktan itibaren bireyin her tiirlii sorunu anne babayi ilgilendirir ve her
tiirlii sorun onlarin da sorunudur. Karsilikli bagimlilik duygusu ¢ocukluktan
itibaren Tiirk insaninin kisiliginin bir parcasi haline gelir.

Uluslararas1 arastirmalar, Tiirk kiiltiirtinde birliktelik duygusunun bati- kuzey
Avrupa iilkeleri ve Amerika ile karsilastirildiginda oldukga yiiksek oldugunu
gostermektedir. Tiirk kiiltlirlinde imece geleneginin izleri vardir.

Tiirk kiiltiirlinde insanlar karsilastiklarinda ya da biraraya geldiklerinde
cogunlukla sarilip kucaklasirlar. Beden dili bu noktada bati insanindan
farklilik gosterir. Batililar birbirlerine dokunduklar1 zaman genellikle
kendilerini 6ziir dilemek zorunda hissederler. Oysa temas olumlu duygularin

aktarilmasinda temel bir aragtir.
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Kilbag’a (2004) gore ekip ¢alismasi, orgiit amaglarina ulagsmada iirliniin ya da
hizmetin nitelikli bigimde iiretilmesi i¢in isgorenlerin, el birligi, isbirligi ve goniilbirligi
icinde dayanigsmasi ve yardimlagmasi ¢alismalarinin esgiidiimlenmesidir'*.

Simdiye kadar yapilan bir dizi aragtirmada orgiitlerde ekip ¢aligmasi siirecinde
orgiit ikliminin merkeziyetci ve bicimsel yapiy1r zorlayabilecegi, Orgiit kiiltliriinii
etkiledigi, orgiitsel degisim ve gelisimi kolaylastirabilecegi, hiyerarsik ve otokratik
yonetim bicimlerini katilimci ve demokratik yonetim tarzlarina yonlendirebilecegi ve
yenilik¢ilige acik bir ortam saglayabilecegi konusunda 6nemli ipuclart elde edilmistir.
Orgiitiin basaril1 bir iletisim tarz1 ve dogru orgiitsel iliskiler benimsemesi ekip igindeki
iletisimin de acik bir sekilde gerceklesmesine ve fikirlerin daha kolay bir sekilde
uygulanmasina yardimci olmaktadir. Ekip iiyelerinin, basarili bir iletisime agik bir
ortam yaratarak yenilik¢i fikirler ortaya koymalar1 Orgiitsel degisime zemin
hazirlamaktadir. Morley ve Heraty (1995), arastirmalarinda basarili takim c¢aligmalari
uygulayan orgiitlerde benzer kiiltiirel dzellikler bulundugunu saptamiglardir'®.

Ekiplerin orgiit icinde kullanilma amaci, sahip olduklar1 siiregler iizerinde
yarattiklart katma degeri artirarak oOrglitsel verimliligi ve performansi artirmaktir
denilebilir. Bu yiiksek performansin nedenleri su sekilde siralanabilir'':

> Ise yakin olan kisi o isin nasil iyilestirilecegini ve gerekli performansin nasil

saglanacagini en iyi bilen kisidir.

» Ekip olarak calisanlar yaptiklar1 ise kendi 6z isleri gibi sahip ¢iktiklarindan

orgiitsel verimlilik artmaktadir.

» Ekip tek basmna ¢oziilemeyen isleri ¢ozebilecek diizeyde yetkilendirmeyi

icermektedir.

» Ekip halinde ayn1 degerler tizerinde ¢alisildigindan ekip igerisinde ¢alisanlar

isin biitiiniinii gorebilmektedirler.

» Ekip icerisinde kararlar ortak alindigindan dolayi ¢alisanlarin ekibe ve orgiite

giiveni artmaktadir.

» Ortak amag¢ ve hedef ekibin birbirine olan bagliligini artirarak motivasyonu

ve benimsemeyi ylikseltmektedir.

» Farkli bilgi ve becerilerdeki insanlarin ekibin ortak hedeflerine ve

degerlerine olan inanglari sinerjiyi ortaya ¢ikarmaktadir.

54



» Bireyler aldiklar1 kararlardan kendileri sorumlu olduklari igin orgiit i¢indeki

su¢lamalarda ortadan kalkmaktadir.

2.4.4.3. Karar Verme ve Karar Vermeye Katihm

Yonetimde karar alma veya verme giiniimiiz drgiitlerinin temel konulari arasinda
yer almaktadir. Oyle ki bazi bilim adamlari yonetimle, karar vermeyi es anlamli
tutabilmektedirler. Bu goriisiin dayanaginin her orgiitte her ortam ve durumda karar
verme zorunlulugunun oldugu soylenebilir. Karar verme, segenekler arasindan en
uygun hareket yolunun se¢ilmesidir. Karar verme planlamanin 6ziindedir. Yoneticiler
karar vermeyi esas isleri olarak goriirler. Clinkii devamli olarak ne yapilacagini, kimin
yapacagini, ne zaman nerede ve bazen de nasil yapilacagini se¢mek zorundadirlar.
Karar verme, c¢ok kisa diisiiniilerek ve ¢ok hizli yapilsa, isletme ugrasilarin1 ancak
birka¢ dakika icin etkilese bile, planlamanin bir agsamasi olarak goriilmektedir. Karar
verme aymi zamanda herkesin gilinlilk hayatinda da yer alan bir olgudur. Planlama,
zaman, para, bagkalarinin arzulari gibi sinirlamalar altinda bir hedefe varmak icin
yapilan bir se¢im olup, yonetim sirasinda ya da kisinin hayatinda vardir'>.

Tosun’a (1992) gore, karar verme siireci ¢esitli segenekler arasinda se¢im ve
tercih yapmakla ilgili bedensel ve zihinsel cabalarin toplamidir. Aralarinda se¢im
yapilmasi s6z konusu olan secenekler, amaclar ve bunlara ulastiracak arag, yol ve
olanaklardir. Karar verme siirecini meydana getiren ¢aligsmalar esas olarak psikolojiktir.
Ilgili fiziksel galismalar ise karar verilmesine yardimci olacak verilerin toplanmasi ve
islenmesine yoOnelik c¢abalardir. Aralarinda se¢im ve tercih yapilmasi s6z konusu
olabilecek seceneklere alternatif ad1 verilir'®.

Eren’de (1996) ayn1 goriise katilarak karar vermeyi ¢esitli amaglar, bu amaglara
ulagilacak yollar, araglar ve imkanlar arasindan se¢im yapmakla ilgili zihinsel, bedensel
ve duygusal siireclerin toplamidir. Yoneticiler miimkiin oldugu siirece islerini
yirittiikleri kuruluslarin amaglar1 ve bu amaglara ulastiracak yol, yontem, ara¢ ve
imkanlarinin neler oldugunu bilmeli ve birer alternatifler dizisi olarak ortaya koyarak
saglikli bir secim yapmalidirlar. Degerlendirmeye alinan bir ¢ok alternatif arasindan
secilen alternatif orgiitiin i¢inde bulundugu kosullar ve yoneticinin bilgi, yetenek, kisilik

ve egilimi bakimindan en uygun olanidir, ancak mitkemmel degildir®.
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Orgiitte alman kararlar {iyelerin ve ¢evrede, ¢dziilmesi gereken sorunla ilgili
kimselerin etkilesimiyle olusur; dolayisiyla orgiitlerde karar vermenin toplumsal bir 6zii
oldugu soylenebilir. Karar orgiitiin karsilagtig1 bir sorunun ¢dziimii i¢in bu sorunla ilgili
bir kollektif girisimi bi¢imlendirip, harekete geciren bir aractir. Orgiitteki bireyler

134 QOrgiitsel karar, bir dizi etkinlik sonucunda ortaya

arasinda bir etkilesme bigimidir
cikan bir davranistir. Bu ylizden karar verme siirecinden séz edildiginde, bir sorunun
ortaya cikisindan bir kararin sekillenmesine kadar yapilan tiim etkinlikleri anlamak,
karar verme davranisi dendiginde de, bu siire¢ sonunda karar verme (ya da vermeme)
islemini anlamak gerekir. Orgiitlerde karar verenler bu kararlarmi orgiit adma
vermektedirler. Orgiitte bulunduklar1 konumun gorev ve sorumluluklari, onlarin belli
durumlarda ortaya ¢ikan sorunlarla ilgili kararlar almalarin1 gerektirir. Bazi1 durumlarda
karar1 bir tek birey bile verse yine de o birey orgiitte bulundugu toplumsal rol ve
toplumsal bir amag (6rgiitiin amaci) ¢er¢evesinde karar vermektedir'®’.

Her karar verme durumu gerekli olan bilgilerin toplanabilmesi ve basarisizlik
olasilig1 agisindan belli bir risk derecesine sahiptir. Ciinkii her sey gelecekle ilgilidir ve
gelecegin higbir zaman yiizde yiiz higbir seyin degismeyecegi bir ortam i¢inde bugtinkii
gibi devam edecegi sdylenemez. Orgiitlerde karar verme davramsini etkileyen etmenleri
baslica ii¢ grupta toplamak olasidir:

» Bireyler ve Gruplar; karar verme davranisini bireylerin algilama, giidiilenme,
kavrama gibi psikolojik 6zellikleriyle bireyler arasi iliskiler ve etkilesmeler;
baska bir deyisle onlarin oOrgiitte gruplar i¢inde bulunmalarindan dogan
ozellikler etkilemektedir. Burada birey tek basina degil, bir 6rgiit i¢inde olan
giidiileri, algilari, tutumlari, degerleri orgiit¢e etkilenmeye ¢alisilan bir birey
olarak anlagilmalidir. Orgiit icindeki gruplar igin de ayn1 sey sdylenebilir.

> Orgiitiin Yapisi; orgiitteki bilisim aginmn karar icin gerekli bilgilerin orgiit
icindeki akiginin, bunun yaninda karar verenlerin orgiitte bulunduklar yerin,
dolayistyla Orgiitiin hiyerarsik yapisinin otorite iligkilerinin, isbdliimii ve
uzmanlagmanin da karar vermeye etkileri vardir.

> Orgiitiin Cevresi; orgiitiin cevresiyle siirekli alis veriste bulunan toplumsal
bir sistem oldugu bilinmektedir. Oyleyse orgiitiin iktisadi, toplumsal, siyasal,

fizik ¢evresi de karar verme davranisini etkileyecektir.
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Orgiit yonetimleri, c¢alisanlarim1 karar verme siirecine katmaya calisarak
calisanlarda, orgiitiin amaglarina ve yaptiklari ise kars1 daha fazla bir ilginin olusmasina
neden olmaktadirlar. Calisanlarin  kararlara katilimlari  demokratik  yasamin
gereklerindendir. Grupga karar alma siireci demokratik ideallerle tutarlidir; dolayistyla
bir kisi tarafindan alinan kararlara gére daha mesru algilanabilir. Eger karar veren kisi
bir karar vermeden Once digerlerine danismaz ise karar vericinin tam bir glice sahip
olarak kararin otokratik olarak ve gelisigiizel alindigi seklinde bir algilayis
yaratmaktadir®.

Katilimcilik yeni bir konu degildir. Locke ve arkadaglarinin (1986) belirttigine
gore 1900’lerde Argyris, Bennis ve Likert gibi iinlii teorisyenler, calisanlarin orgiite
bagliliklarini artirmak, is doyumlarinm yiikseltmek ve verimliligi artirmak i¢in katilimci

136 Katilimci

karar vermenin ¢ok 6nemli bir yonetim teknigi oldugunu savunmuslardir
yonetim, yazinda, Orgiit lyelerinin bireyler veya gruplar olarak Orgiitiin gesitli
kademelerinde alinan kararlara  katilimlarin1  saglayan bir sistem olarak
tanimlanmaktadir'”’. Bir bagka ifadeyle katilimci yonetim astlarin tstleri ile karar
verme yetkisini 6nemli dl¢lide paylastiklar: bir yonetim tiirtidiir.

Astlarin yonetimin kararlarina katilmasinin bir modelini ¢izen Tannenbaum ve
Massarik, astlarin alternatiflerin bulunmasina ve sonuglarin degerlendirmesine
katilabilecegini, buna karsilik alternatifler arasinda bir se¢im yapmanin, kararlardan
sorumlu olan iist yoneticiye diisecegini ileri siirmektedirler. Bununla birlikte,
alternatiflerin  bulunup degerlendirilmesi se¢im islemini de biyik 0lclide
belirleyeceginden, etkili bir katilma isleminde astlar, alternatifler arasinda bir se¢cimde
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bulunmay1 da oldukca etkileyeceklerdir'”. Ayni yazarlara gore, astlarin karar verme
stirecine katilmalarinin asagidaki yararlar1 saglayacag belirtilmektedir:

» Kararlara katilan iggorenler olumlu tutumlar gelistirecekler, daha iyi is
cikarmak isteyecekler, daha ¢ok caba ve dikkat harcayacaklar; dolayisiyla
iiretim artarak {iretimin kalitesi diizelecektir. Isten duyulan tatmin artacaktir.

» Karar alinmasi i¢in gerekli bilgi orgiit i¢cinde daha serbestce yayilabilecek,
bundan baska kararlara katilma, ast-list iliskilerinden dogan bilisim
engellerini de ortadan kaldiracaktir.

» Yonetimin oOrgiitte yapmak istedigi degisikliklere kars1 baski azalacak hatta
bu degisiklikler kabul edilecektir.
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» Denetim ve gozetim de kolaylasacaktir; ¢iinkii kararlara katilan isgdrenler

katildiklar kararlarin yiirtitiilmesinden sorumluluk duyacaklardir.

» Katilimla kararlarin niteligi de diizelecektir; ¢iinkii daha 6nce de goriildiigii

gibi grup kararlar1 bireysel kararlardan daha saglam olmaktadir.

Yapilan degisik calismalarda calisanlarin, karar verme siirecindeki rollerinin
artmasiyla birlikte orgiitsel etkinligin de artti§i ve ayni1 zamanda is doyumu, giiven,
biitiinlesme gibi is ile ilgili davranislarinda olumlu yoénden etkilendigi sonucuna
ulagilmigtr!?® 13140141,

Aydimn (1994), egitim oOrgiitlerinde yonetime katilmanin yararlarimi su sekilde
belirtmistir; okullarda olanaklar saglandiginda, 6gretim elemanlar1 saghkli kararlar
alabilecekler, karar vermeye katilim yoluyla 6gretmen ve yoneticilerin mesleksel
nitelikleri gelistirilebilecektir. Karara katilim orgiit iiyesinin, orgiitsel ve kurumsal amag
ve programlarla Ozdeslesmesini saglamaktadir. Okulda saglikli  bir katilim
gerceklestikce denetime daha az gereksinim duyulmakta olup, kararlara daha etkin ve
sirekli bir bicimde katilan Ogretmenlerin olumlu bir egilim icinde olduklar
goriilmiistiir. Isgdrenler drgiitten beklentilerini ussal diizeye indirgeyebilmektedirler'*,

Tanriogen (1995), Ogretmenlerin morallerine iliskin yapilan arastirmalari
taradig1 makalesinde kararlara katilim durumlarinin 6gretmenlerin morallerini olumlu
ya da olumsuz yonde etkiledigi sonucuna varmistir. Kararlara katilan 6gretmenlerin
daha yiliksek morale sahip olduklarin1 Briggs, Cyrus ve Redding'in arastirmalarina
dayanarak vurgulamaktadir'®.

Calisanin alman kararlara katilimi ¢ok yiiksek motivasyon saglayabilir. insanlar
yaptiklari ise kendi fikirlerini kattiklarinda mutlu olur ve severek calisirlar. Calisanlarin
fikirlerini kararlara katmanin degisik yollar1 olabilir. Calisanlardan olusan kalite
¢emberleri bunun en giizel Ornegidir. "Fikir Sorma Sistemi" gelistirilerek onlarin
diisiincelerinin  agiga c¢ikmast saglanmakta olup, fikir sorma degisik yollarla
gerceklestirilebilmektedir. Bunu her is yeri kendi organizasyon yapisina uygun bir
yontemle ¢alisanlarina uygulayabilir. Fikir kutusu uygulamasi bunlardan birisidir. Is
yerinin ¢esitli yerlerine yerlestirilen kutulara ¢alisanlarin yaptiklari isle ilgili iyilestirme
fikirlerini yazip atmalar1 istenebilir. Uygulamanin saglikli ve siirekli olabilmesi i¢in ise

yarar fikirler 6diillendirilmelidir®.
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Howes ve McCarty (1982) yapmus olduklar1 arastirmalarinda yonetime
katilmanin su yararlarii vurgulamaktadirlar; katilimer yonetim, karar verme siirecine
genis katilimi saglamakta, yonetici iligkilerini gelistirmekte, kimin ne karar verecegi
tizerindeki anlagsmazliklar1 azaltmaktadir. Ayrica kararin sorumlulugu, kararlarin
kolaylastirilmasi, yoneticinin zaman tasarrufu, egitimcilerin degisime aciklig1r gibi
konularda da yonetime katilmanin yararli oldugunu vurgulamaktadirlar'*. Orgiitsel
degisim siirecinde katilimec1 karar verme, calisanlarin degisime karst koymalarini
onlemekte ve hatta degisimi kabullenmelerini ve desteklemelerini saglayarak orgiitsel
etkinligi artirmaktadir''.

Karar kalitesini iyilestiren grupca karar alma teknikleri gelistirilmistir. Bunlar:
“Vroom-Yetton —Modeli”; karar almaya katitlimi1 ve liderlik davranisini

iliskilendirmektedir. Nominal Grup Tekniginin; en 6nemli istiinliigli grubun bigimsel

olarak toplanmasini sagladigi halde etkilesimde bulunan geleneksel gruplar gibi

.....

benzemekte ancak bu teknikte grup tiyelerinin birarada bulunmasi gerekmemektedir'*.

Ertekin (1978) karara katilmanin basar1 ve yaraticiliga dayali 6zendirici bir 6rgiit

ikliminin 6gelerinden oldugunu belirtmektedir®.

2.4.5. Orgiit Tklimi ve Cahsanlarin Tutumlar:

Bu c¢alismada, calisan tutumu olarak; orgiite baglilik is doyumu ve stres ele
alimmistir. Yonetim yazininda katilim ve doyum arasindaki iliski tizerinde dikkate deger
tartismalar vardir ki bu ¢alismalar; katilim ile doyum arasindaki pozitif iliski oldugunu
belirtmektedirler’". Benzer sekilde iletisim yazininda da iletisim ile doyum arasinda
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pozitif iliskiyi gdsteren belirgin destekler vardir'®’. Orgiitsel bagllikla ile ilgili yapilan
ilk caligmalarda, orgiitsel bagllikla belli basli is sonuglar1 arasinda olumlu iliskiler
bulunmustur. Lok ve Crawford’un (1999) yaptiklar1 caligmada is doyumu, Angle ve
Perry’nin (1981) yaptiklar1 ¢alismada ise, is performansi ve algilanan orgiitsel destek,
145, 146

orgiite bagliligi olumlu etkilemektedir

Calisanlarin tutum degigkenleri asagida daha detayli ele alinarak agiklanmistir.
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2.4.5.1. Orgiite Baghhk

Isin gerektirdigi bilgi ve beceri kadar, ise ve ¢alisma alanina iliskin olumlu
tutumlara da sahip olmak gerekmektedir. Calisanlarin mesleki karar, davranig ve
iligkilerinde temel alacaklari degerlerle, bunlara iliskin yargilarin yanisira c¢alisma
yasamina iliskin bakis agilari onlarin Orgiitte kalma istekleri kadar orgilitsel gelisim
agisindan da biiyilk énem tasimaktadir. Iyi isler yapmak icin yetenekli olan fakat
baglilik duymayan c¢alisanlara sahip olmak tiimii yildizlardan olusan bir spor takiminin
magclar1 kazanmaya c¢alismasina benzer. Bireysel olarak her biri ayr1 bir yetenek olsa
bile bu oyuncular, bir takim oyunu ortaya koyamayabilirler'"’.

Yonetim yazininda, Orgiitsel baglilik olarak da gegen Orgiite baglhlik,
arastirmacilarin biiyiik 6l¢iide bireylerin baglilik niteligi, kisinin orgiitsel amag ve
cikarlarii koruma istegi, orgiite doniik belli davranigsal gerekleri yerine getirme ve
orgiitle paylasilan birlikteligin daha ¢ok psikolojik giicii lizerinde odaklandiklarini
gostermektedirler. Bunun yaninda yazarlardan énemli bir boliimii de orgiitsel bagliligi
calisanlarin, Orgiitiin  farkli parcalarina veya oOgelerine bagliligt  seklinde
anlamlandirmiglardir.  Yonetim yazimni baghlik kavraminin  farkli  bigimlerde
kullanildigini ve farkli tanimlarin yapildigini1 géstermektedir.

Bishop ve arkadaglar1 (2000), orgiitsel baghilig1 orgiit adina dikkate deger caba
sarfetme istegi ve Orgilitsel iiyeligini siirdiirmek icin giiclii bir istek i¢inde bulunma
olarak tanimlamiglardir'®.

O’Reilly’e (1995) gore orgiitsel baglilik, bireysel ¢ikar ve kazanimlara ulagmay1
amaclayan uyum, digerleriyle yakin iligkiler kurarak kendini ifade etmeye 6zendiren
0zdeslesme, oOrglitsel ve bireysel degerler sisteminin uygunluguna dayanan igsellestirme
boyutlarindan olugsmakta ve bireyin 6rgiitle biitiinlesme derecesini anlatmaktadir'®.

Randall ve Cote’ye (1991) gore baglilik, ¢alisanin orgiitte kalma ve onun igin
caba gosterme arzusu ile oOrgiitiin amag¢ ve degerlerinin benimsemesi seklinde ifade
edilmektedir'™.

Orgiite bagllik genel olarak ise katilma, sadakat ve drgiit degerlerine olan inang
da dahil olmak iizere bireyin drgiite olan psikolojik bagliligini ifade eder. Bagliligin {i¢
asamas1 vardir; itaat, dahil olma ve kimlik kazanma. itaat asamasinda birey karsisindaki

insanlarin etkisini kendini tanitma amaciyla kabul eder ve orgiite dahil olmaktan gurur
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duyar. Son asamada birey Orgiitiin degerlerinin ovgiliye deger ve kendi degerleriyle
hemen hemen ayni oldugunu fark edebilir™'.
Orgiitsel baglilik 6rgiitte kalma istegi duyarak orgiitiin amag ve degerleriyle,
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birincil hedef olarak maddi kaygilar giitmeksizin 6zdeslesmedir'®. Orgiitiin amag ve

degerlerine tarafli duygusal bagliligi, ama¢ ve degerler kapsaminda bireyin roliinii
oOrgiitiin iyiligi i¢in yapmasidir'>.

Mowday ve arkadaslar1 (1982), orgiitsel bagliligi tanimlayan ii¢c unsuru soyle
belirtmislerdir'*: Bunlar; giiclii bir giiven orgiitsel degerleri ve yargilart kabullenme,
orgiit adina kayda deger bir ¢aba gdsterme istegi ve Orgilit liyeligini giiclii bir sekilde
stirdiirme istegidir.

Orgiite baghlik tanmimlar: farklilik gdsterse de, orgiite baglilik alaninda galisma
yapan arastirmacilar, bireyin orgiitiine duydugu duygusal tutkunlugu incelemislerdir.
Bu nedenle orgiitsel bagliligin ana fikri, bireyin orgilite duydugu duygusal yakinlik ve
kendini orgiitle dzdeslestirmesidir. Orgiitsel baglilik, calisanlar bunu isteyerek
gosterdiklerinde onemlidir. Davranisa katilimin degeri davranisi zorlama diizeyi arttikca
diiger. Baglilik davranigini cesaretlendiren de orgiit kiiltiiriidiir'>.

Orgiite bagl ¢alisanlar, zor zamanlarda Srgiitiin yaninda olan ise diizenli devam
eden tam giin calisan, Orgiitiin varliklarimi koruyan ve hedeflerini paylasanlar olarak
tammlanmaktadir. Orgiitsel agidan bakildiginda, orgiite bagl isgiiciine sahip olma
olduk¢a avantajli goriilir. Ancak Randall ve Cote (1991), korii koriine bagligin
calisanlar statilkoyu kabul etmeye gotiirecegini ve bu nedenle Orgiitiin de degisime

uyum saglama ve yenilik yapma yetenegini kaybedecegini one stirmiigtiir'>

. Meyer ve
Allen (1991), orgiitsel bagliligi duygusal, devamlilik ve normatif baglhlik olarak ii¢
boyutta agiklamislardir; duygusal olarak orgiite baglanma arzusunu duygusal baglilik
olarak, orgiitte kalmanin getirilerini diislinerek orgiitte kalma kararinin verilmesini,
devamlilik baghiligi olarak, c¢alisanlarin gorev duygusu ve sorumlulugu nedeniyle

orgiitle gelistirdigi bagliigi normatif baglilik olarak tanimlamuslardir'®

. Meyer ve
Allen’in yaptig1 bu orgiitsel baglilik sekilleri genel olarak kabul edilmistir. Bu sekilleri
biraz daha detayli aciklarsak; duygusal (efektif) baglilik orgiite karsi duygusal bir
baglihg isaret eder. Ozellikle yogun duygusal bagliligi olan calisanlar &rgiitte
istedikleri i¢in ¢aligirlar. Devam baglilig1 ise calisanin ayrilmanin maliyeti iizerine inga

ettigi orgiitsel baglilik durumudur. Bu durumda calisan orgiitte kalmaya devam eder,
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clinkii yeni bir is aramanin maliyetinin daha fazla oldugunu diisiiniir. Devam baglilig1
gliclii olan kisiler ihtiya¢ duyduklari i¢in Orgiitte calisirlar. Normatif baglilik, calisanin
ahlaki bir sorumluluk olarak oOrgiitte calismaya devaminin ifade eder. Bu durum,
calisanin belirli bir donem oOrgiite hizmet verme sorumlulugunu duymasindan
kaynaklanir. Normatif bagliliga sahip kisiler zorunlu olduklarini diisiindiikleri igin
orgiitte ¢alisirlar. Bu bilgiler 1s1ginda her bagliligin kuruma yararli olamayacagi ifade
edilebilir®.

Her bireyin is yerinde calisma tavri iizerinde farkli bir etkisi vardir. Ornegin,
duygusal bagliliga sahip calisanlar, genellikle Orgiitiin hedeflerine ulasmasi igin
pozisyonlarinin gerektirdiginin de Otesine giderler. Bu kisiler daha az devamsizlik
yapma egilimindedirler ve daha fazla motivasyon ve oOrgiitsel vatandaslik gosterirler.
Devam baglilig1 ise is verimi ile ters orantilidir. Bu ¢alisanlar sadece kendilerinden

isteneni yaparlar ve diigilk motivasyona sahiptirler.

2.4.5.2. Orgiite Baghlik Arastirmalar:

Tiirk kiilttirtinde orgiitsel baglilik kavraminin ne anlama geldigini, bat1 yazininda
gelistirilmis modellerle ortak yonlerini ve bu modellerden farklilik gosterdigi agilar
inceleyen Wasti’nin (2000) calismasi, Meyer ve Allen’in Onerdigi orgiitsel baglilik
sekillerinin ana hatlariyla, Tiirk kiiltiir ortaminda gecerli oldugu sonucunu ortaya
koymustur. Tiirk ¢alisanlarinin da duygusal, normatif ve devamlilik olmak {iizere ii¢
farkli tip orgiitsel baghlik ifade ettikleri gdzlenmistir. Wasti’in ¢aligmasi, duygusal ve
normatif baglilik isten ayrilma niyetiyle olumsuz iliski gosterirken, devamlilik
bagliliginin calisanlarin kurumlarina sadakatleriyle iligkili olmadig1 ortaya ¢ikmistir.
Devamlilik baghiliginin temelde mecburiyetten ve alternatif eksikliginden kaynaklandigi
diistiniilirse bu ¢ok sasirtici bir sonug degildir'’.

Calisanlarin orgiite bagliligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere yonelik
Ceylan ve Demircan’in (2002) yaptig1 arastirma bulgularinda; ise baglihigin ve ise
katilmin orgiitsel baglilikla pozitif yonde iligkili oldugu ve bu unsurlardaki artisin
orgiitsel baglilikta artisla sonuglanabilecegi ortaya konulmustur'®,

Varoglu'nun (1993) yaptig1 ¢alismada, Tiirk kamu sektoriindeki ¢alisanlarin
cogunlulukla yiiksek diizeyde devamliliga yonelik baghlik gosterdikleri, bunun da

aslinda goriiniirdeki baglilik olarak ortaya ¢iktigi belirlenmistir'®.
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Blau ve Boal (1987), ise katilim ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde
iliski bulmuslardir'®. Cho (1993), Kore kamu orgiitlerindeki oOrgiitsel baglilik
faktorleriyle, kamu 06zel sektdr calisanlarinin karsilagtirmasi ve kamu calisanlari
arasindaki oOrgiitsel baghiligin dogrusal-yapisal analizlerini arastirmistir. Bulgular
orgiitsel bagliligin, isin algilanan prestiji ve is doyumundan biiyiik 6l¢iide etkilendigini
ortaya koymustur'®'.

Orgiitte kalma istegi orgiitsel baghligi lgmenin bir yoludur. Eger birey sosyal
gruptaki iiyeligini doyurucu buluyorsa iiyeliginin devam ettirme konusunda ¢ok istekli
olamaktadir. Tsui ve arkadaslarinin (1992) yaptig1 calismada, erkekler, geng isgérenler
ve bekar ¢alisanlar arasinda orgiitte kalma isteginin diisiik oldugu ortaya konulmustur'®.

Busby’in (1992) yaptig1 orgiitsel baglilik ve iklim modelleri aragtirmasi, egitim
birimlerindeki sorun alanlariin diisiik moral, yiiksek diizeyde is birakma ve genellikle
verimsiz tretim oldugunu saptanmistir'®. Hrebiniak ve Alutto (1972), yaptiklart
calismada is degistirme, baghlik 6lciisiiniin giiclii bir gdstergesi olmaktadir. Is
degistirmenin yas ve hizmet siiresi gibi bazi kisisel demografik degiskenlerle iligkisi
belirlenmistir. Bu baglamda yas ve hizmet siiresi ayrilma istegiyle olumsuz iliski
icindedir'®.

Farkli Kiltiirlerdeki orgiitsel bagliligi inceleyen Randall (1993), Redding ve
arkadaslari(1994) gibi bazi1 arastirmacilar, Bati’da gelistirilmis Olgeklerin diger
kiiltiirlerdeki  gegerliligini  sorgulamiglardir.  Kiiltlirler aras1  Orgiitsel  baglilik
arastirmalart  ¢ogunlukla Japon c¢alisanlarin  sadakatlerinden yola ¢ikarak
yapilmistir'®>'*, Luthans ve arkadaslar1 (1985) ve Near (1989), yaptiklari ¢aligmalarla,
orgiitsel baglilig1 artiran ¢esitli faktorlerin evrensel oldugunu ve kavramin tamamen
kiiltiirel olmadig1 sonucuna varmiglardir. Ayrica ¢alismalarinda beklendigi iizere Japon
calisanlarin Orgiitlerine daha bagli olduklarimin tam tersi yoniinde bulgular elde
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edilmislertir . Cole (1979) ise yaptig1 ¢alismada Japon ¢alisanlarin orgiitlerine daha

bagli oldugu sonucunu ortaya koymaktadir'®.

Ostroff (1992), katilim davranisi ile is tutumlari (ise bagliliklari, is doyumlari ve
stres) arasinda bir iliski bulmustur. Bir takim calisan algilar1 iklimsel unsur olarak
diisiiniilmezken, baghlik c¢ogunlukla iklim Ol¢limlerinin  bir elemani olarak

belirlenmistir’.
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Bu ¢alismada orgiite baglilik ile ilgili Hipotez 4 su sekilde olusturulmustur:
HIPOTEZ 4: Calisanlarin iletisim, ekip calismasi ve karar verme algilamalart

ile orgiite baghhk arasinda olumlu bir iliski vardir.

2.4.5.2. is Doyumu

Yo6netim yazinina bakildiginda is doyumu veya is tatmini olarak adlandirilan bu
kavram calisma psikolojisi alaninda yaygin bicimde kullanilan bir kavramdir. Kent
yasaminin bireysel iliskileri gelistirme olanaklarinin belli nedenlerle sinirli kalmasinin
da etkisiyle, orgiit bireyin yalnizca ekonomik degil sosyal doyumu da arayacagi yer
haline gelmistir. Yonetim bilimi yazininda is doyumu ile ilgili bir ¢ok tanim bulmak
olasidir. Her diizeydeki calisanin isine, is ¢evresine ve orgiitiine iliskin duygu ve bilgi
deneyimleri vardir. Bu deneyimler ¢alisanlarin islerine ve orgiitlerine karsi tutumlarini
olusturmaktadir. Is doyumu bu tutumlarin genel yapisidir. Calisanin isine kars1 tutumu
olumlu ya da olumsuz olabilir. Bu bilgiden hareketle is doyumu, calisanin is
deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu tutumu olarak c¢alisanin igine karsi
olumsuz tutumu ise ig doyumsuzlugu olarak tanimlanabilir.

Davis (1988) is doyumunu, kisilerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya
hosnutsuzluk olarak ac¢iklamakta isin nitelikleri ile calisanlarin isteklerinin birbirine
uyum gosterdigi durumlarda is doyumunun gergeklesebilecegini 6ne siirmektedir'™.

Locke’a (1983) gore is doyumu, bir kimsenin isini veya tecriibesini
degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu duygusal durumdur'”'. Is doyumu isgdrenin
kendi acisindan Onemli gordiigli olay ve unsurlarin, ¢aligma hayatinda kendisine
sunulmasidir'”,

Basaran (1992) is doyumunu, bir isgorenin igini veya is yasamini degerlendirme
sonucunda duydugu haz, ulastig1 olumlu duygusal durum olarak tanimlamistir'’. Is
doyumu, ¢alisanlarin yaptiklari islerden duyduklari doyum seklinde tanimlanabilir' ™',

Oshagbemi’ye (2000) gore is doyumu, bireyin is tecriibelerini degerlendirme
sonuglar1 hakkindaki memnuniyet veya olumlu duygusal ifadesidir ve isle ilgili olan
verimlilik, devamsizlik ile ilgili olmasi nedeniyle ekonomik bir yami oldugunu

vurgulamaktadir'”.
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Bireyin isine fiziki ve sosyal sartlara karsi duygusal cevabi olarak ele alan
Keskin ve Ceylan (2002) is doyumunu, g¢alisanin isinden beklediklerinden ne kadar
tatmin oldugunun bir gostergesi olarak tanimlamaktadirlar'.

Incir (1990) brgiitlerde is doyumunu katki-karsitlik dengesi olarak tanimlamistir.
Isin 6zellikleriyle bireyin kendinde buldugu &zellikler ne kadar uyum igindeyse tatmin
diizeyinin de o kadar yiiksek olacagi; doyumsuzlugun, gergek ile bireyin benlik ideali
arasindaki farkliliktan ortaya c¢iktigi kabul etmektedir. Farklilik biiyiidiik¢e o durumdan
kurtulma isteginin siddetlenecegi varsayilmaktadir. Is doyumu da kisilerin islerinden
bekledikleri ile islerinin gergekte onlara ne kazandirdigi arasindaki farktir '’

French (1987) is doyumunu, “gereksinimler-motivasyon-¢aba-basarim-6diil’iin”
bir sonucu olarak tanimlamaktadir. Buna gore bireysel gereksinimler ve hedefler,
motivasyona yol acar, motivasyon kisinin ¢aba diizeyi lizerinde bir etkiye neden olur,
bu etki basarim diizeyini yikseltir. Kisinin basarim diizeyine yiikselince (igsel ve
dissal) baz1 ddiiller elde eder ve bu ddiiller de bir sonug (tepki) olarak is doyumuna
neden olur'”®.

Arastirmacilar ¢ogunlukla is doyumunu, diisiinsel bir tepkiden c¢ok ise karsi
duygusal bir tepki olarak tammmlamaktadir. Oyleyse akla su soru gelmektedir; Bu
duygusal tepkiler hangi kosullarda olumlu hangi kosullarda olumsuz olmaktadir. Klasik
yonetim anlayisina gore galisanlarda olumlu duygusal tepki yani is doyumu yaratmanin
tek yolu parasal ddiillerdir. Calisanlar isyerlerini para kazanmak i¢in doldurmaktadir, bu
durumda en 6zendirici 6diil de paradir. Kisi ne kadar iyi para kazanirsa, i doyumu o
kadar yiiksek olacaktir. Hawthorne arastirmacilar1 parasal 6zendiricilerin yerine bir
baska digsal 6geyi; sosyal Odiilleri ve 6zendiricileri gecirmislerdir. Farkli bir temel
cerceve icerisinde gereksinimler hiyerarsisi yaklagiminin yonetim alanina uyarlanmis
sekli doyuma ve doyumsuzluga yol agan bes farkli kaynak Onermektedir ki; bu
kaynaklarin bir kism1 parasal bir kism1 da sosyal 6zendiricileri igermektedir. Devinim
yaklagimi ve isin nitelikleri yaklasimi, i doyumunun kaynagini is zenginlestirmesinde
bulmaktadir. Sosyal bilgilenme yaklagimina gore ise is doyumu veya doyumsuzlugunun
nedeni, grup kurallaridir.

Is doyumu, bireyin isine etki eden tiim faktorlerin bir sonucudur. Bu etkenlere
verilen deger bireyden bireye degisebilmektedir. Kimi ¢alisan iicrete daha fazla deger

verirken, kimi de yiikselmeye daha fazla 6nem verebilir. Bu durum bireyin algilama
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farkliliklarinin bir sonucudur. Is doyumunun belirleyicilerinin temelinde ¢alisanin
fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimleri bulunmaktadir. Bu agidan bakildiginda
belirleyiciler arasinda; isin kendisi ve gili¢lendirilmesi, {icreti, calisma grubunun
ozellikleri, fiziksel kosullar1 ile glivenlik ve bireysel 6zellikler sayilabilir.

Giliglendirme, isgorenlerin kendi kendilerine ¢aligma olanaklar1 edinmeleri yani

tstleri tarafindan giiglendirilmeleri, is tatminini beraberinde getirmektedir'®

. Bu isin
zenginlestirilmesi anlamini tasimaktadir. Isgdrenlerin, bazi kararlar alabilmeleri icin
yetki ile donatilmalar1 ve yaptiklari isi degerlendirerek geribildirim seklinde kendilerine
iletilmesi is doyumu boyutunda etkili olabilmektedir. Yapilan arastirmalarin sonuglarina
gore giliclendirmenin oldugu orgiitlerde i¢sel motivasyon ve is doyumu artmakta, is
stresi azalmaktadir. Is’te kararlara katilim arttikca, calisanin is tanimi siirlarini asarak
isini daha ¢ok sahiplendigi ve daha fazla orgiitsel baglilik gelistirdigi gortilmiistiir'”.
Spreitzer’in (1996) yaptig1 calismaya gore, giiclendirilmis ¢alisanlar bilgiye ve
kaynaklara geleneksel yapilara gore daha kolay ulagmakta, orgiit iklimi katilimci
olmaktadir. Gii¢lendirilmis ¢alisanlar kendi performanslari i¢in sorumluluk almakta,
yetenekleri ve becerilerini gorev ve hizmet sunumunda kullanmaktadirlar'®. Randolph
(2000) gibi yazarlara gore giiglendirilmis bireyler, aslinda kendilerini gliglendirmekte ve
giiclendirme, yoneticilerin insanlara yaptiklar1 bir sey olmayip aslinda bireylerin
davraniglarini ve tutumlarini bu yonde gelistirmeleriyle ortaya ¢ikmaktadir'®'.
Calisanlara 6denen iicret, bir orgiite yetenekli ve donanimli personeli ¢ekmede
ve onlarin etkin ¢alistirilmasinda 6nemli bir aragtir. Ancak iy doyumu saglamada ya da
motive etmede paranin ve yan Odemelerin her zaman gegerli olmadigi yapilan
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aragtirmalarla ortaya konulmustur'®2. Ucret yetersizligi doyumsuzluk kaynagi olmakla

birlikte ticretlerdeki dengesizlik ve adaletsizligin doyumsuzluga etkisinin daha fazla

oldugu saptanmistir'®,

Is doyumunu etkileyen faktorlerden olan yiikselme olanaklar1 calisanlarda is

doyumunun artmasini saglamaktadir'

. Calisma grubu calisanlarin arasinda arkadasligin
ve sevginin yiiksek diizeyde olmasi, yapilan isin kalitesini etkilemekle kalmayip
calisanlarin iy doyumunu da artirmaktadir. Baska bir ifadeyle kalite hedefli anlayis
cercevesinde etkinlik gosteren calisanlarin olusturduklar1 caligma gruplari, kalite
cemberleri gibi ¢agdas yonetim teknikleri, hem yapilan isin sevilmesine hem de isten
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alman doyumun artmasina olanak tanimaktadir'®. Kisinin {iyesi oldugu orgiit diger
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tiyeleri ile ozellikle calisma arkadagslari ile kisisel iliskilerin niteligi ve orgiitiin sosyo-
psikolojik ortamina ne Ol¢iide uyum sagladigi bireyin doyum diizeyini etkilemektedir.
Bu alanda yapilan arastirmalar Orgiit i¢i sosyo-psikolojik faktorlerin, kisinin is
doyumuna etkilerini belirleme iizerinde yogunlagmustir.

Orgiitiin fiziksel kosullar1, 1s1klandirma, 1s1, kullanilan arag-gerecler, kullanilan
teknoloji, mekanin dekorasyonu gibi, boyutlar1 tanimlar. Bu boyutlarin, ¢alisanlarin is
yapmalarin1 kolaylastirici olmasi i doyumuna katkida bulunmaktadir. Herzberg’in
teorisinde hijyen etmenleri bunu desteklemektedir'™.

Is doyumunu olusturan bireysel nedenler de vardir. Bunlarin basinda kisilik
gelmektedir. Kisiligi olusturan degiskenlerin (kalitim, aile, kiiltiir, grup tiyeligi gibi) ve
diger psikolojik faktorlerin (6grenme, motivasyon, tutumlar, idrak, inanglar ve degerler
gibi) etkileriyle ¢ok farkli benlik kavramlarinin gelisecegi, degisik psikolojik dengelerin
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ortaya c¢ikacagi bilinmektedir'®’. Baz1 ¢alisanlar kisilik 6zelliklerine bagli olarak, zor
isleri tercih ederken bazilar1 da kolay isleri tercih ederler. Kisinin is yasamindaki
tecriibesi de is doyumunu belirlemede énemlidir. Is tecriibesi olmayan yeni ise baglamus
kisilerin gercek¢i olmayan beklentileri vardir. Calisanin i¢cinde bulundugu sosyal yapi
da is doyumu iizerinde etkilidir. Aile bag1 zayif olan, belli standardin altinda yasayan,
calisma aliskanlhig1 olusturmayan kisilerde is doyumunun diisiik oldugu gézlenmistir'™,
Yapilan ¢aligmalar denetim bi¢iminin iy doyumunu olumlu veya olumsuz yénde
etkiledigini gostermektedir. Siki bir denetim bicimi kisilerin asir1 6lgiide kontrol
edilmesinin bireysel esnekligi azalttigi, bu tiir yonetici-isgdren iligkisinin ise olumsuz
tutum yarattig1 calismalarin ¢ogunda goriilmiistiir. Denetim igerisinde liderlik stili
onemli yer tutar. Liderligin is doyumunu etkileyen iki boyutundan séz edilebilir;

birincisi igsgorene yonelik olma, digeri ise kalitim ya da etkilemedir'®

. Birinci boyut,
yoneticinin personelin refahina kigisel ilgi gostermesinin derecesi ile degerlendirilir.
Personelin isini ne derece iyi yaptiginin denetlenmesi, personele isi ile ilgili Oneri,
destek ve yardimlarin saglanmasi isgdrenle resmi oldugu kadar kisisel olarak da
iletisimde bulunma gibi davramis sekilleri igsgérene yonelikligin gdstergeleridir.
ABD.’de yapilan arastirmalarda isgorenlerin yoneticilerin bu konulardaki yetersiz
kalmalarindan yakindiklar1 saptanmistir. Bir arastirmada, katilanlarin yarisina yakini

amirlerinin diizenli geribildirim saglamadiklar1 ve problemleri ¢ézmek igin c¢aba

harcamadiklarimi ifade etmislerdir. Ikinci boyut olan katilma ve etkileme, yéneticiler
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isgorenlere yaptiklar isi etkileyen kararlarin verilmesine katilmalarina izin vermeleri
ile ilgilidir. Cogu durumlarda bu yaklasim, énemli 6l¢iide is doyumu saglamaktadir. Is
doyumunu olumlu etkileyen faktorlerden biri astlarin kararlara katilma dereceleridir.
Astlarin kararlara katilmasi ¢ogu zaman ise karsi tutumu olumlu etkileyecektir'™.
Yapilan kapsamli arastirmalar kararlara katilimm is doyumunu olumlu olarak
etkiledigini ortaya koymustur. Bundan da Onemlisi yonetici tarafindan yaratilacak
katilimc1 yOnetim ortaminin, belli bir karara katilmaktan daha ¢ok isgorenin is

% Is ortaminin yeterligi, diizeni ve isin

doyumuna etki edecegi sonucunu elde etmektir
acik olmasi, yani roliin belli olmasi ise karsi tutumu olumlu etkileyen faktorlerdir.
Kisinin neyi, ne zaman, ne i¢in yapacagini bilmesi, is doyumunu artirmaktadir. Tiim bu
boyutlar orgiitsel iklimin kapsaminda degerlendirildiginde orgiitsel iklim, i doyumunu
etkileyen 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is doyumu kavrami, motivasyon teorileri kapsaminda asagida detayli olarak ele

alinip incelenmistir.

2.4.5.2.1. Is Doyumu ve Orgiitsel Motivasyon Teorileri

Yonetim bilimi icerisinde motivasyon teorileri is doyumu konusunda degisik
yaklagimlar ortaya koymustur.

Herzberg’in Tki Faktor Teorisi; esas olarak iste caliyma motivasyonuna bagl
mesleki doyum teorisidir. Bu teori insanin igiyle olan iligkisinin temel bir iliski oldugu
ve kisinin igine karsi tutumunun bagar1 ya da basarisizligi etkileyecegini One siirer.
Herzberg “Insanlar islerinden ne isterler” sorusuyla ilgili olarak 12 arastirmanin
sonucuna gore insanlarin islerinde mutlu hissettikleri durumlarla, koti hissettikleri
durumlarin ¢ok farkli oldugunu gérmiistiir. Belirli 6zellikler is doyumu ile iliskiliyken
diger baz1 ozellikler de is doyumsuzlugu ile ilgilidir. Basarma, taninma, igin kendisi,
sorumluluk ve gelisme gibi igsel faktorler is doyumuyla iligkili goriilmektedir.
Kendilerini mutlu hissedenler bu nitelikleri islerinde bulduklarini belirtmislerdir. Diger
taraftan islerinde doyumsuz olduklar1 zamanlar igletme politikasi, yonetim denetim,
kisiler arasi iliskiler ve is kosullar1 gibi digsal faktorlerle ilgilidir. Bu bilgiden hareketle
Herzberg’e gore is doyumuna yol agan faktorler is doyumsuzluguna yol agan
faktorlerden ayr1 ve farklidir. Dolayistyla is doyumsuzlugu yaratan faktorleri ortadan

kaldirmaya caligan bir yonetici i ortamina baris ve huzur getirebilir. Ancak motivasyon
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saglamayabilir. Herzberg is doyumsuzlugunu ortadan kaldiran ancak motive etmeyen
faktorlere hijyen faktorler olarak adlandirmaktadir. Herzberg insanlari motive etmek
istiyorsak calisanlarin basarma, taninma, sorumluluk ve gelisme {izerinde durulmasini
onermektedir. Bu 6zellikler insanlarin i¢sel olarak odiillendirici buldugu 6zelliklerdir*.
Vroom’un Beklenti Teorisi; is doyumunu is bagsarimiyla dongiisel bir bi¢imde
tanimlamaya calismaktadir. Yiiksek is bagsarimi is doyumu diizeyini artirmakta, artan is
doyumu diizeyi ise tekrar geriye doniip is basarimina etki etmektedir. Bu teori orgiitsel
davranislarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel varsayimlar gelistirmektedir. Vroom’un
teorisine gore motivasyon ile ilgili baslica odiiller sunlardir:
> Icsel édiiller: Bireyin bir isi yapmaktan dolayi elde etmis oldugu basar1 ve bu
basarinin kendisine verdigi kisisel doyumdur. Birey burada kendi basari
deneyimini kendisi algilamakta, bir deger atfetmekte ve bundan doyum elde
etmektedir.
» Dussal édiiller: Bu odiiller ¢ogu kez lstler tarafindan verilmektedir. Zam,
ikramiye alma, terfi etme durumlari bu tiirden 6diillerdir.
Bu teorinin gegerliligini test etmek icin elliden fazla arastirma yapilmistir.
Yapilan her arastirma kuramun ileri stirdiigii fikirleri kanitlayan sonuglara ulagilmigtir®.
Porter ve Lawler’in Bekleyis Teorisini, Lawler ve Porter isimli arastirmacilar
orgiitsel kosullar1 ve gercekleri gozoniinde alarak ve bazi katkilarda bulunarak
gelistirmiglerdir. Bu kuramda yiiksek basarinin, yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in
isgorenlerin bekleyisleri ile 0diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit i¢inde
dagitilan odiillerin adil olmas1 gereklidir. Beklenti teorisi, yoneticilerin motivasyonun
bagli oldugu degiskenleri ve bunlar arasindaki iligkileri gormelerine yardimci
olmaktadir. Bu teoriye gore ¢alisanlarin isleri ile ilgili olarak bilgi ve yetenege sahip
olmas1 gerekir. Eger caliganlar isleri ile ilgili bilgi ve yetenekten yoksun iseler, ¢aba
harcamanin dogrudan olarak performansi etkilemedigini ortaya koymaktadir®.
Locke’un Bireysel Amag Teorisi, Edwin Locke tarafindan ortaya konulmustur.
Bu teoriye gore calisanlarin Orgiitteki basarilarinin belirlenmesinde kisisel amaglar
biiylik 6nem tagimaktadir. Kisilerin islerinde belirledikleri amaglari onlarin motivasyon
derecelerini de etkilemektedir. Belirlenen bu amaclarin 6rgiit amaglar1 ile bagdasikligi

190

motivasyonun ve i§ doyumunun derecesini de belirleyecektir™. Locke is doyumunu,

kisilerin isten bekledikleri ile aldiklarini algilayis bigimleri arasindaki iligki olarak
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tanimlamistir. Béylece is doyumunu isten beklenenlerin, isin nesnel kosullarinin ve
kisinin bu kosullar1 algilama bigiminin bir fonksiyonu olarak vurgulayarak hem digsal

71 Amaglar olarak

Ogeleri hem de igsel 6geleri kapsayacak bicimde kavramlastirmistir
ifade edilen niyetlerin, i$ motivasyonunu saglamada onemli bir kaynak olabilecegi
teorisini destekleyen dnemli kanitlar bulunmaktadir. Onemli bir giiven derecesiyle, belli
amaclarin performansta artisa yol agacagl ve zor amaglar benimsendiginde kolay
amagclara gore daha yiiksek performans elde edilecegi sdylenebilir’.

Esitlik Teorisi, Adams tarafindan ortaya konan esitlik teorisinde, girdi-¢ikti
dengesi gozetilmektedir. Kisinin girdilerini; zeka, egitim, yas, deneyim ve ¢aba gibi
unsurlar olustururken, c¢iktilarini; {icret, statii, ylikselme, is arkadaslarima giiven,
basarma duygusu gibi unsurlar olusturmaktadir. Girdileriyle ¢iktilar1 dengeli oldugu
zaman kisi isinden doyum saglamakta, girdileriyle ¢iktilar1 arasinda bir dengesizlik
oldugu zaman kisi doyumsuz olmakta ve girdi-¢ikt1 dengesini saglamaya yonelik olarak
harekete gegmektedir'®.

Insanlar1 iyi calisma noktasinda, nelerin motive ettigini bilmenin tek bir yaniti
yoktur. Ancak ortaya konulan motivasyon teorileri ¢alisan insan davraniglarinin ve
performanslarinin nasil etkilendiklerini fakli bakis agilari ile ortaya koyarlar. Bu teoriler
yoneticilerin personeli istekli ve etkin olarak motive edebilecek sorulara 1s1k tutabilirler.
Motivasyon teorileri ve mesleki doyumun daha kapsamli anlasilabilmesinin
gecerliliginin altindaki neden mesleki planlama ve is hayat1 kalitesine artan ilgidir. Is
doyumunun Onemi bireysel mesleklerin yeniden bigimlendirilmesi, daha kapsamli
yaklagimlarin genis kavramsal baglam igerisinde mesleki orgilitlerin katkilariyla,

anlasilabilir™’.

2.4.5.2.2. is Doyumu Arastirmalari

1900’1 yillarin basinda dogan ve kabul edilen klasik yonetim anlayisinin
ardindan 1930’lu yillarda Hawthorne arastirmalari ile birlikte insan iliskileri anlayisi
onem kazanmistir. Bu anlayis ile calisanlarin psikolojik o6zelliklerinin ve kendi
aralarindaki sosyal iliskilerin ¢aligma yasamiyla ¢ok yakindan iligkili oldugu farkina
varilmistir. Bu konuda yapilan pek ¢ok arastirma, calisanlarin ortaya koyduklar1 isin

niteliginin onlarin fiziksel 6zelliklerinden ¢ok, psikolojik ve sosyal 6zellikleriyle ilgili
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oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bu baglamda is doyumu ile daha yakindan ilgilenilmis ve
1s doyumunun kisisel ve orgiitsel sonuglar tartisilmistir.

Yonetim bilimi, 1930°lu yillardan bu yana, c¢alisanlarin islerinden doyum
saglama diizeylerinin isletmelerin operasyonel performans diizeyi tizerindeki etkilerini
incelemektedir. Ancak son donemlerde bu yaklasimin operasyonel oldugu kadar
stratejik bir boyutu da kapsayacak sekilde genisletildigi goriilmektedir. Yani
calisanlarin doyum diizeyi Orgiitlerin rekabet giiciiniin temel unsurlarindan biri olarak
kabul edilmektedir. Bu kapsamda c¢alisanlarin i doyum diizeyleri organizasyonel
etkinlik 6l¢iim sistemi i¢inde temel faktorlerden biri olarak ele alinip izlenmektedir.

Ulkemizde de gerek kamu ve gerekse 6zel sektdr kuruluslariin personel doyum
arastirmalarima 6nem verdigi gozlenmektedir. Bu sonuca yol acan nedenlerden biri de,
toplam kalite yonetimi anlayisinin yaygin sekilde kabul gérmesidir. Toplam kalite
yonetimi insana odaklanan felsefi bir temele dayanmaktadir. Ayrica toplam kalite 6diil
modellerinin de ¢alisanlara yonelik uygulamalar ve elde edilen sonuglarin 6l¢limiini
temel bir kriter olarak ele almasi personel doyum arastirmalarinin yayginlagsmasinda
onemli rol tistlenmektedir'”.

Erdil ve Keskin’in (2003) yaptig1 ¢calismada giiclendirme, is doyumu, is stresi ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler arastirilmistir. Giiglendirme ile orgiitsel baglilik ve
is doyumu arasinda anlamli bir iligki oldugu, stres ile anlamli bir iligkinin olmadigi
bulunmustur. Gii¢lendirmenin hem is doyumu hem de Orgiitsel baglilik iizerinde etkili
oldugu goriilmiis, fakat is doyumunun, orgiitsel baglilik tizerinde gii¢clendirmeden daha
fazla bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur'”.

Is doyumu ile rol stresini konu yapan ve aralarindaki iliskiyi arastiran bir cok
arastirmanin yapildigi da goriilmiistiir. Rol stresi ya da daha yaygin isimleriyle, rol
catigsmasi, rol belirsizligi ile is doyumu arasinda yakin bir neden sonug iliskisinden

% s stresi de is doyumunu etkilemektedir. Stresin

yonetim yazininda s6z edilmektedir
zararli ve maliyetli sonuglar1 orgiitte stres faktorlerinin sinirlandirilmast i¢in gerekli
stratejilerin  belirlenmesi gerekmektedir. Stresi Onlemek igin gerekli stratejileri
uygulamayan Orgiitler ¢alisanlarini daha iyi firsatlar i¢in arayis halinde bulacaklardir'®.

Personel doyum arastirmalar1 belirli ilkelere sadik kalinarak uygulandiginda
yonetim acisindan Onemli faydalar saglayan bir yonetsel ara¢ rolii iistlenmektedir.

Ancak bu fayday1 elde etmek i¢in aragtirmanin tasarimi, uygulanmasi, analiz ve yorumu
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asamalarinda dogru yontemin izlenmesi gerekmektedir. Ciinkii dogru bir amacla dogru
kisilere, dogru zamanda, dogru sekilde soruldugu ve bulgularin dogru sekilde
yorumlanarak kullanildig1 bir personel doyum arastirmasi, yonetim kararlar1 agisindan
onemli bir bilgi kaynagi olusturmaktadir'”.

Katilim ve doyum arasindaki iligki tizerinde de dikkate deger tartismalar vardir.
Cotton ve arkadaslar1 (1988) yaptiklar1 ¢alismada katilim ile doyum arasindaki pozitif
iliski oldugunu belirtmektedirler”’. Yapilan bir ¢ok arastirmada yiiksek is doyumunun is
basarisin1 beraberinde getirmedigini, ancak is doyumunun yiiksek olmasi, verimliligin
artmasinda, ise devamin ve personel devir hizinin azalmasinda 6énemli rol oynadigini
ortaya koymustur'®'*. Bagka bir ifade ile, is doyumu ile devamsizlik ve isten ayrilma
arasinda ters bir iligki oldugu ifade edilebilir.

Karatepe ve Halict’'nin (1998), is doyumunun oOrgiitsel baghlik iizerindeki
etkilerine yonelik hizmet Orgiitlerinde yaptiklar1 aragtirmada, is doyumu ile orgiitsel
baglilik arasinda dogrusal ve anlaml bir iliski oldugu saptanmistir'®’.

Rogers (1987) tarafindan yapilan calismada, iletisim ile is doyumu arasinda
pozitif iliski bulunmugtur. Destekleyici davraniglarla is doyumu arasinda dogru bir
iliski saptanmigtir'®®.

Is doyumunu olusturan faktorleri belirlemek igin yapilan arastirmalarda bir cok
arastirmact calisganin isinde olumlu ya da olumsuz sekilde etkileyen faktorleri
arastirmislardir. Bu konuda onemli arastirmalardan biri, Michigan Universitesi
Arastirma Merkezi’nde yapilmigtir. Bu arastirmada, isin niteligi, bagimsizlik, kendini
gelistirme ve kisisel potansiyeli kullanma gibi i¢sel ddiillerin; ticret, ¢alisma kosullar1 ve
caligma siiresi gibi dissal ddiillerden daha 6nemli oldugu sonucuna varilmistir'”.

Ryan, Schmit ve Johnson (1996), is doyumu, takim ¢alismasi, kaliteye verilen
onem ve miisteri odaklilik gibi personel tutumlarinin tiiketici tatmini ile, personelin ige
giris ¢ikis devri ve finansal performanslariyla iliskili oldugunu saptamislardir®.

Kisilerin duygusal durumlari zaman igerisinde olumlu durumdan ¢ok olumsuz
bir duruma kadar degisebilmektedir. Bu degismede etkili olan 6geler kisilere has (i¢sel)
bazi degiskenler olabilecegi gibi, kisilerin disinda (dissal) degiskenler de
olabilmektedir. Ornegin, kisinin kendini kotii bir duygusal durum icerisinde gdrmesinin

nedeni gece gordiigii bir kabus olabilecegi gibi, arkadasinin sdyledigi kotii bir s6z de

olabilir. Isle ilgili degiskenler de kisilerin yasamlarindaki duygusal degisimleri
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etkileyen onemli digsal etmenler arasindadir. Buradan yola ¢ikarak kisilerin duygusal
durumlarinin isin kendisi veya isin ¢evresi tarafindan etkilenecegi varsayimi, is doyumu
arastirmalarinin da temelini olusturmaktadir’®.

Calisanlarin i doyumunu Ogrenmek ve gelistirmek bir c¢ok oOrgiitsel yarar
saglamaktadir. s doyumu arastirmalar1 ¢alisanlarin sorunlarma 1s1k tutmakta, is
hakkindaki genel tutumlarinin gelistirilmesi, orgiit ici iletisimin diizenlenmesi, egitim
gereksinmelerinin saptanmasi, insan kaynaklar1 etkinligini yiikseltmek, degisimin
planlanmas1 ve yonetilmesi bu yararlardan bazilaridir.

Is doyumunun &lgiilebilmesi icin cesitli Olgekler gelistirilmistir. Yonetim
yazininda siralama Olgekleri sikg¢a kullanilan bir yontemdir. Siralama yontemi ile is
doyumunu o6lgen teknikler i¢inde en popiiler olan1 Smith ve arkadaslarinca (1969)
gelistirilen “Is Tamimlama Indeksi” (Jop Descriptive Index)’dir. Bu teknik doyumu bes
boyuta gore Ol¢mektedir. Bunlar; isin kendisi, iicret, terfi olanaklari, yonetici ve is
arkadaslaridir. Gelistirilen diger énemli 6lgekler olarak; “Minnesota Is Tatmini Anketi”
(Minnesota Satisfaction Questionnare MSQ ) ile “Porter Ihtivac Doyum Anketi”
(Porter Need Satisfaction Questionnaire) sayilabilir. Bu grupta bulunan ydntemlerin
esast, islerin degisik boyutlarin1 belli ve ayrintili bigimde belirlemeye dayanan ifadeler
ile ¢alisanlarin doyum ya da doyumsuzluklarini 6lgmeye ¢aligmasidir.

Chruden (1972), calismalarinda is doyumunu dSlgerken yedi faktorii dikkate
almigtir. Bunlar; isin niteligi, denetim, orgiit ve yOnetimi, ilerleme firsatlari, licret ve
benzeri 6demeler, ¢alisma arkadaslari ile iligkiler, ¢alisma kosullaridir'”.

“Kritik Olay” (Onemli Olay Anlatma), Bu ydntem Herzberg tarafindan
gelistirilmistir. Bu teknik calisanlardan, 6zellikle islerinde kendilerini tatmin eden ya da
tatmin etmeyen olaylarin belirtilmesi ilkesine dayanir. Bu teknigin en énemli yarari,
calisana tatmin ile ilgili diledigi gibi cevap verme olanagi tanimasidir. Bagka bir deyisle
isgoéren Onceden saptanmis ifade ve cevaplar ile siniflandirilmamaktadir. Diger taraftan
uygulanmasinin ¢ok zaman almasi ve cevaplarin belli gruplar altinda toplanmasinin
glicliigi, bu teknigin olumsuz yanlaridir'.

Bu calismada is doyumu ile ilgili Hipotez 5, su sekilde olusturulmustur:

HIPOTEZ 5: Calisanlarn iletisim, ekip ¢alismasi ve karar verme algilamalar

ile is doyumu arasinda olumlu bir iliski vardur.
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2.4.5.3. Stres

Stres ¢ok yonlii ve birden ¢ok bilim dalinin ilgi alanina giren bir kavramdir. Bu
nedenle kavramin evrensel olarak kabul gormiis bir taniminin oldugu sdylenemez. Fakat
bu kavramla ilgili olarak yapilan tanimlarin cogunda bireyle, stres vericiler “Stresorler”
arasindaki karsilikli etkilesimin iizerinde durularak, stres veren unsurlara karsi bireyin
gosterdigi tepkiye dikkat ¢ekilmistir. Bu acidan bakildiginda, olay ve durumlara karsi
bireyin psikolojik ve fizyolojik tepkisini belirten stres olgusu, etkinlik, verimlilik ve
saglik tlzerine olumlu ve olumsuz sonuglari olabilen bir yasam gergegi olarak
goriilebilir'.

Stres kavramin bilimsel tanimlar igerisinde iizerinde en fazla durulan nokta,
stresin; bir organizmanin ¢evreye uyum i¢in 6demek zorunda oldugu bedel olarak
goriilmesidir. Stres sozcliglinlin temelinde duygularla savas vardir. Bu savas ¢ogunlukla
birey ve cevresi arasindaki iligkilerin sonucunda ortaya ¢ikmakta ve bireyin, fiziki ve
psikolojik dengesini tehdit eden degisikliklerle karakterize edilmektedir. Stresin bu
olumsuz sonuglar1 bir c¢ok arastirmacityr mesleki stres olgusunu incelemeye
yoneltmigtir*®.

Stres, bireyle ¢evresi arasindaki zayif bir uyumun varligini anlatir. Cevrenin
bireyden asir1 isteklerinin olmasi ya da bireyin belli bir durumunun gerektirdigi
donanimlara sahip olmamasi, bu zayif uyumun nedeni olabilir'”®. Strees (1981), stresi,
tehdit edici gevre kosullarina bireyin gosterdigi tepki seklinde tanimlamistir®. Eren
(2001), stresi calisanlarin davraniglarini, is verimini, baska insanlarla iligkilerini
etkileyen bir kavram olarak tanimlayarak stresin, c¢alisanlarda belirli bir diizeyi
gectikten sonra ise yogunlagamamaya, isten memnuyetsiz olmaya ve verimlilikte
diistislere yol ac¢tigini ifade etmektedir’®. Klouleman (1992), stresi, organizmanin
zorlayici dis ve i¢ etkenlere karst gosterdigi fizyolojik karsi koyma seklinde
tanimlamaktadir’”. Sonugta stres, bireyin zihinsel ya da fizyolojik islevini kesintiye
ugratan her tirlii etki olarak tanimlanabilir. Yine bireyin bir gereksinmeden
vazge¢mesine ya da tepkide bulunmasina zorlayici bireyin i¢inden veya disindan
gelebilen ¢ogu zaman bireyde gerilime yol agan bir etki olarak da ifade edilebilir*®.

Gerilim, baski, zorlama ve sikint1 gibi sozciiklerle ifade edilen stres, psikolojik

ve fizyolojik kosullara bagl olarak ortaya ¢ikan, kontrol edilmedigi zaman ciddi saglik
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sorunlarina yol agabilecek bir sorundur’”. Calisan bireylerde bu sorunlar; yorgunluk,
kazalara maruz kalma, mide sikayetleri, sindirim bozukluklari, yiiksek tansiyon, kalp
krizi, degisik cilt rahatsizliklari, isitme ve gérme bozukluklari, ruhi bozukluklar, ise
yabancilagsma olarak sayilabilir. Tiim bu sorunlar oOrgiitsel verimin diismesi neden
olabilmektedir.

Is yasamina katilmak, bireyler igin bir déniim noktasidir ve is arastirmacilarin
tizerinde dikkatle durduklar1 bir konudur. Ekonomik gelir saglamanin yaninda, is
yasami, zihinsel ve fiziksel eylem, toplumsal iletisim, kendini degerli hissetme, giiven
ve yarisma gibi temel insan gereksinmelerinin 6nemli bir boliimiinii karsilar. Ancak
bireyler ise girmeden once kafalarinda canlandirdiklar1 6rgiit yasamini genellikle ise
girdikten sonra bulamamaktadirlar. Bekledikleri bazi ekonomik, toplumsal ve psikolojik
gereksinmelerinin karsilanmamasi veya girigilen c¢abalarin engellenmesi bireylerde
kizginlik, endise, kaygi, liziintii, gerilim gibi nitelendirilen ve daha genel anlamda
“stres”olarak tanimlanan bir tepkiyi ortaya ¢ikarmaktadir®®,

Orgiitsel stresin iyi anlagilmasi, stres nasil olusur neler drgiitsel stresi yaratir
sorularmin yanitlanmasina baghdir. Stres altinda kalan organizma fizyolojik olarak
tepki gosterir. Once hipotalamus, sempatik sinir sistemi ve hipofiz’e sinyaller gonderir,
sempatik sinir sistemi adrenal bezleri uyarir ve adrenal bezler acil enerjiyi saglayarak
metabolizmayr hizlandirir, bdylece adrenalin ve noradrenalinin salinmasini saglar.
Kanda adrenalin ve noradrenalin yogunlugunun farklilig1 bireyin o durumla uyusmasina
ya da uzaklagmasina neden olmaktadir. Stresli durumun sona ermesi ile kanda adrenalin
ve noradrenalin seviyesi normal diizeye inecek, organizma steady stade (Homeostazi)
durumuna gelecektir. Stres durumu siirerse, organizma normal duruma gelemeyecek,
acil durumlarda salgilanan bu hormonlar kanda siirekli yliksek durumunda olacaktir.
Dolayistyla homeostazisi bozulan organizmada kalp, bdbrek, yiiksek tansiyon,
uykusuzluk basta olmak itizere bazi hastaliklar bas gosterecektir®®.

Stresli duruma herkesin ayni tepkiyi gostermesi beklenemez. Yiiksek basari
giidiisii olan biri icin igle ilgili gerilimler onun basar1 glidiisiinii kamgilarken, bir
baskasi, bu durumla basa ¢ikabilme yetersizliginden stres yasayabilir. Kisiligi olusturan
degiskenlerin (kalitim, aile, kiiltiir, grup iiyeligi gibi) ve diger psikolojik faktorlerin
(6grenme, motivasyon, tutumlar, idrak, inanglar ve degerler gibi) etkileriyle ¢ok farkli

benlik kavramlarmin gelisecegi, degisik psikolojik dengelerin ortaya ¢ikacagi
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bilinmektedir'®’

. Bu da stres duymada bireysel farkliliklarin 6nemli oldugunu
gostermektedir. Streslerin tiimiiniin koti oldugunu sdylemek de miimkiin degildir. Asiri
stresli durumlar kaginilmaz sekilde bireye zarar verebilirken, orta diizeydeki stres cogu
zaman faydali olabilmektedir. Psikolojik gelisme ve yeni becerilerin kazanilmasi ve
basari i¢in orta diizeydeki stres bir anlamda zorunludur da. Ancak ¢ok fazla stres sinir
bozukluklarina, performans diisiikliigiine, orgiitten psikolojik ve fiziksel uzaklagsmaya
neden olabilmektedir.

Balc1 (1985), is stresini, bireyin sahip oldugu niteliklerle ¢evrenin 6zellikleri
arasindaki etkilesimin yarattigim belirtir. Is ortamlar1 strese her zaman elverislidirler.
Bir orgiitte bireyden pek ¢ok sey ya da ¢ok az sey istenmesi stres yaratir. Acikcast isin
her yonii strese gebedir. Asir1 giiriilti, 151k, sicaklik, ¢ok fazla, ya da ¢ok az sorumluluk,
is ve denetim insanlarda strese yol agabilmektedir*®.

Orgiitsel stres, orgiitsel davranis icin dnemlidir. Ciinkii, uzun siireli stres bireyde
fiziksel ve psikolojik olumsuzluklara yol agmaktadir. Calisanlarin sagligi ve oOrgiite
katkis1 zedelenmektedir. Stres, c¢alisanlarin ise devamsizlik etmelerine, isten
ayrilmalarina neden olabilmektedir. Bdylece Orgiit zarar gormektedir. Ayrica,
calisanlardan birinin yasadigi stres, diger ¢alisanlara da zarar verebilmektedir. Stresin
azaltilmasi, calisanin Orgiite katkisini artirmanin yaninda, is doyumunu da yiikseltir.
Steers’in (1981) belirttigine gore, uzun siireli stresin yol actig1 isteki olumsuz
davranislar sunlardir: ise devamsizlik etme ve ayrilma. Bu davranislar isten kaginma
davranmiginin iki yolunu ifade ederler. Alternatif isten kag¢inma davraniglari daha
kotiidiirler; alkolizm, ilag bagimlili§1 ve saldirganlik vb. Tibb1 arastirmalara gore rutin
ve stresli bir isten kaginmanin yollar1 olarak insanlarin biiyiik bir boliimii alkol ve ilag
ya da her ikisini kullanmaktadirlar. Bu davraniglar ise kacinilmaz olarak ise devam
etmemeyi ve isten ayrilmaya neden olabilirler*”.

Selye’ye (1985) gore stres, her zaman zarar verici, kotii ve kaginilmasi gereken
bir durum olarak goériilmemelidir. Terfi etmek, lin kazanmak, evlenmek gibi insanlarin
ulagmak istedikleri amaglarla ilgili olaylar olumlu stres (eustress), 0liim, igsiz kalmak,
mesleginde asama yapamamak gibi engellemeler ve kayiplarla iliskili olaylar da
olumsuz stres (distress) olarak gruplandirilabilir. Olumlu stresler bireyi giidiileyici ve
tesvik edici bir rol oynarken, digerleri ruhsal ve bedensel agidan zararli sonuglara yol
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acarlar’'®. Olumlu diizeydeki stres bireyleri genelde yaraticiliga gotiirmektedir. Yiiksek
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stres durumunda ise bireyin performansi diigmektedir. Stresin fazlaligi bireyin dikkat ve
enerjisini tiiketir. Birey enerjisini, performansini artirmak yerine, stresi azaltmaya
harcar. Is performansina bireyin harcayacagi ¢cok az enerji kalir®.

Orgiit icinde calisanlarin gereksinmelerinin karsilanmasmin durdurulmasi,
yavaglatilmas1 ya da beklenen diizeyden asagida kalmasi durumunda stres ortaya
cikmaktadir. Isgdrenin yiiksek diizeyde zorlanma icine girmesi, onun orgiitsel
davranisin diismesine neden olur. Bu ise amaglarin gerceklestirilmesinde sorunlar
yaratir. Zorlayic1 bigimsel ve dogal iligkileri, gorevin gerekleri, yonetimin istekleri,
kisaca calisan kisiden beklenen roller, stres kaynagi olabilmektedir.

Calisanlarin isyerindeki davranisi, isyerinin kiltiirel deger ve diizenine uygun
bulunmuyorsa, isyeri c¢alisana cesitli yaptirimlar uygular. Is ortamindaki goriis
farkliliklari, statli, moral, doyum diisiikligi kisi icin dnemli stres kaynaklar1 ve orgiit
icin de kotii bir iklim olusturabilmektedir. Calisarak gereksinmelerini gidermeye doyum
saglamaya calisan birey bazen kendinden bazen de isyerinin yapisindan kaynaklanan
(maddi ve manevi) bir ¢ok engelle karsilagabilir. Engelleri asmak i¢in dogal olarak ¢caba
icine girer, bunu agabilmek i¢in bir dizi davranis gelistirir. Bunlardan birinde makul bir
stire i¢inde bagarili olur ve amacina ulagirsa sorun yoktur. Engelin agilmasi uzun zaman
alirsa veya engel asilamaz ise calisan kisi zorlanir ve stres yasayabilir. Kisinin varmak
istedigi amag, gereksinimlerinin siddeti ve kisilik yapisindan kaynaklanan engellenmeye
kars1 koyma dayanikliligi, diisiiniilen stresin derecesi iizerinde etkilidir. Caligsanlar
tarafindan stres sonucu bagvurulan us dis1 davraniglar saldirganhiga doniisebilir.
Kizgmmlik ve diismanlik ise zor yonetilen duygulardir. Birey ¢ogu zaman Oylesine
davranislar gosterir ki bunu kendisi bile agiklayamaz®''.

Is ortaminda stres yaratan bir ¢ok faktor vardir. Insanin fizyolojik ve psikolojik
dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynagi olabilir. Bdylece, bireyin is ¢evresi ve is
dis1 ¢evresi birbirini etkileyerek stres olusumuna neden olur. Stres yaratan faktorler
genel ¢evre unsurlarindan ve ¢alisma yasaminin niteliginden kaynaklanmaktadir®”.

Gmelch ve Wilke (1988), akademisyenlerin stres kaynaklarini bulmak iizere
yaptiklart ¢aligmada, farkli disiplinlerdeki Ogretim elemanlarimin  farkli  stres
kaynaklarindan etkileniyor olmasia ragmen, ortak olan kaynaklarin da oldugunu
saptamiglardir. Bunlar; isteki beklentilerinin ger¢ceklesmemesi, kendi alanlarindaki

gelismeleri izleyecek zaman bulamama, asir1 is yiikii, yetersiz ticrettir®®.
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Stres yaratan faktorlerin 6nemli bir kismi da calisma hayatinin niteliginden
kaynaklanmaktadir. Calisma hayatinin niteliginden kaynaklanan stres faktorleri;
Kantitatif (niceliksel) ve Kalitatif (niteliksel) 1is yiikii, is hayatindaki rol catismasi ve
belirsizligi, bireye sunulan fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve olanaklar,
bilgisayara bagli olarak is yapmanin dogurdugu tekno-stres, kisinin c¢alisma
arkadaglariyla olan iligkisinden kaynaklanan sosyal destek eksikligi, yetersiz bireysel
otonomi, sorumluluga denk olmayan yetki, kariyer gelisim endisesi, orgiitsel politikalar,
orgiitsel iklim, orgiitsel yap1 ve benzerleri seklinde gelistirilebilir™®.

Kisileraras: iliskiler de bir orgiitsel stres kaynagidir. Is arkadaslariyla zayif
iliskileri olan sosyal ihtiyaclar1 karsilanamayan bireyde stres olusur. Calisan ile
yonetici iliski kuramiyorsa, yonetici calisana ulasamiyorsa, yakin kontrol ve baski
yapiyorsa ve ortam demokratik degilse stres ortaya ¢ikmaktadir.

Donovan ve Kleiner (1994), insancil is ortaminin saglanmasi i¢in Orgiitsel stres
kaynaklarinin saptanmasi gerekliligi tizerinde durmus ve orgiitlerde stresle basa ¢ikma
programlarina dikkat gekmislerdir. Orgiitlerde stres yonetimi {izerinde galismalar yapan
Donovan ve Kleiner’e gore stresin ii¢ olusum kaynagi vardir. Bunlar; fiziksel, zihinsel
ve durumsal kaynaklardir. Fiziksel stres; ¢cok ¢alisma, dinlenmeme ve kotii diyet gibi
unsurlardan olusur. Zihinsel stres ise; bireyin zihinsel yapilanmasina baghdir ve giinliik
hayattaki beklentilerimizi, korkularimiz1 ve pigsmanliklarimizi igerir. Durumsal stres de;
dis diinya ile iligkilerimizin (baba, koca, anne, yonetici, ¢alisan rollerimiz ile giiniimiiz
modern hayatin getirdikleri arabalar, bilgisayarlar ile ugrasmak vb.) sonucunda
olusur®?.

Sharpley ve arkadaslar1 (1996), Avustralya Universitesinde c¢alisanlarin is stresi
tizerinde yaptiklar1 arastirmada en 6nemli stres kaynaklar1 olarak; ilerleme olanaklarinin
smnirli  olmasi, politika degisikliklerinin is ve gorevleri nasil etkileyeceginin
bilinmemesi, asir1 is yiikii, kisa zamanda ¢ok is istenmesi, geri beslemede yetersizlik,
gereksinim duyulan ekipman ve aletlerin yoklugunu saptamislardir. Ayrica is stresinin
psikolojik ve fiziksel saglik lizerinde etkileri oldugunu ve yasanan stresin peptik {ilser,
kalp hastaliklari, astim, bas agrilari, deri hastaliklar1 (egzema, yaralar, sa¢ kayb1) gibi
bir ¢ok hastalikla iliskili oldugunu ve bu hastaliklarin stresle birlikte arttigini
belirtmislerdir®".
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Gignac ve Appelbaum (1997), hizmet sektoriinde yaptiklar1 ¢alismada,
calisanlarin ¢ogunun yiiksek stres yasadiklarni, en fazla stres yaratan faktoriin ise
orgiitteki degisim oldugunu ortaya koymuslardir. Calismada ayrica olumsuz yodnetim
politikalarinin, orgiit yapisinin ve liderlik davranislarinin ¢alisanlar {izerinde strese yol
actig1 belirtilmigtir™*.

Paksoy (1986), kararlara katilmamanin bireylerde strese yol actiginm
bildirmektedir*”’. Cooper ve Marshall is yasaminda orgiitlerde olusan stres kaynaklarini
siiflandirirken orgiit yapisi ve iklimle ilgili unsurlart bir grup olarak ele almis ve bu
baslik altinda, katilimin olmayisi, biirokratik sorunlar ve uyum baskisinin stres faktorii
oldugunu belirtmislerdir**®.

Bingdl ve Naktiyok (2001), yaptiklar1 c¢alismada akademik gorevi olan
yoneticilerin temel stres kaynaklarini; bagart yonelimi, is yiikii ve kariyer gelisimi
olarak belirlemislerdir. Stresle bagsetme teknikleri olarak da; sorunlara iyimser
yaklagsma, olaylardan ders c¢ikarma, olaylara farkli perspektiften bakma, iletisim
becerisini artirma ve iyi insan iligkileri kurma, iyimser diisiinme gibi teknikleri tercih
ettiklerini saptamiglardir’®.

Stres bireyin verimliligini ve yapilan isin kalitesini etkileyen fiziksel, ruhsal ve
davranigsal sonuclu yasam ger¢egi olarak tanimlanirsa, orgiitsel stres kaynaklarini da,
belirsiz is emirleri, licret hosnutsuzlugu, kati hiyerarsi, yanli ve adaletsiz tutumlar,
yetersiz iletisim, bilgi eksikligi, kararlara katilamama, yetersiz yiikselme olanaklari,
biirokrasi, birimler arasi ¢atigmalar, orgiit politikalari, orgiitsel siiregleri gibi 6zellikler

sayilabilir. Bunlarin yaninda, fiziki kosullar da ¢alisanlarda stres kaynaklari olarak

goriilebilir.

2.4.5.3.1. Stresle Basa Cikma

Gegmisin ve giinlimiizlin bir gergegi olan stres, gelecekte de insanlari etkilemeye
devam edecektir. Bu acidan bakildiginda insanin dogal dengesini bozan stresin
tamamen ortadan kaldirilmasi olanakli goériilmemektedir. Bununla birlikte organizma
tizerindeki fizyolojik ve psikolojik etkilerini en aza indirme olanagi vardir. Stresin insan
tizerindeki olumsuz sonuglarini en az diizeye indirmek i¢in gosterilen ¢abalarin tiimiine
stres yonetimi adi verilmektedir. Stres yOnetimi bireysel ve oOrgiitsel diizeyde ele

alinabilir.
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Orgiitte yasanan stres yonetilmedigi zaman, psikolojik davranis bozukluguna ve
bir takim fiziksel rahatsizliklara neden olabilecektir. Stres yonetiminde ¢esitli teknikler
vardir. Ancak bunlardan her biri herkes i¢in uygun olmayabilir. Birey bu konuda
bilingli davranip kendisi i¢in en iyi olan1 belirleyip uygulayabilmelidir. Farkli
sektorlerdeki her orgiit yoneticisi, ¢alisanlarin maliyeti konusuyla giderek daha fazla
ilgilenmeye baslamistir. Cogu yoneticiler, beseri kaynaklarin, Orgiit sermayesinin
yiiksek maliyetli boliimiinii olusturdugunu kabul etmektedirler, fakat simdi insan
unsurundaki rahatsizliklarin yol a¢tig1 maliyetlerin artisini da farketmeye baslamislardir.
Devamsizlik, is giicli devir oraninin artmasi, c¢alisanlarin saglik sorunlari, alkol ve
uyusturucularin orgiit ortaminda kullanilmasi, yonetici-¢alisan iligkilerinin olumsuz
olmasi, yoneticileri endiselendirmektedir®"’.

Stresle ilgili bilgilenmemizi bir yoniiyle tibbi aragtirmacilarin c¢alismalari
saglayabilir. Ancak oOrgiitlerin insancillagtirma ve isle ilgili stresi azaltma ve bununla
basetme konusunda calisanlara yardimei olacak yollar1 arayan is diinyasindaki kisilerin,
diisiik stresli yasam tarzi ¢oziim yollarin1 doktorlardan beklememeleri gerektigini
sdylenebilir. Orgiitsel stres aslinda bir yénetim sorunudur®®. Stresle ilgili hastaliklarin
yayginlagsmasi ve stresin orgiitteki verimliligi diisiirmesi yoniinden stres igyerlerinde
¢cOziilmesi gereken ¢ok 6nemli bir sorundur. Batili iilkelerde is yerlerinde diizenlenen
“Stres Yonetimi Egitimi”, bireylerin stresle nasil basa c¢ikabileceklerin 6gretme
egitimidir. Bu programlarda oOzellikle stresin neden ve sonuglart hakkinda egitim
verilerek, stresin fizyolojik ve psikolojik sonuglarinin nasil azaltilabilecegi Ogretilir.
Orgiitsel stres yonetimi, strese neden olan unsurlar1 ortadan kaldirmak, diizeltmek veya
azaltmak iizere odaklanir. Orgiitten orgiite degisiklik gdstermekle birlikte en yaygm
orgiitsel stres yonetim stratejileri; islerin ve orgiitsel yapinin yeniden tasarimi, gergekei
amagclar belirleme, iletisimi iyilestirme, sosyal destek saglama, orgiitsel saglik, danisma
ve yardim programlari olusturma, iicret yonetimi, personel se¢imi ve egitimi, kariyer
yonetimi ve planlamasi olarak sayilabilir. Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi de bireyin stresli
olmasinda ya da stresten korunmasinda etkili faktorlerdir.

Stresle basa ¢ikabilme hem igyeri i¢in hem birey i¢in Onem tagir. Stresin
olumsuz etkilerinden kurtulmak olanakli olabilmektedir. Stresle basedebilme
stratejedilerini Steers (1981) iki boyuta ayirmustir; bunlardan birisi, bireysel stratejiler

digeri ise orgiitsel stratejilerdir*®.
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Yapilan caligmalar dogrultusunda stresle basa c¢ikmada negatif duygu ve
diisiincelere kars1 pozitif duygu ve diislincelere sahip olma onerilmektedir. Diizenli spor
yapmak, dogru ve derin nefes alip vermek, meditasyon uygulamak, gevseme teknikleri,
yeterli ve dengeli beslenme, masaj ve ortam degisiklikleri stresle miicadelede kullanilan
bireysel yontemlerdir. Isyerinde yoneticilerin davramslari, yanl tutumlar: strese neden
olmaktadir. Bunlardan uzaklasarak ¢alisan her bireyin 0Ozelliklerine gore verimli
olacaklar1 gorevler vermek, onlarin kararlara katilimimi saglamak, isleri konusunda
cesaretlendirmek, motive etmek ve ilimli uyarilmis diizeyi olusturmak is stresiyle
miicadelede 6nemli yer tutmaktadir.

Calisanlar i¢in gelistirilen ¢alisanlara yardim programlari, gevseme yontemleri,
biyolojik geribildirim yontemleri ve algilama becerilerini kapsamakta olup bu
yontemler sonucunda calisanlardaki stres belirtilerinin azaldig1 saptannustir®”. Orgiitte
calisan her statiideki bireyin beden ve ruh saghigi, tiim orgiitiin isleyisinin kalitesini
dogrudan etkilemektedir. Bu sagligin korunmasi ve iyilestirilmesinde calisan bireyler
kadar orgiitlerin kendilerine de bir ¢ok gorev diismektedir. Calisanlar veya orgiitler,
yonetsel yagamin bir parcasi olan baskilarin etkilerini gecistirmeyi ve kendi yasam
tarzlarii az stresli bir tarza gore diizenlemeyi Ogrendikleri zaman basar1 diizeyleri
ylukselecektir. Bu yeteneklere sahip olmayan ve bu becerileri gelistirememis olanlarin
veya Orgiitlerin ¢aligsmalarinda verim diisecek ve sagliklar1 bozulacaktir.

Bu calismada stres ile ilgili Hipotez 6 su sekilde olusturulmustur:

HIPOTEZ 6: Calisanlarin, iletisim, ekip calismasi ve karar vermeye katilim

algilamalari ile stres arasinda olumsuz bir iliski vardir.
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3. GEREC ve YONTEM

Bu boéliimde arastirmanin evreni ve Orneklemi tanimlanmakta, veri toplama
araci ile arastirma siireci aciklanmaktadir. Arastirma deseni ile arastirmada kullanilan

istatistik teknikler ve arastirma hipotezleri de bu bdliimde verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Kapsami, Veri Toplama ve Analiz Siireci

Arastirmanin evreni GSGM merkez orgiitiinde ¢alisan 1080 kisidir. Orneklem
grubunu tesadiifii 6rneklem yontemine gore secilmis 437 calisan olusturmustur.

Hazirlanan anket GSGM merkez orgiitiinde c¢alisan 500 kisiye dagitilmig ve
450 kisiden geri toplanabilmistir. Anketlerin geri doniisiim orani %90 olmustur. Eksik
doldurulan 27 anketin ayiklanmasi ile 437 calisandan, veriler elde edilmistir.
Arastirmanin veri kaynagi olan 6rneklemin biiyiikliigi istatistik se¢imini etkilemektedir.
Biiylik gruplar tizerinde toplanan verilerin normal dagilim gosterdikleri kabul edildigi**'
icin bu arastirmada parametrik istatistik teknikleri kullanilmistir.

Toplanan verilerden, arastirici tarafindan &lgme araci olarak “Orgiitsel Iklim
Olgegi” gelistirilmistir.

Orgiit iklimi ile ilgili aragtirmalarin gogu farkli tamimlar ve boyutlar ortaya
koymustur. Bu boyutlar, bir anlamda arastiricinin 6nem verdigi ve oOrgiit iklimini
etkiledigini varsaydigi etmenlerdir. Iklim konusundaki bir ¢ok arastirma, iklimi
bagimli ya da ara degisken olmaktan ¢ok, iklimi bagimsiz degisken olarak ele almus,
diger degiskenlerle iliskisine bakilmistir®*'>7,

Bu calismada, orgiit iklimi ile ilgili degiskenler; biirokratik iklim, destekleyici
iklim, yenilik¢i iklim, ¢alisanlarin tutum degiskenleri; orgiite baglhlik, is doyumu ve
stres, bagimsiz degisken olarak ele alinmigtir. Calisanlarin katilim boyutlar ile ilgili
degiskenler; iletisim, ekip ¢alismasi ve karar vermeye katilim, bagimli degisken olarak
ele alinip incelenmistir.

Bu c¢alismada verilerin analizinde, betimsel istatistik olarak ortalama, standart
sapma, frekans ve yiizdelikler kullanilmistir. Bu arastirma modelinde gosterilen

degiskenler arasindaki iliskileri analiz etmek i¢in ise regresyon analizleri yapilmustir.
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Regresyon analizi, aralarinda iligki olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin
bagiml degisken, digerlerinin bagimsiz degisken olarak ayrimi ile aralarindaki iliskinin
matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecini anlatir®'.

Regresyon analizinin amaglar1 dort noktada agiklanabilir:

1. Bagimli degigken ile bagimsiz degisken ya da degiskenler arasindaki iligkiyi

regresyon esitligi ile aciklamak.

2. Regresyon modelinin bilinmeyen parametreleri tahmin edildiginde, bagimsiz
degiskenlerin bilinen degerleri i¢in bagimli degiskenin alacagi degeri tahmin
etmek.

3. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskende gozlenen degismelerin ne
kadarin1 agikladiklarini belirlemek.

4. Bagimsiz degigkenlerin bagimli degiskeni anlamli bir sekilde agiklayip
aciklamadiklarini; bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken {izerindeki
goreli Gnemini saptamak.

Bu calismada bagimli degisken ikiden fazla oldugu i¢in “Cok Degiskenli
Regresyon Analizi”yapilmistir. Regresyon analizinde kullanilan pek ¢ok yontem vardir.
SPSS paket programinda varolan ve yaygin olarak kullanilan ii¢ yontem sunlardir;
“Enter Modeli”, “Stepwise Modeli” ve “Hiyerarsik Model”.

Bu arastirmada, yukarida sozii edilen ii¢ yontem kullanilarak regresyon
analizleri gerceklestirilmistir. Oncelikle bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki ortak etkilerinin incelenmesi i¢in “Enter Modeli” kullanilmistir. Daha sonra,
bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip olan degiskenlerin saptanmasi i¢in
“Stepwise Modeli” kullanilmistir. “Hiyerarsik Model”de ise, belirlenen siraya gore,
bagimsiz degiskenler analize alinmis ve her bir degisken, bagimli degiskendeki

varyansa olan katkilar1 agisindan incelenmistir.

Arastirma hipotezleri su sekilde olusturulmustur:

1. Calisanlarin iletisim, ekip ¢alismasi ve karar vermeye katilim algilamalari ile

biirokratik orgiitsel iklim arasinda olumsuz bir iligki vardir.

2. Calisanlarin iletisim, ekip ¢alismasi ve karar vermeye katilim algilamalari ile

destekleyici orgiitsel iklim arasinda olumlu bir iligki vardir.
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3. Calisanlarin iletisim, ekip calismasi ve karar vermeye katilim algilamalar ile

yenilik¢i Orgiitsel iklim arasinda olumlu bir iligki vardir.

4. Calisanlarin iletisim, ekip ¢alismasi ve karar vermeye katilim algilamalari ile

orgiite baglilik arasinda olumlu bir iligki vardir.

5. Calisanlarin iletisim, ekip ¢alismas1 ve karar vermeye katilim algilamalari ile

is doyumu arasinda olumlu bir iligki vardir.

6. Calisanlarin iletisim, ekip ¢alismasi ve karar vermeye katilim algilamalar ile

stres arasinda olumsuz bir iligki vardir.

Arastirma asagidaki sekilde desenlenmistir:

BAGIMLI DEGISKENLER BAGIMSIZ DEGISKENLER
l Orgiitsel Iklim Degiskenleri
Biirokratik iklim
. Destekleyici Iklim
Calisanlarin Keit‘lhmla Il'g111 «—] Yeniliki iklim
Algilama Degiskenleri
. [letisim Calisanlarin Tutumlari
Ekip Caligmasi I Degiskenleri
Karar Vermeye Katilim ) <
Orgiite Baglilik
Is Doyumu
Stres

Orgiit ikliminin 6l¢iilmesi konusunda bir ¢ok girisim, genellikle faktor analizi
yoluyla iklimi siniflandirmaya ¢aba harcamislardir®. Bu ¢alismada yapilan faktor analizi
sonucunda gelistirilen “Orgiit Iklim Olgegi”’nin gelistirilme siireci asagida

aciklanmustir.
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3.2. Orgiit Iklimi Ol¢egi

Bu arastirmada, aragtirmanin igerigine uygun bir Orgiitsel iklim Olcegi
gelistirmek lizere faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi, sosyal bilimlerde siklikla
Oleek gelistirmede, Olgegin yapr gecerligini incelemek amaciyla kullanilir. Faktor
analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri biraraya toplayarak olgmeyi az
sayida faktor ile agiklamay1 amaglayan bir istatistiksel tekniktir®'.

Bu olcegin gelistirilmesine yonelik yapilan ¢alismalar asagida sirasiyla
verilmistir:

» Aragtirmact tarafindan ilgili yonetim yazini incelenmistir. Yazindaki iklim
anketleri ve Olgeklerden yararlanilarak taslak bir 6l¢ek formu hazirlanmistir.

> Hazirlanan taslak o6lgek C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Isletme Boliimii
Yonetim ve Organizasyon Anabilim dalindan 3 6gretim iiyesine inceletilmistir. Ayrica
formda yer alan ctimlelerin, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii ¢alisanlar1 tarafindan
anlasilip anlasilmayacagini belirlemek amaciyla, Adana Genglik ve Spor 11 Midiirliigii
calisanlarindan 100 kisiye 6n uygulama yapilmistir. Bu 6n uygulamadan sonra 78
maddeden olusan, Olcek madde havuzu, yeniden diizenlenmistir. Anlagilmayan
maddeler Ol¢ekten ¢ikarilmis ve yeni maddeler eklenerek, 6lgegin madde sayis1 98‘e
yukseltilmistir.

> Orgiitsel iklimle ilgili boyutlar1 belirlemeyi amaglayan bu &lgekte, her madde
icin besli Likert tipi bir derecelendirme (1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Cok Az Katiliyorum, 3-
Orta Diizeyde Katiliyorum, 4-Cok Katiliyorum, 5-Tamamen Katiltyorum) yapilmistir.
Olgegin yonergesinde arastirmanm amaci ve dlgek doldurulurken bilinmesi ve dikkat
edilmesi gereken noktalar vurgulanmistir.

» 98 maddelik taslak 6lgek lizerinde yapilan analizler asagidaki asamalarda
gergeklestirilmistir:

1. Oncelikle maddelerin aritmetik ortalamasi ve standart sapma degerlerine ve
anti-imaj korelasyon katsayisina bakilmistir. Aritmetik ortalamasi 1.80 ile 4.20 arasinda
olmayan ve standart sapmasi 1’den diisiik olan bir madde o6l¢ekten c¢ikarilmistir.
Maddelerin aritmetik degerleri 1.84 ile 4.03 arasinda, standart degerleri ise 1.01 ile
1.40 arasinda bulunmustur (Ek-2).
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2. Olgegin faktdér yapismi belirlemek amaci ile temel bilesenler analizi
yapilmistir. Sonugta 6zdegeri 1.00 iizerinde olan 21 faktoriin varyansin % 65.32’sini
acikladig goriilmiistiir.

3. Faktor sinirlandirmasi yapilmadan varimaks analizi yapilmis ve 21 faktorlii
bir ¢oziim elde edilmistir. 21 faktorlii ve varimaks doniistirme yoOntemine gore
bulunan bu ¢oziimde, faktor yiikleri incelenmis ve faktor yiikleri .40 ve altinda olan
maddeler ile birden fazla faktdére yiiklenen faktor yiikleri arasindaki farki .15°den az
olan maddeler dlgekten ¢ikarilmistir. Bu durumda 18 faktorli bir ¢ozliime ulagiimistir.
18 faktorlii ¢oziimde de bu iki Olgiite uymayan maddeler olgekten c¢ikarilmigtir. Bu
islem alt1 kez yinelendikten sonra Olgiitlere uygun maddeler saptanmistir.

4. Yukarida agiklanan analizler sonrasi daha dnceden belirlenen 6l¢iitlere uygun
48 madde ve bu maddeleri kapsayan 11 faktér bulunmustur. Belirlenen o6lgiitlere
uymayan 49 madde herhangi bir faktore yiiklenmediginden dlgekten ¢ikarilmgtir.

5. Olgekte kalan maddelerin 6’s1 birinci faktore, 7’si ikinci faktdre, 5°si iiciincii
faktore, 6’s1 dordiincii faktoére, 5’si besinci faktdre, 4’1 altinct faktore, 3l yedinci
faktore, 3’1 sekizinci faktore, 3’1 dokuzuncu faktore, 3’1 onuncu faktore, 3’{i onbirinci
faktore yiliklenmistir (Ek-2).

6. Olgegi olusturan 48 maddenin faktdr yiikii degerinin .53 ile .86 arasinda
oldugu goézlenmistir. On bir faktoriin varyansin % 66.03’linli agikladigi ve boylece
analizde onemli faktor olarak ortaya ¢ikan on bir faktoriin birlikte, maddelerdeki toplam
varyansin ve dlgege iliskin varyansin ¢ogunlugunu agikladiklar: goriilmiistiir (Ek-2).

7. Faktorlere yiiklenen maddeler igerik yoniinden incelenmis ve faktorlere isim
verilmigtir: Birinci faktore yiiklenen maddeler icerik ydniinden incelendiginde,
maddelerin 6rgiite baglilig1 tamimladig1 goriildiigiinden bu alt lgege “Orgiite Baglilik”
ismi verilmistir. Ikinci faktore yiiklenen maddeler igerik yoniinden incelendiginde,
maddelerin ekip ¢alismasini tanimladigi goriildiigiinden bu alt 6l¢ege “Ekip Calismas1”
ismi verilmistir. Ugiincii faktdre yiiklenen maddeler icerik yoniinden incelendiginde,
maddelerin destekleyici iklimi tanimladig1 goriildiigiinden bu alt dlgege “Destekleyici
Iklim” ismi verilmistir. Dordiincii faktdre yiiklenen maddeler icerik yoniinden
incelendiginde, maddelerin is stresini tanimladig1 goriildiiglinden bu alt 6lgege “Stres”
ismi verilmistir. Besinci faktore yiiklenen maddeler icerik yoniinden incelendiginde,

maddelerin isteki insan iliskilerini tammladig gériildiigiinden bu alt dlgege “Insan
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Iliskileri” ismi verilmistir. Altinc1 faktdre yiiklenen maddeler icerik yoniinden
incelendiginde, maddelerin calisan kisiler arasindaki olumsuz etkilesimi tanimladigi
goriildiigiinden bu alt dlgege “Olumsuz Etkilesim” ismi verilmistir. Yedinci faktore
yiiklenen maddeler icerik yoOniinden incelendiginde, maddelerin is doyumunu
tanimladig1 goriildiigiinden bu alt dlgege “Is Doyumu” ismi verilmistir. Sekizinci
faktore yliklenen maddeler igerik yoniinden incelendiginde, maddelerin Hiyerarsiyi
tanimladig1 goriildiiginden bu alt Olgege “Hiyerarsi” ismi verilmistir. Dokuzuncu
faktore yiiklenen maddeler igerik yoniinden incelendiginde, maddelerin Is iletisimini
tanimladig1 goriildiigiinden bu alt dlgege “Iletisim” ismi verilmistir. Onuncu faktore
yuklenen maddeler igerik yoniinden incelendiginde, maddelerin Biirokratik iklimi
tammladig1 goriildiigiinden bu alt dlgege “Biirokratik Iklim” ismi verilmistir. Onbirinci
faktore yiiklenen maddeler igerik yoniinden incelendiginde, maddelerin yenilik¢i iklimi
tanimladig1 goriildiigiinden bu alt dlgege “Yenilikei Tklim” ismi verilmistir.

8. Elde edilen faktor ¢oziimiiniin, aritmetik ortalamalari, madde standart sapma
degerleri, anti imaj korelasyon katsayisi1 degerleri ve maddelerin ayirt edicilik giicleri,
Ek-2’de verilmistir.

9. Bu analizde Kaiser-Meyer-Oklin 6rneklem yeterliligi .92 ile sig .00 anlamli
bulunmustur.

10. Barlett Test Of Significanse bakilmig, dagilim 0.05’e¢ gore anlamli
bulunmustur. Dagilimin anlamli olmasi dagilimimn normal bir dagilim oldugunu
gostermektedir yani farkli 6zellikler bu 6rnekleme alinmis demektir.

11. Tim ol¢egin giivenirlik degeri olan Cronbach Alpha degeri .85 ve alt
Ol¢eklerin Cronbach Alpha degerlerinin kabul edilebilir diizeyde olduklar1 goriilmiistiir
(Ek-2).

12. Madde-faktor korelasyonlari, .66 ile .89 arasinda degismektir (Ek-2).
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4. BULGULAR

Bu bolimde verilerin  istatistiksel analizi  yapilmigs ve  bulgular
degerlendirilmistir. Oncelikle demografik 6zelliklere iliskin bilgiler verilmis sonraki

boliimde ise aragtirma hipotezlerine iliskin degerlendirme yapilmustir.

4.1. Demografik Bilgiler

Bu c¢alismada kullanilan demografik bilgiler, ¢alismaya katilanlarin cinsiyeti,
yast, medeni durumu, calistiklar1 birim ve gorevleri, statiileri, calisma hayatindaki ve
kurumdaki kidemleri, egitim diizeyleri ile ilgili degiskenler hakkindaki bilgileri
icermektedir. Demografik ozelliklere iligkin bilgiler c¢izelgeler halinde asagida verilerek
aciklanmustir.

Cizelge 3. Cahsanlarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet f %
Kadin 157 36.0
Erkek 280 64.0

Toplam 437 100

Cizelge 3, ¢alisanlarin cinsiyet dagilimini gostermektedir. Gorildiigii gibi, 437
kisi caligmaya katilmistir. Calisanlarin  %36°s1(157) kadinlardan, %64°i(280)
erkeklerden olugmaktadir. Tiirkiye’deki ¢alisan profiline uygun bir tablo ¢ikmaktadir.

Calisanlarin ¢ogunlugunu erkekler olusturmaktadir.

Cizelge 4. Cahsanlarin Medeni Durum Dagilimlar

Medeni Durum f %
Evli 335 76.7
Bekar 88 20.1
Dul 14 3.2
Toplam 437 100

Cizelge 3’te calisanlarin %76.7’sinin (335) evli oldugunu, %20’inin (88) bekar,

%3.2 (14) esinden ayrilmis veya esi 6lmiis oldugunu gérmekteyiz.
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Cizelge 5. Cahsanlarin Yas Dagilim

Yas f %
18-24 14 3.2
25-29 56 12.8
30-34 55 12.5
35-39 85 19.5
40-44 92 21.1
45-49 72 16.5
50 ve Ustii 63 14.4
Toplam 437 100

Cizelge 5, calisanlarin yas dagilimini gostermektedir. Cizelgede goriildiigl gibi,
calisanlarin yaslar1 %21.1°1 (92), 40-44 yas araligini, %19.5’1(56) 35-39 yas araligim
olusturmaktadir. Bu ¢izelge, calisanlarin ¢ogunlugunun orta yaslarda oldugunu, bize
gostermektedir.

Cizelge 6. Cahsanlarin Statiilerine Gore Dagilimi

Statii f %
Y 6netici 112 25.7
Memur 126 28.8
Diger Calisanlar 199 45.5
Toplam 437 100

Cizelge 6, ¢alisanlarin statiilerine gore dagilimin1 géstermektedir. Bu ¢alismada
statiiler, yoneticiler, memurlar ve diger ¢alisanlar olarak belirlenmistir. cizelgeden de
anlasilacag tlizere %25.7’°si (112) yonetici, %28.8’1(126) memur, %45.5°1 (199) ise,
diger calisanlar olarak (GSGM ¢alisanlarinin  kadrolari Ek-1’de  verilmistir)

goriilmektedir.
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Cizelge 7. Cahsanlarin Calisma Yasamindaki Kideme Gore Dagilimlar:

Kidem f %

1-5 74 16.9
6-10 34 7.8
11-15 70 16.0
16-20 105 24.0
21-25 74 16.9
26-30 55 12.6
31 ve Ustii 25 5.8
Toplam 437 100

Cizelge 7, calisanlarin ¢alisma yasamindaki kideme gore dagilimlarini
gostermektedir. GSGM Calisanlarin is hayatindaki siireleri ¢izelgeden goriildiigii gibi,
%24°1(105) 16-20 y1l araligindadir. Calisanlarin yaslarinin en fazla, orta yas oldugu goz

Oniine alindiginda kidemin, yas ile uyumlu oldugunu goriiriiz.

Cizelge 8.Calhisanlarin Kurumdaki Hizmet Siiresine Gore Dagilimlari

Kurumdaki
Hizmet Siiresi f %
1-5 197 44.9
6-10 57 13.0
11-15 70 16.2
16-20 68 15.6
21-25 25 5.7
26-30 18 4.1
31 ve Ustii 2 0.5
Toplam 437 100
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Cizelge 8, c¢alisanlarin kurumdaki hizmet siiresine gore dagilimlarini
gostermektedir. GSGM’de ¢alisma siirelerine bakildiginda 1-5 yil araliginin en yiiksek
frekansa sahip oldugunu ve %44.9’ini (197) olusturdugunu gérmekteyiz. Calisanlar orta
yasta ve is yasamlarindaki siirenin de orta donemlerinde olmalar1 géz oniine alindiginda
bu kisilerin 6nceden baska kurumlarda ¢alismis, son 5 yil i¢inde GSGM’ye gelmis
olduklarini anlayabiliriz. Tarihsel siireclere baktigimizda GSGM kadrolarinin her
hiikiimet déneminde degistigini goriildiiglinden, bu donemde de bu hiikiimete bagl

olarak yeni kisilerin kuruma alindiklarini séylenebilir.

Cizelge 9. Calhisanlarin Egitim Diizeyi Dagilimlar

Egitim Diizeyi f %
Ilkokul 5 1.1
Ortaokul 16 3.7
Lise 114 26.1
Universite 302 69.1

Toplam 437 100

Cizelge 9, calisanlarin egitim diizeyi dagilimlarin1 gostermektedir. GSGM
calisanlarinin  ¢ogunlugunun iiniversite mezunlarinin olusturdugunu goérmekteyiz.

Universite mezunlari, %69’luk (302) boliimii olusturmaktadir.

Cizelge 10. Cahisanlarin Lisansiistii Egitim Durumu

Lisansiistii Egitim f %
Yiiksek Lisans 28 6.4
Doktora 5 1.1

Lisansiistii Egitimi Olmayanlar 404 92.4

Toplam | 437 100

Cizelge 10, calisanlarin lisansiistii egitim durumu GSGM c¢alisanlariin yiiksek

lisans yapanlarin %6.4(28), doktora yapanlarin ise %1.1 (5) oraniyla ¢ok diisiik oldugu
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goriilmektedir. Ulkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisanlarin, yiiksek lisans
programlarina devam edilmesi i¢in son yillarda kendi caligmalarin1 aksatmayacak
sekilde izin verilerek motive edilmeleri, ilerideki yillarda bu oranin artmasini

saglayabilecektir.

4.2. Arastirma Degiskenlerine Ait Verilerin Degerlendirilmesi
Bu boélimde, GSGM c¢alisanlarin, arastirma degiskenlerinin her birine ait
maddelere verdikleri yanitlarin frekanslar1 ve ylizdeleri asagidaki ¢izelgelerde verilmis

ve degerlendirmesi yapilmistir.

Cizelge 11. Iletisim Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

No Diisiik Orta Yiiksek | Toplam
Katilim Katilim Katilim

f | % | | % | | % | | %

Tletisim
1 | Kurumumda gereksinim duydugumda her
tiirli bilgiyi kolaylikla elde edebilirim. 112 | 257 | 197 | 45.0 | 128 | 29.3 | 437 | 100
2 | Kurumumuzun genel politikalart
hakkinda yeterince bilgilendirilirim. 193 1442 | 154 | 352 | 90 |20.6 | 437 | 100

3 | Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi
gereken bilgiler zamaninda bana iletilir. 122 1279 139 | 31.8 | 176 | 40.3 | 437 | 100
4 | Kurum caligsanlar1 olarak aramizda siirekli

etkili bir iletisim vardir. 131 | 30.0 | 155 | 35.5 | 151 | 34.5 | 437 | 100
5 | Kurumumuzda yukaridan asagiya tek

tarafli iletigim vardir. 161 | 36.8 | 156 | 35.7 | 120 | 27.5 | 437 | 100
6 | Calisanlar arasinda her zaman bilgi-alis

verisi yapilir. 155 | 354 | 158 | 36.2 | 124 | 28.4 | 437 | 100

7 | Kurumumuzun yoéneticileriyle hangi
konuda olursa olsun, istedigim zamanda 139 | 31.8 | 150 | 34.3 | 148 | 33.9 | 437 | 100
goriisebilirim.

8 | Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde
yayilir. 157 1359 | 82 | 18.8 | 198 | 453 | 437 | 100
9 | Kurum ¢aliganlari is disinda kisisel
iletisim kurmaz. 208 | 47.7 | 126 | 28.8 | 103 | 23.5| 437 | 100
10 | Kurumda ¢alisanlar birbirlerinin
yaptiklari iglerden habersizdirler. 207 | 473 | 142 | 32.5 | 88 |20.2 | 437 | 100

Cizelge 11, iletisim degiskenine iliskin yanitlarin dagilimini gdstermektedir.
“Her tiirlii bilginin kolaylikla elde edildigini” %45 (197) ile orta diizeyde katilim oldugu
goriilmektedir. “Kurumun genel politikalar1 hakkinda yeterince bilgilendirilirim”
ifadesine %44.2 (193) ile, diisiik diizeyde katilim belirlenmistir. “Iletisimin tek tarafl
oldugu yukaridan asagiya dogru olduguna” katilmadiklar1 %36.8 (161) ile,
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goriilmektedir. “Calisanlar arasinda her zaman bilgi aligverisinin olduguna” %36.2
(158) ile, “Yoneticilerle her zaman goriisiilebildigine” %34.3 (150) ile, “Kurumla ilgili
haberlerin dedikodu seklinde yayilldigina” %45.3 (198) ile katilmaktadirlar.
“Calisanlarin is disinda iliski kurmadiklarina” %47.7 (208) ile, “Calisanlarin yaptiklari
islerden habersiz olduklaria™ %47.3 (207) ile katilmadiklar1 belirlenmistir.

Bu cizelgeden anlasildigi tizere Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde, bilginin
kolaylikla elde edilmesine olanak tanindigi ve iletisimin tek tarafli yukaridan asagiya
dogru olduguna diisiik diizeyde katilim oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’deki kamu
kurumlarinda hakim olan merkeziyet¢i yapinin iletisim boyutunda yumusatilmis
oldugunu ancak kurumun genel politikalar1 hakkinda bilgilendirilmenin eksik

yapildigini sdylenebilir.

Cizelge 12. Karar Vermeye Katilim Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

No Diisiik Orta Yiiksek Toplam
Katihm Katilhm Katilim

Karar Verme f | % | f | % f % | f %

1 | Yaptigim islerle ilgili, ne yapmam ve
nasil yapmam konusunda kendim 187 | 42.8 | 124 | 284 | 126 | 28.8 | 437 100
karar veririm.

2 | Yoneticilerim, yaptigim islerle ilgili

goriig ve Onerilerimi alirlar. 148 | 33.9 | 133 | 304 | 156 | 35.7| 437 100
3 | Kurumumuzda yaptigim islerle ilgili

kararlar1 yoneticilerim verir. 100 | 22.9 | 100 | 229 | 237 | 54.2 | 437 100
4 | Yapilan islerle ilgili benim kararlara

katilmam istenir. 191 | 43.7 | 126 | 28.8 | 120 |27.5| 437 | 100
5 | Isimi nasil yapacagim konusunda gok

etkim vardir. 137 [ 313 125 | 28.6 | 175 |40.1 | 437 | 100

6 | Kurumumuzda yaptigim islerle ilgili
verilen kararlara yeterince katildigima | 163 | 37.3 | 125 | 28.6 | 149 | 34.1 | 437 | 100
inaniyorum.

7 | Kurumumuzda kararlar o anki isi
yapan calisanlar tarafindan verilir. 200 | 45.8 | 115 | 26.3 | 122 | 27.9 | 437 100

Cizelge 12, karar vermeye katilim degiskenine iliskin yanitlarin dagilimini
gostermektedir. “Calisanlarin isleriyle ilgili ne yapmalar1 konusunda kendilerinin karar
vermesine” % 42.8 (187) ile, “Yapilan islerle ilgili benim kararlara katilmam istenir”
ifadesine % 43.7 (191) ile, “Kurumumuzda yaptigim islerle ilgili verilen kararlara

yeterince katildigima inantyorum” ifadesine %37.3 (163) ile, “Kurumumuzda kararlar o
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anki is1 yapan calisanlar tarafindan verilir” ifadesine % 45.8 (200) ile diisiik diizeyde
katilim oldugu ifade edilmektedir. “Yoneticilerim, yaptigim islerle ilgili goriis ve
onerilerimi alirlar” ifadesine % 35.7 (156) ile, “Kurumumuzda yaptigim islerle ilgili
kararlar1 yoneticilerim verir” ifadesine % 54.2 (237) ile, “Isimi nasil yapacagim
konusunda ¢ok etkim vardir” ifadesine % 40.1 (175) ile yiiksek diizeyde katilim oldugu
belirtilmistir.

Bu ¢izelgeye bakildiginda Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'nde ¢aliganlarin
goriislerinin ~ almmasma  karsilik, kararlarin  yoneticiler tarafindan  verildigi
goriilmektedir. Tiirkiye’deki kamu kurumlarinda hakim olan merkeziyet¢i yapinin karar

verme boyutunda siirdiigiinii sOylenebilir.

Cizelge 13. Ekip Calismas1 Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

No Diisiik Orta Yiiksek | Toplam
Katihm Katihm Katihm
Ekip Calismasi
f | % | | % | f | % | f | %

Kurumda kendimi gergekten bir ekibe ait

1 | hissediyorum. 189 1433 | 97 | 222 | 151 | 345 | 437 | 100
Birlikte ¢alistigim insanlar ile igleri

2 | basarmak icin igbirligi yapiyoruz. 99 122.6 | 101 | 23.1 | 237 | 543 | 437 | 100
Kurumda isle ilgili olarak arkadaslarla

3 | enine boyuna tartigarak sonuca variriz. 154 | 342 | 113 | 259 | 170 | 38.9 | 437 | 100
Bu kurumda goriis ve onerilerime deger

4 | verildigini hissederim. 175 1 40.0 | 113 | 259 | 149 | 34.1 | 437 | 100
Kurumumuzda tek basina ¢alisma yerine,

5 | ekip halinde ¢aligma tercih edilir. 159 1364 | 99 |22.6 | 179 | 41.0 | 437 | 100
Kurumumuzda ig verimliligin artirilmasi

6 | icin calisanlar olarak bilgilerimizi 151 | 345 | 138 | 31.6 | 148 | 23.9 | 437 | 100
paylasiriz.

7 | Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur. 224 | 51.2 | 100 | 22.9 | 113 | 259 | 437 | 100
Kurumun bir pargasi oldugumu

8 | hissederim. 127 129.1 | 130 | 29.7 | 180 | 41.2 | 437 | 100

Cizelge 13, ekip c¢alismast degiskenine iliskin yanitlarin  dagilimini
gostermektedir. Gortldiigi gibi, “Kurumda kendimi gergekten bir ekibe ait
hissediyorum” ifadesine % 43.3 (189) ile, “Bu kurumda goriis ve Onerilerime deger
verildigini hissederim” ifadesine % 40.0 (175) ile, “Kurumumuzda tek basina calisma
yerine, ekip halinde caligma tercih edilir” ifadesine %36.4 (159) ile, “Kurumumuzda is

verimliligin artirilmasi i¢in ¢alisanlar olarak bilgilerimizi paylasiriz” ifadesine %34.5
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(151) ile, “Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur” ifadesine %51.2 (224) ile, diisiik
diizeyde katilim oldugu belirtilmistir.

“Birlikte ¢aligtigim insanlar ile isleri bagarmak i¢in igbirligi yapiyoruz” ifadesine
% 54.3 (237), “Kurumda isle ilgili olarak arkadaslarla enine boyuna tartisarak sonuca
variriz” ifadesine %38.9 (170), “Kurumun bir parcasi oldugumu hissederim” ifadesine
% 41.2 (180) yiiksek diizeyde katilim oldugu goriilmektedir.

Bu cizelgeye bakildiginda Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde, ¢alisanlarin
dogal olarak isbirligi icinde oldugu, kurumda ekip calismasinin tercih edilmedigi ve
sistemli bir sekilde uygulanmadig1 goriilmektedir. Ancak ¢alisanlar kurumun bir pargasi

olarak kendilerini gormektedirler.

Cizelge 14. Stres Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

No Diisiik Orta Yiiksek | Toplam
Katihm Katihm Katilm
Stres
f % | T | % | f | % | f )
1 | isimde stres yagtyorum. 147 | 33.6 | 148 | 33.9 | 142 | 32.5 | 437 100
[s yerinde kendimi mutsuz
hissediyorum. 251 [ 574 ] 112 | 256 | 74 | 17.0 | 437 | 100
3 | Yoneticilerimle sorun yasiyorum. 331 | 758 ] 71 | 162 ] 35 | 8.0 | 437 | 100
4 | Calisma arkadaslarimla sorun
yasglyorum. 365 | 83.5] 46 | 105] 26 | 6.0 | 437 100
5 | Kurumumuzdaki yoneticileri
elestiremedigim i¢in stres yasiyorum. 293 | 67.0| 76 | 174 | 68 | 15.6 | 437 100
6 | Kurumumuzdaki baskidan dolay1 stres
yasglyorum. 340 | 77.8 ] 58 | 133 ] 39 | 8.9 | 437 100
7 | Stresli bir ise sahibim. 252 | 57.7] 82 | 188 | 103 | 23.5| 437 | 100

Cizelge 14, stres degiskenine iliskin yanitlarin dagilimimi gostermektedir.
“Isimde stres yasiyorum” ifadesine %33.9 (148) ile orta diizeyde katilim oldugu
goriilmektedir. “Is yerinde kendimi mutsuz hissediyorum” ifadesine % 57.4 (251) ile,
“Yoneticilerimle sorun yasiyorum” ifadesine %75.8 (331) ile, “Calisma arkadaslarimla
sorun yasiyorum” ifadesine %83.5 (365) ile, “Kurumumuzdaki yoneticileri
elestiremedigim i¢in stres yasiyorum” ifadesine %67.0 (293) ile, “Kurumumuzdaki
baskidan dolay1 stres yastyorum” ifadesine % 77.8 (340) ile, “Stresli bir ige sahibim”
ifadesine % 57.7 (252) ile diisiik diizeyde katilim oldugu belirtilmistir.
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Bu tabloya bakildiginda Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde, ¢alisanlarin
igyerinde kendilerini mutlu hissettikleri, stresli bir ise sahip olmadiklar1 goriilmektedir.
Ancak yine de stres yasadiklarini, yasanan bu stresin yoneticilerden, calisma

arkadaslarindan ve isyerindeki baskidan kaynaklanmadigi ifade edilmistir.

Cizelge 15. is Doyumu Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

No Diisiik Orta Yiiksek | Toplam
Katim Katihm Katilim
. (1) o o (1)
is Doyumu f % | f|%|f|%| f|%
1 | Yoneticilerimden memnunum. 106 | 24.2 | 121 | 27.7 | 210 | 48.1 | 437 | 100
Bu kurumda yapabilecegim bana en
uygun isi yaptyorum. 157 | 359 89 |20.4 | 191 | 43.7 | 437 | 100
3 | Isimden memnunum. 49 | 11.2 | 107 | 24.5 | 281 | 64.3 | 437 | 100
4 | Isimdeki ilerlemeden memnunum. 206 | 47.1 | 97 |22.2 | 134 | 30.7 | 437 | 100
5 | Is arkadaslarimm bilgilerinden
memnunum. 117 [ 26.7 | 144 | 33.0 | 176 | 40.3 | 437 | 100
6 | Kurumdaki sorunlara ortak ¢6ziim
iiretildigi icin memnunum. 216 | 494 ] 118 | 27.0 | 103 | 23.6 | 437 | 100
7 | Kurum yoneticilerinin galisanlara
davranislarindan memnunum. 146 | 33.5 | 153 | 35.0 | 138 | 31.5 | 437 | 100
8 | Kurumda aldigim iicretten memnunum. | 286 | 65.5 | 82 | 18.8 | 69 | 15.7 | 437 | 100
Isimde simdiye kadar yaptig1
9 | gelismeden memnunum. 155 | 354 | 121 | 27.7 | 161 | 36.9 | 437 | 100

Cizelge 15, i3 doyumu degiskenine iliskin yanitlarin dagilimini gostermektedir.
Gortildiigi gibi, “Yoneticilerimden memnunum” ifadesine %48.1 (210) ile, “Bu
kurumda yapabilecegim bana en uygun isi yapiyorum” ifadesine %43.7 (191) ile,
“Isimden memnunum” ifadesine %64.3 (281) ile, “Is arkadaslarimin bilgilerinden
memnunum” ifadesine %40.3 (176) ile, “Isimde simdiye kadar yaptigim gelismeden
memnunum” ifadesine %36.9 (161) ile yiiksek diizeyde katilim belirlenmistir.

“Kurum yoneticilerinin ¢alisanlara davraniglarindan memnunum” ifadesine %
35.0 (153) ile orta diizeyde katilim oldugu, “Kurumda aldigim iicretten memnunum”
ifadesine %65.5 (286) ile, “Kurumdaki sorunlara ortak ¢oziim {retildigi icin
memnunum” ifadesine %49.4 (216) ile, “Isimdeki ilerlemeden memnunum” ifadesine

%47.1 (206) ile diisiik diizeyde katilim oldugu belirtilmistir.
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Bu cizelgeye bakildiginda Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde c¢alisanlarin,
islerindeki ilerlemeden, aldiklar1 iicretten ve sorunlarin ¢6ziim bi¢ciminden doyumsuz
olduklarmi, yaptiklar1 isten, yoneticilerden ve birlikte calistiklar1 arkadaslar yoniinden

doyumlu olduklarin1 sdylenebilir.

Cizelge 16. Orgiite Baghlik Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

No Diisiik Orta Yiiksek | Toplam
. Katihm Katihm Katilm
Orgiite Baghhk
f | % | | % | f | % | | %
1 Bu kurumda ¢alismaya devam
edebilmek i¢in benden beklenen her seyi | 122 | 27.9 | 115 | 26.4 | 200 | 45.7 | 437 | 100
yapmaya hazirim.
2 Benim calisabilecegim en iyi kurum
burasidir. 159 [ 36.5| 116 | 26.5 | 162 | 37.0 | 437 | 100
3 Bu kurumda caligmaktan gurur
duyuyorum. 108 | 24.7 | 121 | 27.7 | 208 | 47.6 | 437 | 100
4 Bu kurumun gelecegi benim igin
onemlidir. 69 | 159 | 89 204|279 | 63.9] 437 | 100
5 Bu kurumun basarist i¢in benden
beklenenden fazlasini vermeye 59 [13.5| 70 | 16.0 | 308 | 70.5 | 437 | 100
gonillitylim.
6 Benim bireysel degerlerimle 6rgiitiin
degerleri birbirine benzer. 158 [ 36.2 | 143 | 32.7 | 136 | 31.1 | 437 | 100
7 Bu kurumu seviyorum. 71 | 163 | 105 | 24.0 | 261 | 59.7 | 437 | 100

Cizelge 16, orgiite baglihk degiskenine iliskin yanitlarin  dagilimini
gostermektedir. Goriildiigii gibi, “Bu kurumda ¢alismaya devam edebilmek i¢in benden
beklenen her seyi yapmaya hazirim” ifadesine %45.7 (200) ile, “Benim c¢alisabilecegim
en iyi kurum burasidir” ifadesine %37.0 (162) ile, “Bu kurumda g¢aligmaktan gurur
duyuyorum” ifadesine %47.6 (208) ile, “Bu kurumun gelecegi benim i¢in énemlidir”
%63.9 (279) ile, “Bu kurumun basarisi i¢in benden beklenenden fazlasini vermeye
goniilliilyiim” ifadesine %70.5 (308) ile, “Bu kurumu seviyorum ifadesine” % 59.7 (261)
ile, yliksek diizeyde katilim oldugu goriilmektedir.

“Benim bireysel degerlerimle orgiitiin degerleri birbirine benzer” % 36.2 (158)
ile, diisiik diizeyde katilim belirlenmistir.

Bu ¢izelgeye bakildiginda Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'nde ¢alisanlarin

orgiite bagl olduklarini sdylenebilir.
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Tablo 17. Biirokratik iklim Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

Diisiik Orta Katihm | Yiiksek | Toplam
No . Katihm Katihm
Biirokratik Iklim
f | % | f % f | % f %

1 | Kurumumuzda islerin yapilmasinda ¢ok

fazla prosediir var. 84 19.2 | 139 31.8 214 | 49.0 437 100
2 | Kurumumuzun politikalari, yol ve

yontemleri cok kesin olarak 162 37 156 35.7 119 | 273 437 100

belirlenmistir.
3 | Kurumsal yapi, politika ve prosediirler

engellemektedir.
4 | Kurumumuzun hedefleri, iist yonetim

tarafindan belirlenir. 35 8.0 68 15.6 334 | 764 437 100
5 | Kurumda isler, emir komuta zincirine

gore yapilir. 46 10.5 | 102 233 289 | 66.2 437 100
6 | Kurumda, Islerin yapilmasinda ast iist

iliskisi her zaman kendini hissettirir. 69 | 158 | 104 | 23.8 | 264 | 60.4 | 437 | 100
7 | Kurumda konulan kurallar1 degistirmek

cok zordur. 112 | 25.6 | 136 31.1 189 | 433 437 100
8 |Islerimle ilgili olarak yaptizim hatalar

hos karsilanmaz. 147 | 33.7 | 127 29.1 163 | 37.2 437 100
9 | Kurumda, hiyerarsiye uygun davranmak

her seyden dnemlidir. 109 | 249 | 132 30.2 196 | 44.9 437 100
10 | Kurum yoneticileri gii¢ ve otoritelerini

kurumun yazili kural ve yonetmeliklerden | 92 | 21.0 | 119 | 27.2 | 226 | 51.8 | 437 | 100

alirlar.
11 | Sorunlarin ¢6ziimiinde taraflarin hangisi

mevki ve statii olarak giiclii ise o anda 99 | 22.6 | 111 | 254 | 227 | 52.0 | 437 | 100

onun dedigi yonde ¢6ziim iiretilir.
12 | Yoneticilerim gok kati ve kuralcidir. 235 | 53.7 | 147 | 33.6 55 | 12.6 | 437 100
13 | Kurumumuzda elestiriler dedikodu

seklinde yapilir. 170 | 389 95 21.7 172 | 394 437 100
14 | Kurumda, siirekli kontrol altinda

oldugumu hissederim. 206 | 47.1 | 137 31.4 94 21.5 437 100
15 | Isimi yaparken yazili kurallarin disinda

hareket etmeme lzln Verilmez_ 157 36.0 144 33.0 136 31.0 437 100
16 | Kurumda galisanlara baski uygulanir. 277 | 634 | 101 | 23.1 59 | 135 437 | 100
17 | Kurumda yoneticilerin her zaman hakli

olduguna inamlir. 177 | 40.6 | 125 28.6 135 | 31.8 437 100

Cizelge 17, biirokratik iklim degiskenine

iliskin yanitlarin  dagilimini

gostermektedir. “Kurumumuzda islerin yapilmasinda ¢ok fazla prosediir var” ifadesine

%49.0 (214) ile,

“Kurumumuzun politikalari, yol ve yontemleri ¢ok kesin olarak

belirlenmistir” ifadesine %27.3 (119) ile, “Kurumsal yapi, politika ve prosediirler

calisanlarin etkili olmasini engellemektedir ifadesine %41.9 (183) ile, “Kurumumuzun

hedefleri, iist yonetim tarafindan belirlenir” ifadesine %76.4 (334) ile, “Kurumda isler,
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emir komuta zincirine gore yapilir” ifadesine % 66.2 (289) ile, “Kurumda, islerin
yapilmasinda ast {ist iligkisi her zaman kendini hissettirir” ifadesine %60.4 (264),
“Kurumda konulan kurallar1 degistirmek ¢ok zordur” ifadesine %43.3 (189) ile,
“Islerimle ilgili olarak yaptigrm hatalar hos karsilanmaz ifadesine” %37.2 (163) ile,
“Kurumda, hiyerarsiye uygun davranmak her seyden dnemlidir” ifadesine %44.9 (196)
ile, “Kurum yoneticileri gii¢ ve otoritelerini kurumun yazili kural ve yonetmeliklerinden
alirlar” ifadesine %51.8 (226) ile, “Sorunlarin ¢6ziimiinde taraflarin hangisi mevki ve
statli olarak gii¢lii ise 0 anda onun dedigi yonde ¢oziim tiretilir” ifadesine %52.0 (227)
ile, “Kurumumuzda elestiriler dedikodu seklinde yapilir” ifadesine %39.4 (172) ile,
ylksek diizeyde katilim oldugu goriilmektedir.

“Yoneticilerim ¢ok kati ve kuralcidir” ifadesine 9%53.7 (235) ile, “Kurumda,
siirekli kontrol altinda oldugumu hissederim” ifadesine % 47.1 (206) ile, “Isimi
yaparken yazili kurallarin diginda hareket etmeme izin verilmez” ifadesine %36.0 (157
kisi) ile, “Kurumda calisanlara baski uygulanir” ifadesine %63.4 (277), “Kurumda
yoneticilerin her zaman hakli olduguna inanilir” ifadesine %40.6) (177) ile diisiikkatilim
belirlenmistir.

Bu ¢izelgeye bakildiginda Genglik ve Spor Genel Miidiirligii'niin biirokratik
iklim ozellikleri tasidigini ancak yoneticilerin kati ve kuralc1 olmadiklar1 ve baski

uygulamadiklar1 sdylenebilir.
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Cizelge 18. Destekleyici Iklim Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

gostermektedir. Goriildiigii gibi, “Isimde

basarili olmam

No Diisiik Orta Yiiksek | Toplam
. Katihm Katihm Katihm
Destekleyici Iklim
f | % | f | % | f | % | f | %

1 Isimde basarili olmam igin yéneticilerim

destek verir. 185 | 42.3 | 136 | 31.1 | 116 | 26.6 | 437 | 100
2 | Isimi yapmak icin, en iyi yolu bulma

konusunda yeterince 6zgiirliigiim vardir. 187 | 42.7 | 134 |1 30.7 | 116 | 26.6 | 437 | 100
3 | Gorevlerimi yapmam konusunda

cesaretlendirilirim. 203 | 464 | 137 | 314 | 97 [22.2] 437 | 100
4 | Kurumumuz, ¢calisanlar arasindaki iyi

iliskileri tegvik eder. 176 | 40.2 | 137 | 314 | 124 | 28.4 | 437 | 100
5 | Kurumumuz, is disinda da calisanlarin

disarida eglenceli vakit gegirebilme 271 | 62.0 | 104 | 23.8 | 62 | 14.2 | 437 | 100

olanaklarini yaratir.
6 | Kurumda, bireysel ihtiyaglarimin 6nem

tagidigini hissederim. 243 | 55.6 | 128 | 293 | 66 | 15.1 | 437 | 100
7 | Calisanlarin statiisii ne olursa olsun fikirleri

her zaman saygi ile kargilanmaktadir. 220 | 50.3 | 115 | 263 | 102 | 23.4 | 437 | 100
8 | Calisanlar 6zgiir bicimde igbirligi

yapabilmektedirler. 198 | 452 | 139 | 31.8 | 100 | 23.0 | 437 | 100
9 | Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve

sicaktir. 165 | 37.7 | 141 | 32.3 | 131 | 30.0 | 437 | 100
10 | Kurumda adalet ve esitlik gozetilir. 240 [ 549 ] 112 | 256 | 85 | 19.5] 437 | 100
11 | Kurumda kendimi diger calisanlara yakin

hissediyorum. 143 | 32.7 | 114 | 33.0 | 150 | 34.3 | 437 | 100
12 | Birlikte caligtigim kisilere giivenirim. 77 | 17.7 | 138 | 31.6 | 222 | 50.7 | 437 | 100
13 | Kurumda, islerle ilgili duygu ve

diisiincelerimi ag¢iklikla ifade edebilirim. 116 | 26.5 | 120 | 27.5 | 201 | 46.0 | 437 | 100
14 | Kurumda sosyal etkinlikler 6nem tasir. 211 | 483 | 120 | 27.5 | 106 | 24.2 | 437 | 100
15 | Kurumda idari kurallar herkese farkli

uygulanir. 193 | 44.1 | 121 | 27.7 | 123 | 28.2 | 437 | 100
16 | Kurum ¢aliganlar diiriist ¢alisirlar. 140 | 32.1 | 154 | 352 | 143 | 32.7 | 437 | 100
17 | Kurumda kendimi giivende hissederim. 130 | 29.7 | 154 | 352 | 153 | 35.1 | 437 | 100

Cizelge 18, destekleyici iklim degiskenine iligkin yanitlarin dagilimini

icin yoneticilerim destek

verir” ifadesine %42.3 (185) ile, “Isimi yapmak igin, en iyi yolu bulma konusunda

yeterince Ozglrliiglim vardir” ifadesine %42.7 (187) ile, “Gorevlerimi

yapmam

konusunda cesaretlendirilirim” %46.4 (200) ile “Kurumumuz, ¢alisanlar arasindaki iyi

iligkileri tesvik eder” %40.2 (176) ile disiik diizeyde katilim belirlenmistir.
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“Kurumumuz, is disinda da ¢alisanlarin disarida eglenceli vakit gecirebilme
olanaklarin1 yaratir” %62.0 (271) ile, “Kurumda, bireysel ihtiyaglarimin 6nem
tagidigini hissederim sorusuna %55.6 (234) ile, “Calisanlarin statiisii ne olursa olsun
fikirleri her zaman saygi ile karsilanmaktadir” sorusuna %50.3 (220) ile, “Gorevlerimi
yapmam konusunda cesaretlendirilirim” ifadesine %55.6 (234) ile, “Calisanlar 6zgiir
bicimde isbirligi yapabilmektedirler” sorusuna %45.2 (198) ile, “Calisanlar arasindaki
iligkiler rahat ve sicaktir” %37.7 (165) ile, “Kurumda adalet ve esitlik gozetilir”
ifadesine %54.9 (240) ile, “Kurumda sosyal etkinlikler énem tasir” %48.3 (211) ile,
“Kurumda idari kurallar herkese farkli uygulanir” ifadesine %44.1 (193) ile diisiik
diizeyde katilim oldugu saptanmistir.

“Kurumda kendimi diger caligsanlara yakin hissediyorum” ifadesine 9%34.3
(150) ile, “Birlikte ¢alistigim kisilere glivenirim” ifadesine %50.7 (222) ile, “Kurumda,
islerle ilgili duygu ve diisiincelerimi aciklikla ifade edebilirim” sorusuna %46.0 (201)
ile, “Kurum c¢alisanlar1 diirlist ¢alisirlar” ifadesine %32.7 (143) “Kurumda kendimi
giivende hissederim” ifadesine %35.1 (153) ile, yiiksek diizeyde katilim oldugu
goriilmektedir.

Bu c¢izelgeye bakildiginda, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde ¢alisanlarin
birbirlerine ve kuruma giiven ve yakinlik duyduklari, diisiincelerini agikca ifade
edebildikleri ve diiriist olduklarini algilamalarina karsin, diger boyutlarda destek

gormediklerini sdylenebilir.
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Cizelge 19. Yenilikc¢i iklim Maddelerinin Frekans ve Yiizdeleri

No Diisiik Orta Yiiksek | Toplam
. Katihm Katilm Katihm
Yenilikci Iklim
f | % | f | % | f | % | f | %

1 | Islerin yapilmasinda yeni yollar denemek

icin bazi riskleri goze alabilirim. 158 | 36.2 | 139 | 31.8 | 140 | 32.0 | 437 | 100
2 | Yaptigim islerin zamaninda bitmesi igin

zorlama vardir. 217 149.7 | 128 | 293 | 92 | 21.0 | 437 | 100
3 | Kurumda isimizi nasil yaptigimiz degil,

sonug dnemlidir. 151 [ 34.6 | 124 | 28.4 | 162 | 37.0 | 437 | 100
4 | Kurumumuzun, gelecek i¢in ortak hedefini

herkes bilir. 227 152.0 | 124 | 28.4 | 86 | 19.7| 437 | 100
5 | Yoneticilerim, isimde yapabilecegimi

diisiindiiglim kararlar1 alip uygulayabilmem 175 | 40.1 | 154 | 352 | 108 | 24.7 | 437 | 100

i¢in bana izin verirler.
6 | Kurumda islerin yapilmasinda yeni fikirler ve

Ozgiin yollar bulmak 6nem tagir. 167 | 382 | 111 | 254 | 159 | 36.4 | 437 | 100
7

Kurumda caliganlarin girisimci olmasi istenir. | 154 | 35.2 | 126 | 28.8 | 157 | 36.0 | 437 | 100
8 | Kurumda yeni ve daha iyi seyler yapmaya

calisan insanlar 6diillendirilirler. 256 | 58.6 | 97 | 222 | 84 |19.2 | 437 | 100
9 | Kurumumuzda, yapilan her isin miikkemmel

olmasu istenir. 120 | 274 | 119 | 27.2 | 198 | 454 | 437 | 100
10 | Caliganlar islerle ilgili belirsiz (yasa ve

yonetmeliklerde yer almayan) durumlarda,

riski goze alarak kendileri karar verebilirler. | 277 | 63.4 | 106 | 243 | 54 | 124 | 437 | 100
11 | Calisanlar arasinda igle ilgili rekabet vardir. 244 |1 559 | 130 | 29.7 | 63 | 14.4 | 437 | 100
12 | Isimi daha iyi yapmam igin yaraticiligimin

kullanilmas istenir. 200 | 47.8 | 134 | 30.7 | 103 | 21.5 | 437 | 100
13 | Islerle ilgili eski yontemlerin yerine yenilerini

kolaylikla koyarak uygulayabilirim. 160 | 36.6 | 135 | 309 | 142 | 32.5 | 437 | 100
14 | Yoneticiler calisanlar arasinda isle ilgili

rekabeti tesvik ederler. 259 | 593 | 115 | 263 | 63 | 14.4 | 437 | 100
15 | Isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim. | 247 | 56.6 | 111 | 254 | 79 | 18.0 | 437 | 100
16 | Kurum yeniliklere agiktir. 163 | 37.3 | 144 | 33.0 | 130 | 29.7 | 437 | 100

gostermektedir. “Islerin yapilmasinda yeni yollar denemek

Cizelge 19, yenilik¢i iklim degiskenine

ilisgkin  yanitlarin  dagilimim

icin bazi riskleri goze

alabilirim” ifadesine %36.2 (158) ile, “Yaptigim islerin zamaninda bitmesi i¢in zorlama

vardir” ifadesine %49.7 (217) ile, diisiik diizeyde katilim oldugu goriilmektedir.

“Kurumda isimizi nasil yaptigimiz degil, sonu¢ 6nemlidir” %37.0 (162) ile,

yiiksek diizeyde katilim ifade edilmistir.
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“Kurumumuzun, gelecek i¢in ortak hedefini herkes bilir” ifadesine %52.0 (227)
ile, “Yoneticilerim, isimde yapabilecegimi diislindligiim kararlar1 alip uygulayabilmem
i¢in bana izin verirler” ifadesine %40.1 (175) ile, “Kurumda islerin yapilmasinda yeni
fikirler ve 6zgiin yollar bulmak 6nem tasir” ifadesine %38.2 (167) ile, diisiik diizeyde
katilmaktadir.

“Kurumda ¢alisanlarin girisimci olmasi istenir” ifadesine %36.0 (157) ile,
yiiksek diizeyde katilmaktadir. “Kurumda yeni ve daha iyi seyler yapmaya calisan
insanlar Odiillendirilirler” ifadesine %58.6 (256) ile, diisik diizeyde katilm
goriilmektedir.

“Kurumumuzda, yapilan her isin miikemmel olmasi istenir” ifadesine %45.4
(198) yiiksek diizeyde katilmaktadir. “Calisanlar islerle ilgili belirsiz (yasa ve
yonetmeliklerde yer almayan) durumlarda, riski goze alarak kendileri karar verebilirler
ifadesine %63.4 (277) ile, “Calisanlar arasinda isle ilgili rekabet vardir” ifadesine
%55.9 (244) ile, “Isimi daha iyi yapmam icin yaraticthgmin kullanilmas: istenir”
ifadesine %47.8 (200) ile, “Islerle ilgili eski ydntemlerin yerine yenilerini kolaylhikla
koyarak uygulayabilirim” ifadesine %36.6 (160) ile, “Yoneticiler ¢alisanlar arasinda
isle ilgili rekabeti tesvik ederler” ifadesine %59.3 (259) ile, “Isimi iyi yapmam
konusunda motive edilirim” %56.6 (247) ile, “Kurum yeniliklere acgiktir” ifadesine
%37.3 (163) ile diisiik diizeyde katilim belirlenmistir.

Bu cizelgeye bakildiginda, islerin yapilmasinda sonucun Onemli olduguna,
girisimci olunmasmna ve islerin miikemmel yapilmasina yiiksek diizeyde katilim
olurken, risk almaya, rekabet icinde olmaya, yeni ve 0&zglin davranislarin
odiillendirilmesine ve motive edilmeye diisiik diizeyde katilim oldugu goriilmektedir.
Genglik ve Spor Genel Miidiirligii’nde belirgin olarak yenilik¢i iklim 6zelliklerinin
algilanmadigim sdylenebilir. Ulkemizdeki bir kamu kurumu i¢in bu sonug siirpriz

degildir.

4.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu bdliimde, ¢alismanin hipotezleri faktor analizi yoluyla elde edilen 6lgekler
kullanilarak, Hiyerarsik Regresyon Analizleri (HRA) ile test edildi. Karar verme
sorulari, faktor analizinde bir 6l¢ek olusturmadigindan karar verme ile ilgili sorularin

ortalamalar1 alinarak regresyon analizi yapilmstir.
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Bu analizlerde iletisim, ekip calismasi ve karar vermeye katilim bagimli
degiskenler olarak alinmistir. Bagimsiz degiskenler, regresyon denklemine ii¢ adimda
girilmigtir. 1.Adimda demografik degiskenler, 2.Adimda c¢alisanlarin tutumlari,

3.Adimda ise iklim degiskenleri girilmistir.

Cizelge 20. Tletisim ile Demografik Degiskenlere Iliskin Yapilan
Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Sabit 10.543 .000
Cinsiyet 017 334 739
Yas .088 .980 327
Statii -.028 -.522 .602
Kidem .006 .061 951
Kurumdaki Hizmet Siiresi -.034 -.631 528
Egitim .048 .986 324
R=.12 R>=.014 F=1.035 p* <.402
Stepwise Beta t p*
Sabit 22.162 .000
Yas .099 2.081 .038
R=.010 R>=.010 F=4.329 p* >.038

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 20°de, Iletisim ve demografik degiskenler ile yapilan regresyon analizi
sonuclar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli”nde, ¢izelge 20°de goriildiigii gibi,
demografik degiskenler ile iletisim arasinda anlamli iligki bir (p<.402) olmadigi
goriilmektedir. Demografik degiskenlerin hepsi, iletisimdeki toplam varyansin %.01’ini
aciklamaktadir (R?=.014).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, demografik degiskenlerin
iletisim tizerindeki goreli onemi “stepwise modeli” ile analiz edilmistir. t-testi sonuglari
incelendiginde yas degiskeninin iletisim {izerinde anlamli oldugu (p>.038) goriilmiistiir.

Yas degiskeni iletisimdeki toplam varyansin %.01’sini agiklamaktadir (R*=.010).
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Cizelge 21. Tletisim ile Demografik, Calisanlarin Tutum Degiskenlerine
Iliskin Yapilan Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Sabit 5.310 .000
Cinsiyet 013 274 785
Yas .073 .882 378
Statii -.016 -.330 742
Kidem -.072 -.826 409
Kurumdaki Hizmet Siiresi .004 .083 .934
Egitim .084 1.877 .061
Orgiite Baglilik .300 5.949 .000
Is Doyumu .085 1.615 107
Stres -128 -.2.519 012
R=.420 R*=.180 F=10.158 p*>.000
Stepwise Beta t p*
Sabit 11.275 .000
Orgiite Baglilik 323 6.944 .000
Stres -.157 -3.368 .001
R=.403 R?=.162 F=42.072 p*>.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 21°de, iletisim ile demografik degiskenler ve c¢alisanlarin tutumlari
arasinda yapilan regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli’nde, calisanlarin tutumlarindan,
orgiite baglilik ile iletisim arasinda pozitif ve anlamli (p>.000) bir iliski ve stres ile
negatif anlamli (p>.012) bir iliski oldugu goriilmektedir. Demografik ve ¢alisanlarin
tutum degiskenlerin hepsi, iletisimdeki toplam varyansin %18’ini aciklamaktadir
(R>=.180).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, demografik degiskenlerin ve
calisanlarin tutumlarinin iletisim tlizerindeki goreli dnem siras1 “stepwise modeli” ile
analiz edilmistir. t-testi sonuglar1 incelendiginde, orgiite baglilik degiskeniyle iletisim
arasinda pozitif ve anlaml bir iligki (p>.000) oldugu ve stres degiskeniyle negatif bir
iligski (p>.001) oldugu, orgiite bagllik ve stres, iletisimdeki toplam varyansin %16’ sin1
acikladigr goriilmektedir (R*=.162).
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Cizelge 22. Tletisim ile Demografik, Calisanlarin Tutumlar: ve Tklim
Degiskenlerine Iliskin Yapilan Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Sabit 3.452 .001
Cinsiyet .026 .563 574
Yas .061 .763 446
Statii -.005 -.106 915
Kidem -.070 -.817 414
Kurumdaki Hizmet Siiresi .030 615 .539
Egitim .085 1.952 .052
Orgiite Baglilik 209 3.942 .000
Is Doyumu .023 440 .660
Stres -.066 -1.228 220
Biirokratik iklim -.015 -.298 766
Hiyerarsi .025 548 584
Destekleyici Iklim 289 4.506 .000
Insan Iliskileri .003 .056 956
Yenilik¢i Iklim -.002 -.041 968
R=.482 R?=.232 F=9.119 p*>.000
Stepwise Beta t p*

Sabit 10.626 .000
Destekleyici Iklim 313 6.522 .000
Orgiite Baglilik 230 4.800 .000
R=.470 R*=.220 F=60.217 p* >.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 22°de, iletisim ile demografik degiskenler, calisanlarin tutumlari ve
iklim degiskenleri arasinda yapilan regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli’nde, ¢alisanlarin tutumlarindan
orgiite baghlik ile iletisim arasinda anlamli (p>000) pozitif bir iliski, iklim
degiskenlerinden destekleyici iklim ile iletisim arasinda anlamli (p>000) pozitif bir
iliski oldugu goriilmektedir. Demografik, ¢alisanlarin tutum ve iklim degiskenlerin
hepsi, iletisimdeki toplam varyansin %23’linti agiklamaktadir (R?=.232).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, demografik, calisanlarin
tutumlart ve iklim degiskenlerinin iletisim iizerindeki goreli onem sirasi “stepwise
modeli” ile analiz edilmistir. t-testi sonuglar1 incelendiginde, destekleyici iklim ile
iletisim arasinda anlamli (p>000) pozitif bir iligki, orgiite baglilik ile iletisim arasinda
anlamli (p>000) pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Destekleyici iklim ve Orgiite
baglilik, iletisimdeki toplam varyansin %22’sini a¢iklamaktadir (R?=.220).
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Cizelge 23. Ekip Cahismasi ile Demografik Degiskenlere Iliskin
Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Sabit 10.891 .000
Cinsiyet -.05 -1.020 308
Yas 072 811 418
Statii 012 220 .826
Kidem 123 1.318 .188
Kurumdaki Hizmet Siiresi -.092 -1.729 .085
Egitim 031 -1.395 164
R=.168 R>=.028 F=2.090 p*<.053
Stepwise Beta t p*
Sabit 25.068 .000
Kidem 119 2.506 .013
R=.119 R>=.014 F=6.220 p*>.013

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 23°de, ekip ¢alismas1 ve demografik degiskenler ile yapilan regresyon
analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli”’nde, demografik degiskenler ile ekip
caligmas1 arasinda anlamhi (p<.053) bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Demografik
degiskenlerin hepsi, ekip caligmasindaki toplam varyansin %.03’linli agiklamaktadir
(R?=.0.28).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, demografik degiskenlerin
ekip calismasi {izerindeki goreli 6nemi “stepwise modeli” ile analiz edilmistir. t-testi
sonuclar1 incelendiginde kidem degiskeninin iletisim {izerinde anlamli (p>.013) pozitif
yonde oldugu gorilmiistiir. Kidem degiskeni, ekip calismasindaki toplam varyansin

%.02’sini agiklamaktadir (R?=.0.28).
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Cizelge 24. Ekip Calismasi ile Demografik, Calisanlarin Tutum
Degiskenlerine Iliskin Yapilan Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Costant 4.337 .000
Cinsiyet -.028 -.671 502
Yas .022 312 755
Statii .029 .696 487
Kidem .030 404 .687
Kurumdaki Hizmet Siiresi -.040 -.936 .350
Egitim -.011 -.282 778
Orgiite Baglilik 268 6.152 .000
Is Doyumu 316 6.938 .000
Stres -.193 -4.366 .000
R=.618 R>=.382 F= 29.265 p*>.000
Stepwise Beta t p*
Costant 5.685 .000
Is Doyumu 319 7.078 .000
Orgiite Baglilik 267 6.281 .000
Stres -.200 -4.633 .000
R=.615 R>=.379 F=87.999 p*>.000

*Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 24°de, ekip calismasi ve demografik degiskenler ile calisanlarin
tutumlari arasinda yapilan regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli’nde, ekip calismasi ile Orgiite
baglilik, Is doyumu arasinda pozitif ve anlamli (p>.000) bir iliski, ve stres ile negatif
anlamli (p>.000) bir iligki oldugu goriilmektedir. Demografik ve calisanlarin tutum
degiskenlerin hepsi, iletisimdeki toplam varyansin %38’ini agiklamaktadir (R?=.382).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, demografik degiskenlerin ve
calisanlarin tutumlarinin iletisim {lizerindeki goreli dnem siras1 “stepwise modeli” ile
analiz edilmistir. t-testi sonuglar1 incelendiginde, ekip ¢alismasi ile 6rgiite baglilik ve is
doyumu arasinda anlamli (p>.000) pozitif bir iligski oldugu ve stres ile anlamli (p>.000)
negatif bir iliski oldugu goriilmektedir. Orgiite baglilik, is doyumu ve stres ekip
caligmasindaki toplam varyansin yaklasik %38’ini agiklamaktadir (R>=.379).
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Cizelge 25. Ekip Calismasi ve Demografik, Calisanlarin Tutum ile iklim
Degiskenlerine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar:

Enter Beta t p*
Sabit 947 344
Cinsiyet -.007 -.182 .855
Yas .007 .100 921
Statii .048 1.231 219
Kidem .039 .565 572
Kurumdaki Hizmet Siiresi -.010 -.262 793
Egitim -.011 -.300 764
Orgiite Baglilik 119 2.753 .006
Is Doyumu 216 4.993 .000
Stres -.116 -2.624 .009
Biirokratik iklim -.006 -.157 .876
Hiyerarsi .083 2.209 .028
Destekleyici Iklim 299 5.721 .000
Insan Iliskileri .109 2.182 .030
Yenilik¢i Iklim .065 1.468 143
R=. 700 R?*=. 490 F=28.974 p*>.000
Stepwise Beta t p*
Sabit 1.678 .094
Destekleyici iklim 323 6.483 .000
Is Doyumu 226 5.318 .000
Orgiite Baglilik 129 3.110 .002
Stres -.116 -2.860 .004
Hiyerarsi .092 2.564 011
Insan Iliskileri 116 2.438 015
R=. 696 R?*=. 485 F=67.512 p*>.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 25°de, ekip ¢alismasi ile demografik degiskenler, ¢alisanlarin tutumlari
ve iklim degiskenleri arasinda yapilan regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli’nde, ekip caligmasi ile orgiite
baglilik arasinda anlamli (p>.006) pozitif, is doyumu arasinda anlamli (p>.000) pozitif,
hiyerarsi arasinda anlamli. (p>.028) pozitif, destekleyici iklim arasinda anlamli
(p>.000) pozitif, insan iligkileri arasinda anlamli (p>.030) pozitif bir iligki, stres ile
anlamli (p>.009) negatif bir iligki oldugu goriilmektedir. Demografik, ¢alisanlarin tutum
ve iklim degiskenlerin hepsi, ekip ¢alismasindaki toplam varyansin %49 unu

acgiklamaktadir (R?=.490).

109



Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, demografik, calisanlarin
tutumlar1 ve iklim degiskenlerinin ekip ¢alisanlar1 iizerindeki goreli Onem sirasi
“stepwise modeli” ile analiz edilmistir. t-testi sonuglar1 incelendiginde, ekip ¢alismasi
ile destekleyici iklim arasinda anlamli (p>.000) pozitif, i doyumu arasinda anlaml
(p>.000) pozitif, orgiite baglilik arasinda anlamli (p>002) pozitif bir iligki oldugu, stres
arasinda anlamli (p>.004) negatif bir iligki oldugu goriilmektedir. Ekip calismasi ile
hiyerarsi arasinda anlamli (p>.011) pozitif, insan iliskileri arasinda anlamli (p>.015)
pozitif bir iligki oldugu bir iligski oldugu goriilmektedir. Destekleyici iklim, is doyumu,
orgiite baglilik, stres, hiyerarsi ve insan iligkileri, ekip ¢alismasindaki toplam varyansin

%48’sini aciklamaktadir (R?>=.485).

Cizelge 26. Karar Vermeye Katilim ile Demografik Degiskenlere
Iliskin Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Sabit 9.096 .000
Cinsiyet .029 577 564
Yas .083 923 356
Statii .069 1.310 191
Kidem .031 332 740
Kurumdaki Hizmet Siiresi .040 734 463
Egitim .056 1.154 249
R=.145 R>=.021 F=1.535 p*<.165

Stepwise Beta t p*

Sabit 31.142 .000
Yas .109 2.290 .023
R=.109 R?=.012 F=.5242 p*>.023

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 26°da, karar vermeye katilim ve demografik degiskenler ile yapilan
regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli”’nde, demografik degiskenler ile
karar verme arasinda anlamli (p<.165) bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Demografik
degiskenlerin hepsi, karar vermedeki toplam varyansin %.02’ini ag¢iklamaktadir

(R=.021).
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Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, demografik degiskenlerin
karar verme lzerindeki goreli dnemi “stepwise modeli” ile analiz edilmistir. t-testi
sonuclar1 incelendiginde, yas degiskeninin iletisim {izerinde anlamli (p>.023) pozitif
yonde oldugu goriilmiistiir. Yas’in, ekip calismasindaki toplam varyansin %.01’ini

aciklamaktadir (R*=.0.12).

Cizelge 27. Karar Vermeye Katilim ile Demografik, Calisanlarin Tutum
Degiskenlerine Iliskin Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Sabit 4.679 .000
Cinsiyet 011 234 815
Yas .067 794 428
Statii 081 1.611 .108
Kidem -.015 -.164 .870
Kurumdaki Hizmet Siiresi .055 1.045 297
Egitim .055 1.203 230
Orgiite Baglilik 251 4.848 .000
Is Doyumu 158 2916 .004
Stres .034 .644 520
R=.359 R?=.129 F=7.040 p*>.000
Stepwise Beta t p*
Sabit 15.803 .000
Orgiite Baglilik 251 5.029 .000
Is Doyumu 144 2.873 .004
R=.339 R*=.115 F=28.088 p*>.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 27°de, karar vermeye katilim ve demografik ve calisanlarin tutum
degiskenleri arasinda yapilan regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli”nde, karar verme ile orgiite baglilik
arasinda, anlamli (p>.000) pozitif, Is doyumu arasinda, anlamli (p>.004) pozitif bir
iligki gorilmektedir. Demografik ve calisanlarin tutum degiskenlerin hepsi, karar
vermedeki toplam varyansin %13 iinii agiklamaktadir (R?>=.129).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (3) gore, demografik degiskenlerin ve
calisanlarin tutumlarmin karar verme iizerindeki goreli 6nem sirasi “stepwise modeli”
ile analiz edilmistir. t-testi sonuglar1 incelendiginde, karar verme ile orgiite baglilik ve is

doyumu arasinda, anlamli (p>.000) pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Orgiite
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baghlik, 1s doyumu karar verme’deki toplam varyansin yaklasik %12’sini

aciklamaktadir (R?=.115).

Cizelge 28. Karar Vermeye Katilim ve Demografik, Calisanlarin Tutumlar
Iklim Degiskenlerine Iliskin Regresyon Analizi

Enter Beta t p*
Sabit 2.002 .046
Cinsiyet .029 618 537
Yas .039 482 .630
Statii .093 1.943 .053
Kidem .004 .052 958
Kurumdaki Hizmet Siiresi .094 1.881 .061
Egitim 074 1.687 .092
Orgiite Baglilik 18 2.215 027
Is Doyumu 071 1.345 179
Stres 102 1.879 061
Biirokratik Iklim 015 301 764
Hiyerarsi 101 2.200 .028
Destekleyici Iklim 359 5.571 .000
Insan Iliskileri 077 1.264 207
Yenilik¢i Tklim -.036 -.660 510
R=.479 R*=.230 F=8.984 p*>.000
Stepwise Beta t p*
Sabit 9.649 .000
Destekleyici Iklim 361 7.330 .000
Orgiite Baglilik 134 2.741 .006
Hiyerarsi 109 2.494 013
Kurumdaki Hizmet Siiresi .095 2.200 .028
R=.452 R*=.204 F= 27.683 p*>.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 28’de, Karar vermeye katilim ile demografik degiskenler, c¢alisanlarin
tutumlart ve iklim degiskenleri arasinda yapilan regresyon analizi sonuglari
goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin “enter modeli”nde, karar vermeye katilim ile
orgiite baghlik arasinda anlamli (p>.027) pozitif, hiyerarsi arasinda anlamli. (p>.028)
pozitif, destekleyici iklim arasinda anlamli (p>.000) pozitif bir iliski oldugu
goriilmektedir. Demografik, calisanlarin tutum ve iklim degiskenlerin hepsi, karar

vermeye katilimdaki toplam varyansin %20’sini agiklamaktadir (R?=.230).
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Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, demografik, calisanlarin
tutumlar1 ve iklim degiskenlerinin karar verme iizerindeki goreli 6nem sirasi “stepwise
modeli” ile analiz edilmigtir. t-testi sonuglar1 incelendiginde, karar verme ile
destekleyici iklim arasinda anlamli (p>.000) pozitif, orgiite baglilik arasinda anlamli
(p>006) pozitif, hiyerarsi arasinda, anlamli (p>.013) pozitif, kurumdaki hizmet siiresi
arasinda, anlamli (p>.028) pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir. Destekleyici iklim,
orgiite baglilik, hiyerarsi ve kurumdaki hizmet siiresi, karar vermedeki toplam varyansin
%20’sini agiklamaktadir (R?=.204).

Yukarida yapilan Hiyerarsik Regresyon Analizlerinin (HRA) tim asamalarini
ayni1 anda gorebilmek i¢in asagida verilen 29, 30, ve 31 cizelgeleri olusturulmustur.

Yapilan regresyon analizlerinde ekip ¢alismasi en yliksek kontrole sahiptir ve
degeri R>=.49'tir. lletisim ise R?=23’tir. Karar vermeye katilim R2=.23’tir. Ekip
calismasinda, orgiite bagllik, is doyumu, stres, hiyerarsi, insan iligkileri, destekleyici
iklim, iletisimde Orgiite baglilik, destekleyici iklim, karar vermede destekleyici iklim,
orgiite baglilik, hiyerarsi ve kurumdaki hizmet siiresi Onemli bir ipucu olarak
goriilmiistiir.

Regresyon analizinde c¢alisanlarin demografik degiskenlerinin girilmesinde
iletisimde R*=.014, ekip c¢alismasinda R?=.028, karar vermeye katilimda R?=.021
bulunmustur. Tutum degiskenlerinin eklenmesiyle, iletisimde R2?=.180, ekip
calismasinda R?=.380 karar vermeye katilimda R?*=.120 olarak onemli bir degisim
bulunmustur. iklim degiskenlerinin eklenmesiyle iletisimde R2=.232, ekip ¢alismasinda

R?=.490, karar vermeye katilimda R?= .230 ile 6nemli bir degisim bulunmustur.
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Cizelge 29. Tletisim ve Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenler 1. Adim 2. Adim 3.Adim
Beta t p* | Beta t p* | Beta t p*

Cinsiyet 017 | 334 |.739| .013 274 1785 .026 | .563 | .574
Yas .088 | 980 [.327| .073 | .882 |.378| .061 | .763 |.446
Statii -.028 | -.522 1.602 | -.016 | -.330 |.742| -.005 | -.106 | .915
Kidem 006 | .061 |.951 | -.072 | -.826 |.409 | -.070 | -.817 | .414
Kurumdaki Hizmet -.034 | -.631 |.528 | .004 .083 1.934| .030 | .615 |.539
Stiresi
Egitim .048 | 986 |.324| .084 | 1.877 |.061| .085 | 1.952 |.052
Orgﬁte Baglilik 300 | 5.949 |.000| .209 | 3.942 |.000
Is Doyumu 085 | 1.615 |.107 | .023 | .440 |.660
Stres -128 | -.2.519 | .012 | -.066 |-1.228|.220
Biirokratik Iklim -015 | -.298 | .766
Hiyerarsi 025 | 548 | .584
Destekleyici iklim 289 | 4.506 | .000
Insan Iliskileri 003 | .056 |.956
Yenilik¢i iklim -.002 | -.041 |.968
R . 120 . 420 . 482
R? .014 . 180 .232
F 1.035 10.158 9.119
p* p <.402 p >.000 p >.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 29, lletisim ile yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarini
gostermektedir.

1. Adimda girilen demografik degiskenlerin, iletisim ile, anlamh iliski i¢inde
olmadigini, 2. Adimda girilen ¢alisanlarin tutumlarindan, orgiite bagliligin iletisim ile
anlamli (p>0.00) pozitif, stres ile anlamli (p>0.00) negatif iligski icinde oldugunu ve
3.Adimda girilen iklim degiskenleriyle birlikte iletisimin, orgiite baglilik ve destekleyici
iklim ile anlamli1 (p>0.00) pozitif iliski i¢inde oldugu goriilmektedir.

Cizelge 29°da calisanlarin demografik degiskenlerinin girilmesinde R?=.014,
tutum degiskenlerinin eklenmesiyle, R>=.180, iklim degiskenlerinin eklenmesiyle

R?=.232 ile iletisimde bir degisim oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 30. Ekip Calismasi ve Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenler 1. Adim 2. Adim 3.Adim
Beta t p* | Beta t p* | Beta t p*

Cinsiyet -.05 | -1.020 | .308 | -.028 | -.671 |.502 | -.007 | -.182 | .855
Yas 072 | 811 |.418| .022 | 312 |.755| .007 | .100 |.921
Statii .012 220 1.826 | .029 | .696 | .487| .048 | 1.231 |.219
Kidem 23 | 1.318 |.188 | .030 | .404 |.687| .039 | .565 |.572
Kurumdaki Hizmet -.092 | -1.729 |.085| -.040 | -.936 | .350 | -.010 | -.262 | .793
Stiresi
Egitim .031 | -1.395 | .164 | -.011 | -.282 | .778 | -.011 | -.300 |.764
Orgﬁte Baglilik 268 | 6.152 |.000 | .119 | 2.753 | .006
Is Doyumu 316 | 6.938 [.000 | 216 | 4.993 |.000
Stres -.193 {-4.366|.000 | -.116 |-2.624|.009
Biirokratik Iklim -.006 | -.157 | .876
Hiyerarsi .083 | 2.209 | .028
Destekleyici iklim 299 | 5.721 | .000
Insan Iliskileri 109 | 2.182 |.030
Yenilik¢i iklim 065 | 1.468 | .143
R .168 618 . 700
R? .028 382 . 490
F 2.090 29.265 28.974
p* p <.053 p >.000 p >.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 30, ekip calismasi ile yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarini
gostermektedir.

1. Adimda girilen demografik degiskenlerin, ekip ¢alismasi ile, anlaml iligki
icinde olmadigini, 2. Adimda girilen ¢alisanlarin tutumlarindan, 6rgiite bagliligin ve is
doyumunun ekip ¢alismasi ile anlamli (p>.000) pozitif, stres ile anlamli (p>.000) negatif
iliski icinde oldugunu ve 3.Adimda girilen iklim degiskenleriyle birlikte ekip
calismasinin, 6rgiite baglilik ile anlamli (p>.006) pozitif, is doyumu ile anlamli (p>.000)
pozitif bir iligki, stres ile anlamli (p>.009) negatif bir iligki, hiyerarsi ile anlaml
(p>.028) pozitif iliski, destekleyici iklim ile anlamli (p>.000) pozitif iliski ve insan
iligkileri ile anlaml1 (p>.000) pozitif iliski i¢inde oldugu goriilmektedir.

Cizelge 30’da calisanlarin demografik degiskenlerinin girilmesinde, R*=.028,
tutum degiskenlerinin eklenmesiyle R?=.382, iklim degiskenlerinin eklenmesiyle

R?=.490 ile ekip ¢alismasinda dnemli bir degisim oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 31. Karar Vermeye Katim ve Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenler 1. Adim 2. Adim 3.Adim
Beta t p* | Beta t p* | Beta t p*
Cinsiyet 029 | 577 | 564 | .011 | 234 | .815| .029 | .618 |.537
Yas 083 | .923 | 356 | .067 | .794 |.428 | .039 | .482 |.630
Statii 069 | 1.310 | .191 | .081 | 1.611 |.108 | .093 | 1.943 |.053
Kidem 031 | 332 | 740 | -.015 | -.164 | .870 | .004 | .052 |.958
Kurumdaki Hizmet 040 | 734 | 463 | .055 | 1.045 | .297 | .094 | 1.881 |.061
Siiresi
Egitim 056 | 1.154 | 249 | .055 | 1.203 | .230| .074 | 1.687 |.092
Orgiite Baglilik 251 | 4.848 [.000 | .118 |2.215 |.027
Is Doyumu 158 |2.916 [.004 | .071 | 1.345 |.179
Stres 034 | .644 | .520| .102 | 1.879 | .061
Biirokratik Iklim 015 | 301 |.764
Hiyerarsi .101 | 2.200 | .028
Destekleyici iklim 359 | 5.571 |.000
Insan Iliskileri 077 | 1.264 | 207
Yenilik¢i iklim -.036 | -.660 |.510
R . 145 359 . 479
R? 021 129 230
F 1.535 7.040 8.984
p* p<.165 p >.000 p>.000

* Anlamlilik Diizeyi p=0.05

Cizelge 31, karar vermeye katilim ile yapilan hiyerarsik regresyon analizi
sonuglarini gostermektedir.

1. Adimda girilen demografik degiskenlerin, karar vermeye katilim ile, anlaml
iligki i¢cinde olmadigini, 2. Adimda girilen ¢alisanlarin tutumlarindan, 6rgiite baghiligin
karar vermeye katilim ile anlamli (p>.000) pozitif, is doyumla anlamli (p>.004) pozitif
iliski i¢inde oldugunu ve 3.Adimda girilen iklim degiskenleriyle birlikte karar vermeye
katilimin, orgilite baghlik ile anlamli (p>.027) pozitif, hiyerarsi ile anlamlh
(p>.028)pozitif ve destekleyici iklim ile anlamli (p>.000) pozitif iligki i¢inde oldugu
goriilmektedir.

Cizelge 31°de calisanlarin demografik degiskenlerinin girilmesinde, R*=.021,
tutum degiskenlerinin eklenmesiyle R?=.129, iklim degiskenlerinin eklenmesiyle

R?=.230 olarak karar vermeye katilimda 6nemli bir degisim oldugu goriilmektedir.
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5. TARTISMA

Bu calismada ortaya ¢ikan bulgular orgiit ikliminin, orgiit ¢alisanlarinin orgiite
yonelik ilgilerin belirlenmesinde 6nemli bir kavram olduguna isaret etmektedir. Bu bilgi
orgiit yoneticileri igin 6zellikle &nemlidir. Orgiit yoneticilerinin ¢ogunun iklim
kavramina bir asinalig1 olmasma ragmen sadece destekleyici orgiit iklimi ¢alisanlarin
orgiitsel faaliyet ve etkinliklerine katilimini anlamanzda bir faktdrdiir. Orgiit iklimi
orgiitteki iletisimi, ekip ¢alismasini ve karar vermeye katilimi etkileyerek, calisanlarin
orgiitsel faaliyet ve projelere katilimina iliskin algilamalarin1 tahmin edebilmemizi
saglamaktadir.

Denilebilir ki, caligmadan ortaya ¢ikan bilgiler ¢ergevesinde orgiit iklimi, orgiitii
degistirmeye yonelik program ve projelerin etkinligini saptamak i¢in oncelikli bir
aragtir. Orgiitsel algilamalarin karmasik bir gdstergesi olarak tanimlanan 6rgiit iklimi
kullanilarak hem orgiitin kendisi hem de Orgiitsel amag, faaliyet ve projelere
calisanlarin katilim1 daha iyi anlagilabilir.

Orgiit iklimi 6rgiit ¢alisanlarinin orgiite olan ilgi ve alakalarini belirleyen iki
unsur ile farkli iliski gostermektedir. Bunlardan ilki, destekleyici Orgiit ikliminin
calisanlarin katilim algilamalarindaki degismenin (varyansin) 6nemli bir kisminin
acikliyor olmasidir. Bu sonug, arastirmanin 2. Hipotezini (destekleyici iklim)
desteklemektedir. Ancak bu arastirmanin bulgular 1. ve 3. Hipotezlerini (biirokratik ve
yenilik¢i iklim) desteklememektedir. Ozetle ifade edilebilir ki, orgiitsel degisim ve
orgiitii gelistirme g¢abalar1 ve calisanlarin Orgiitsel sorunlara ilgisini artirma amaclh
program ve siiregler destekleyici iklime ihtiya¢ gostermektedir.

Ikinci ve daha belirgin bulgu ise, katilim degiskenindeki degismenin (varyansin)
onemli bir kismun1 ekip ¢aligmasi degiskeninin agikliyor olmasidir. Orgiitsel iklimin
Oonemli unsurlarindan olan ¢alisanlarin  desteklenmesi, Ozellikle calisanlarin ekip
caligmasi ile ilgili algilamalarin incelenmesinde 6nemli bir faktor olarak goriinmektedir.

Bu calismanin sonuglarina gore, destekleyici iklim ve oOrgiite baglhlik,
calisanlarin orgiitsel etkinliklere katilimini, ekip ¢alismasini, iletisimi ve karar vermeye
katilimi tahmin edebilmektedir. Bu bulgulardan hareketle, orgiitteki ekip calismasinin

iletisimin ve karar vermeye katilimin ¢alismalarinin  gelistirilmesinde orgiitsel iklim
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onemli rol oynamaktadir. Ancak konuyla ilgili daha detayli ¢alismalara gereksinim
duyulmaktadir*.

Calisanlarin  oOrglitsel destege iliskin algilamalari, daha o©nce yapilan
arastirmalarda sosyal degisme (social exchange) kuramina gore incelenmis, oOrgiitsel
iklimin destekleyici unsurlarini igermemistir. Dolayisiyla orgiitsel iklimin yonetsel
uygulamalar ve orgiit stratejilerinin etkinligindeki rolii tartigtimanustir. Ornegin
Eisenberger ve arkadaslar1 (1990) calisanin bilinci, ilgisi ve yenilikgilik gibi siirecleri
anlamak i¢in, orgiit ve birey arasinda gelisen sosyal degisimi (social exchange) anlama
geregine vurgu yapmuslardir. Ornegin, orgiite baglilik acisindan sosyal degisme (social
exchange) kurami, orgiite baglilig1 ve sadakati yiiksek ¢alisanlarin orgiit ile iligkilerinin
olumlu algiladiklarini ileri siirmiislerdir. Ancak bu algilama, orgiitiin bireye verdigi
destek ve degerle smirlidir. Bir bagka ifade ile oOrgiit calisanina deger verdiginin
hissettirdigi siirece, ¢alisanin Orgiite olan sadakati yiliksek olacaktir. Bu durum dogal
olarak calisanin Orgiite olan ilgisini ve hatta performansini, orgiite saglayacagi diger
faydalar1 artiracaktir. Eisenberger ve arkadaslar1 (1990), Shore ve Tetrick’in (1991)

80,223

arastirmalarindaki  bulgular ile bu c¢alismadaki bulgular, bu tartismay1
desteklemektedir. Bu tez ¢aligmasinda ortaya konuldugu gibi orgiit ¢alisanlara verdigi
destek, calisanlarin orgiitsel faaliyet ve katilimini etkilemektedir.

Yapilan resresyon analizlerinin higbirinde yenilik¢i iklim anlamli bir degisken
olarak ortaya ¢ikmamistir. Bu sonuglarla Tannenbaum ve Dupree’nun (1994), bulgulari
ile paralellik gostermektedir. Tannenbaum ve Dupree’nin aragtirmasina gore, NewY ork
eyalet kurumlarinin 6rgiit iklimi ile insan kaynaklari biriminin gelistirip kullanildigi
yenilik¢i yontemler arasinda bir iligki gozlemlenmemistir®. Scott ve Bruce (1994),
biiylik bir sirketin Ar-Ge birimi ¢alisanlarinin incelemislerdir. Calisanlarin birbirleriyle
olan iligkilerinin kalitesi, ekip ¢alismasinin diizeyi ve takim ic¢indeki igbirligi, yeniligi
destekleyen bir iklimle yakindan iliskili goriilmemistir’’. Bu bulgu, yani yenilik¢i orgiit
iklimi ile ekip caligmasinin giiclii bir iliski i¢inde olmayisi, takim ve yenilik¢ilik
iliskisini sorgulamay1 gerektirmektedir. Oyle goriiniiyor ki, yenilik¢i érgiit iklimleri
konu ile ilgili yazinda ileri siiriildiigii diizeyde ekip calismasini gerektirmemektedir.
Gergekten bu calismadaki bulgularin da isaret ettigi gibi yenilikg¢i orgiit ikliminden daha
cok oOrgiite baghlik, i3 doyumu ve stres gibi tutumlarla ekip calismasi giiglii iliski

icindedir. Ekip {liyeleri arasinda isbirligi unsurlarinin var olmasina ragmen bireyler
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yenilik¢i iklimi tanimlayan unsur olarak, bireysel inisiyatifi oncelikli algilayarak ekip
stirecleri onemsenmeyebilir.

Biirokratik iklim gostergelerinden biri olan hiyerarsinin ekip ¢alismasi ve karar
vermeye katilim regresyon modelinde anlamli bir etkiye sahip olmasi beklenmedik bir
bulgudur. Aslinda biirokratik iklimin calisanlarin Orgiit etkinliklerine olan ilgisinin
olumsuz etki yapacagi varsayilabilir. Daha giiclii bir iligki biirokrasi ve iletisim arasinda
beklenebilir, ¢linkii 6nceden yapilan arastirmalarda biirokratik orgiitlerde bilgi akisinin
yavaslamasina yonelik yeterince bulgu mevcuttur. Dolayisiyla biirokratik iklimin
tamamiyla kisitlayict olmadig1 ve calisan katilim ve tutumlarini her durumda olumsuz
etkilemeyebilecegi diisiiniilebilir. Lawler (1996), calisanin Orgiite olan ilgisi
(involvement) kavraminin roliinii daha genis bicimde tanimlayarak biirokratik kontrol
mekanizmasinin roliinii yumusatmayi tercih etmistir. Ciinkii yonetime iliskin son
gelismeler, olumsuz iklimleri besleyen biirokratik yontemlerden uzak durulmasi

geregine isaret etmektedir'™.

Adler ve Borys’a (1996) gore, biirokrasi hem zorlayici
veya yaptirimci hem de insiyatifi destekleyici ozellikleri iginde barmdirmaktadir”.
Y 6netim yazinindaki bu bilgiler ile bu arasgtirmanin bulgular ortiigmektedir.

Bu calisma, caligsanlarin orgiite ilgilerini algilamalarinda c¢alisan tutumlarinin,
belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir. Sonuglar, Hipotez 4’1 (orgiite baglilik)
tamamiyla, Hipotez 5’1 (is doyumu) ise kismen desteklemektedir. Bu sonuglara gore,
orgiite baghlik iletisim, ekip calismast ve karar vermeye katilimla olumlu iliski
gostermektedir. Calisanin orgiite baglhiligi karmasik bir tutumdur. Yakin zamanlarda
yapilan arastirmalar Orgilitsel baghiligin {i¢ unsurunun ortaya ¢ikarmistir. Bunlar
duygusallik, devamlilik ve normatif boyutlardir. Duygusal baghiligin katilimer ve
yonetimsel tekniklerle olumlu iliski gosterdigi bulunmustur'>®.Denilebilir ki,
calisanlarin baghlik ile ilgili duygular: ekip calismasi firsatlarint benimsemesine neden
olmaktadir. Ayni sekilde, duygusal baghlik hisleri kararlara katilimi ve iletisimi de
olumlu bigimde etkilemektedir. Orgiit yoneticileri ¢calisanlarin érgiitsel faaliyetlere ilgi
ve alakasini gelistirmek istediklerinde bunu farkina varmalidirlar.

Bu ¢alismada is doyumu, ekip ¢alismasi ve karar vermeye katilim ile anlamli
iliski gosterirken, iletisimle anlaml1 bir iliski gdstermemistir. Is doyumu degiskeni ekip

calismasi ve karar vermeye katilim algilamasinda belirleyici bir rol oynamasina ragmen

119



orgiitsel baglilik, calisanin iletisim, ekip calismast ve karar vermeye katilim
algilamasini anlama ve belirlemede daha giiclii bir faktordiir.

Bu ¢aligmanin bulgularina gore Hipotez 6 (stres) kismen desteklenmigtir. Stres,
iletisim ve ekip caligmasiyla olumsuz yonde anlamli bir iligski i¢indeyken, kararlara
katilimda anlamli bir iliski gostermemistir. Bu sonuglar sunu gostermektedir,
calisanlarin stres diizeyleri arttikca ekip calismast ve iletisim olumsuz yonde
etkilenmektedirler. Stresin karar vermeye katilimla anlamli iliski gostermemesi,
tilkemizde calisanlarin karar verme siireglerinde etkin katilmadiklarindan ve bundan da
rahatsizlik duymadiklarindan kaynaklaniyor olabilir.

Bu ¢alismada, analizlerin ilk asamasinda demografik ve tutum degiskenleri ele
alinmasina ragmen, iklim degiskenleri ve 6zellikle de destekleyici iklim, iletisim, ekip
caligsmasi ve karar vermeye katilimdaki degismenin (varyansin) agiklanmasina, anlamli
diizeyde katkida bulunmustur. Bu demektir ki, yoneticiler, calisanlarin orgiit
etkinlikleriyle ilgili olma algilamalarini agik¢a anlayabilirler. Bu ¢alisma agikca ortaya
koymustur ki, calisanin Orgiite yonelik ilgisi ile katilim gelistirici programlar

olusturulurken 6rgiit iklimi ve ¢alisanlarin tutumlar1 gézoniine alinmalidir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu calisma sonugclar1 agisindan degerlendirildiginde, 6zellikle ¢alisanlarin 6rgiite
olan ilgisini gelistirmek isteyen yoneticiler, orgiit ikliminin farkli yonleri veya
unsurlarin1  kullanarak, c¢alisanlarin duygusal tutumlarindan yola ¢ikarak, orgiitteki
katilimi artirici program ve projelerin basarisini artirabileceklerdir. Bir planlama veya
stratejik arac¢ olarak orgiit iklimini anlayarak yoneticiler 6rgiitiin 6ziine veya kimligine
uygun yonetim uygulamalarint daha dogru tanimlayabileceklerdir. Diger taraftan orgiit
iklimi bir teshis ve tesbit araci olarak da kullanilabilir. Ornegin, yoneticiler orgiite
iliskin diizenlemelerle ugrasirken c¢alisanlarin duygusal tutumlar ve orgiit uyumuna
yogunlasarak amaclarina daha etkili bigcimde ulasabilirler.

Calisanlarin katilimini artirmak isteyen orgiitlerde, calisanlarin is tutumlart ile
orgiit ikliminin hangi yonlerine yogunlasilacagini belirlemeleri 6nemlidir. Sonuglar
gostermektedir ki, orgiit genelinde yeni uygulamalar diisiiniildiiglinde 6ncelikle orgiitiin
iklimine bakmak gerekir. Zeffane’ye (1994) gore, calisanlarin orgiite bagliligi,
heyecani, morali, sadakati ve iliskisi ile ilgili sorular yanitlanirken ydneticilerin sadece
motivasyon ara¢ ve yoOntemlerine bakmalari yetmez. Bu sorunlarla ugragmak igin
yoneticiler ayni zamanda Orgiitte motivasyonu distriicii etken ve olgulara
uygulamalara da bakmak zorundadirlar'®. Benzer durum farkli orgiit iklimleri i¢in
genellestirilebilir. Yani yoneticiler orgiit iklimindeki belli alanlara bakarak, ¢alisanlarin
motivasyonunu  diisliren, olumsuz tutumlar ireten faktorleri ve durumlart
saptayabilirler. Ayrica Ongoriilii davranigci bir diisiinceden hareketle Orgiitiin
uygulamaya gecirmek istedigi yeniliklerin oniindeki potansiyel olumsuzluklar 6nceden
belirlenip uygulamaya baslanabilir. Ancak bu tlirden Ongoriili davraniglarda da 6n
kosul, orgiit iklimi ile ozellikle de, ¢alisanlarin tutumlarinin iliskilendirilerek
incelenmesidir.

Bu c¢alismanin analizini bic¢imlendiren temelde iki unsur mevcuttur. Bu
unsurlardan biri bu zamana kadar yapilmis benzer arastirmalar digeri ise kurumsal
tercth ve kararlardir. Ancak degiskenler arasindaki iliskinin daha iyi anlasilmasi
donemsel veriler gerektirmektedir. Degiskenler arasindaki iligkinin netlesmesi sadece
calisanlardan alman bir defalik (cross-sectional) verilerle miimkiin degildir. Ornegin,

Cotton ve arkadaslar1 (1988), katilimin sadece bigiminin bile anlasilabilmesi i¢in daha
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Oonceden gelisen olaylara veya faktorlere katilimin iirettigi sonuglara o andaki kosullara
bakmak sarttir demektedir”. Orgiit iklimi ile ¢alisanlarm tutumlari ve katilim ile ilgili
algilamalarini iliskilendirmek i¢in daha c¢ok arastirmaya ihtiya¢ vardir. Wagner (1994),
rastgele veya donemsel etkilerin bazen gii¢lii ve bliyiik sonuglar olusturabilecegini ileri
siirmiistiir’**. Orgiitsel destek bu cercevede diisiiniilebilir. Yani orgiit iklimini daha iyi
anlayabilmek icin orgiitsel destek ¢alisanlara sunulmalidir. Orgiitsel destegi saglamadan
orgiit ikliminin ¢cagdas yonetim uygulamalarindaki etkisi goriilmeyebilir.

Bu ¢aligmanin ortaya koydugu bulgular ¢er¢evesinde gore su dneriler yapilabilir:

1. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli’'nde degisen orgiitsel amaclar ve gevresel
kosullarin gerekli kildig1 yenilenme program ve projelerinden once orgiit iklimi ve
calisanlarin tutumlar incelenmelidir.

2. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde amaglanan orgiitsel gelisim ve degisim
cabalarinin basariya ulagmasi destekleyici bir iklimi gerektirmektedir. Bu nedenle
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde destekleyici iklim olusturulmalidir.

3. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigi'nde calisanlarin katilimin gelistirilmesi
icin ekip caligsmasi 6nemli bir boyuttur. Ekip ¢aligsmasi; orgiite bagliligin, is doyumunun
artirllmasi, insan iligkilerinin gelistirilmesi, destekleyici iklimin olusturulmasi ve stresin
Onlenmesiyle saglanabilir.

4. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli’'nde c¢alisanlarin katilimin saglanmasi igin
iletisimin gelistirilmesi énemli bir boyuttur. iletisimin saglanmasinda; orgiite baglilik,
destekleyici iklimin olusturulmasi ve stresin dnlenmesi 6nem tagimaktadir.

5. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli’'nde ¢alisanlarin katilimin saglanmasi i¢in
karar vermeye katilim énemli bir boyuttur. Karar vermeye katilimda; orgiite baglilik, is
doyumu ve ¢alisanlarin desteklenmesi 6nem tagimaktadir.

6. Genglik ve Spor Genel Midirliigii’nde ¢agdas bir yonetim anlayist olan
Toplam Kalite Yonetiminin uygulanabilmesi; iletisimin, ekip ¢alismasinin ve kararlara
katilimin saglanmasi ile gerceklesebilir. Bu nedenle, calisanlarin 6rgiite bagliliklarinin,
is doyumunun artirilmast ve stresin onlenmesi ile destekleyici iklimin olusturulmasi
yoniinde ¢aligmalar yapilmasi gerekmektedir.

7. Genglik ve Spor Genel Midiirliigii’nde yapilacak iklim ¢alismalarinda
donemsel veriler kullanilarak zaman i¢indeki degisme ve gelismeler daha iyi

incelenebilir.
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EK-1: Veri Toplama Aracl

LUTFEN! Bu Yonergeyi okuduktan sonra, anketi doldurunuz.

ORGUT IKLiMi ANKETI

Veri toplama araci olarak bu anket, Genglik ve Spor Genel Mudurligi’'nin drgutsel
ikliminin ve calisanlarin katiimla ilgili algilamalarinin arastiriimasi i¢in hazirlanmistir.
Cukurova Universitesi Saglik Bilimleri Enstitlisii Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dalinda
“‘Doktora Tezi” icin yapilan bu arastirma ile, calistiginiz kurumda, bazi konularla ilgili
gorisglerinizin alinmasi amaglanmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan bu anketteki ifadelere ne kadar katildiginizi
belirten secenekler sayisallastiriimistir. ifadelere katiima derecelerinizin sayisal karsiliklari
olan sutuna X isareti koymaniz yanit icin yeterlidir, bagska bir ifade litfen yazmayiniz.

ifadelere katilma derecelerinizin sayisal karsiliklari agagida belirtiimistir.

(1) Hig¢ Katiimiyorum (En olumsuz ifade)

(2) Cok az Katihiyorum (Biraz olumlu ifade)

(3) Ortadiizeyde Katilyorum  (Orta diizeyde olumlu ifade)
(4) Cok Katiliyorum (Olumlu ifade)

(5) Tamamen Katiliyorum (En olumlu ifade)

Bu anket, sadece bilimsel veri olarak kullanilacaktir. Ug bélimden olusan anketi
doldurmak icin ortalama harcayacadiniz sire yaklasik 15 dakikadir. Anketin gegerli
olabilmesi i¢in sorularin timune yanit verilmesi gereklidir. Calismaya gosterdiginiz 6zen

ve emeginiz igin ¢ok tesekkulr ederiz.

Tez Danismani: Yrd. Dog.Dr. Unal AY Pervin BILIR
C.U. iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi C.U. Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu
Doktora Ogrencisi

e-posta: pbilir@cu.edu.tr
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BiRINCi BOLUM

1.

Cinsiyetiniz?

Kadin () Erkek ( )

Hangi yas grubundansiniz?
17-24 () 25-29 () 30-34 ()

45-49 () 50 ve Usti ( )

Medeni durumunuz?

Evli () Bekar ()

35-39 ( )

Diger ( )

40-44 ()

KUurumdaKi GOIEVINIZ?.......ooeiiiiiiiieieeieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeessessssesssssssssasssasssrasssesnnnnes

Kurumdaki statiintz?
Yonetici () Memur ()
Calisma yasamindaki kideminiz?
1-5() 6-10 () 11-15 () 16-20 ()

26-30 ( ) 30 ve st ()

Halen yaptiginiz bu gérevdeki hizmet siireniz?
1-5() 6-10 () 11-15 () 16-20 ()

26-30 ( ) 30 ve Ustii ()

Mezun oldugunuz son egitim kurumu

ilkokul () Ortaokul ( ) Lise ()

9. Lisansustu egitiminiz?

Diger ( )

21-25 ()

21-25 ()

Universite ()

Yok () Yuksek lisans ( ) Doktora ( )

SiMDI iKiNCi BOLUME GEGEBILIRSINiz.
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iIKINCIi BOLUM

. 1 2 3 4 5
No Anket Ifadeleri Hig Cok Az Orta Cok Tamamen
Katilmiyorum | Katillyorum | Diizeyde Katiiyorum | Katiliyorum
Katiliyorum

1 Kurumumda gereksinim duydugumda her tirlG
bilgiyi kolaylikla elde edebilirim.

2 Kurumumuzun genel politikalari hakkinda yeterince
bilgilendirilirim.

3 Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler
zamaninda bana iletilir.

4 Kurum ¢alisanlari olarak aramizda surekli etkili bir
iletisim vardir.

5 Kurumumuzda yukaridan asagiya tek tarafli iletisim
vardir.

6 Calisanlar arasinda her zaman bilgi-alis verisi
yapilir.

7 Kurumumuzun yoéneticileriyle hangi konuda olursa
olsun, istedigim zamanda goérisebilirim.

8 Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde yayilir.

9 Kurum calisanlari is diginda kisisel iletisim kurmaz.

10 | Kurumda galisanlar birbirlerinin yaptiklari iglerden
habersizdirler.

11 | Yaptigim islerle ilgili, ne yapmam ve nasil yapmam
konusunda kendim karar veririm.

12 | Yoneticilerim, yaptigim islerle ilgili gérus ve
Onerilerimi alirlar.

13 | Kurumumuzda yaptigim iglerle ilgili kararlari
yoneticilerim verir.

14 | Yapilan iglerle ilgili benim kararlara katiimam
istenir.

15 | isimi nasil yapacagim konusunda gok etkim vardir.

16 | Kurumumuzda yaptigim iglerle ilgili verilen
kararlara yeterince katildigima inaniyorum.

17 | Kurumumuzda kararlar o anki isi yapan ¢alisanlar
tarafindan verilir.

18 | Kurumda kendimi gergekten bir ekibe ait
hissediyorum.

19 | Birlikte calistigim insanlar ile isleri basarmak igin
isbirligi yapiyoruz.

20 |Kurumda igle ilgili olarak arkadaslarla enine
boyuna tartisarak sonuca variriz.

21 | Bu kurumda goris ve dnerilerime deger verildigini
hissederim.

22 | Kurumumuzda tek basina ¢alisma yerine, ekip
halinde ¢alisma tercih edilir.

23 | Kurumumuzda ig verimliligin artirilmasi igin
calisanlar olarak bilgilerimizi paylasiriz.

24 | Kurumda birliktelik hissi yoktur.

25 | Kurumun bir pargasi oldugumu hissederim.
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. 1 2 3 4 5
No Anket Ifadeleri Hig Cok Az Orta Cok Tamamen
Katilmiyorum | Katihyorum | Diizeyde Katiliyorum | Katilyorum
Katiliyorum
26 |Isimde stres yasiyorum.
27 |lIs yerinde kendimi mutsuz hissediyorum.
28 | Yoneticilerimle sorun yagiyorum.
29 | Calisma arkadaslarimla sorun yagiyorum.
30 | Kurumumuzdaki yoneticileri elestiremedigim igin
stres yasiyorum.
31 | Kurumumuzdaki baskidan dolayi stres yagiyorum.
32 | Stresli bir ise sahibim.
33 | Yoneticilerimden memnunum.
34 | Bu kurumda yapabilecegim en uygun igi
yaplyorum.
35 |lis arkadaslarimdan memnunum.
36 |isimdeki ilerlemeden memnunum.
37 |ls arkadaslarimin bilgilerinden memnunum.
38 | Kurumdaki sorunlara ortak ¢ézim uretildigi icin
memnunum.
39 | Kurum yodneticilerinin ¢alisanlara davraniglarindan
memnunum.
40 |Kurumda aldigim Gcretten memnunum.
41 | Isimde simdiye kadar yaptigim gelismeden
memnunum.
42 | Bu kurumda galismaya devam edebilmek icin
benden beklenen her seyi yapmaya hazirim.
43 | Benim calisabilecegim en iyi kurum burasidir.
44 | Bu kurumda calismaktan gurur duyuyorum.
45 | Bu kurumun gelecegi benim igin dnemlidir.
46 | Bu kurumun basarisi igin benden beklenenden
fazlasini vermeye gonulliyim.
47 | Benim bireysel degerlerimle orgutin degerleri
birbirine benzer.
48 | Bu kurumu seviyorum.

SiMDi UGCUNCU BOLUME GEGEBILIRSINIZ.
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UCUNCU BOLUM

prosedur var.

1 2 3 4 5
No Anket Ifadeleri Hig Cok Az Orta Cok Tamamen
Katilmiyorum | Katillyorum | Diizeyde Katiliyorum | Katiliyorum
Katiliyorum
49 | Kurumumuzda iglerin yapilmasinda ¢ok fazla

50

Kurumumuzun politikalari, yol ve ydntemleri ¢cok
kesin olarak belirlenmigtir.

51 | Kurumsal yapi, politika ve prosedurler ¢alisanlarin
etkili olmasini engellemektedir.

52 | Kurumumuzun hedefleri, Ust yonetim tarafindan
belirlenir.

53 | Kurumda isler, emir komuta zincirine gore yapilir.

54 | Kurumda, islerin yapiimasinda ast Ust iliskisi her
zaman kendini hissettirir.

55 | Kurumda konulan kurallari degistirmek ¢ok zordur.

56 | iglerimle ilgili olarak yaptigim hatalar hos
kargilanmaz.

57 | Kurumda, hiyerarsiye uygun davranmak her seyden
Onemlidir.

58 | Kurum yoneticileri gli¢ ve otoritelerini kurumun yazil
kural ve yénetmeliklerinden alirlar.

59 | Sorunlarin ¢ézumuUnde taraflarin hangisi mevki ve
statl olarak guglu ise o anda onun dedigi yénde
¢6zUm Uretilir.

60 | Yoneticilerim gok kati ve kuralcidir.

61 | Kurumumuzda elestiriler dedikodu seklinde yapilir

62 | Kurumda, sirekli kontrol altinda oldugumu
hissederim.

63 |Isimi yaparken yazil kurallarin disinda hareket
etmeme izin verilmez.

64 | Kurumda cgalisanlara baski uygulanir.

65 | Kurumda ydneticilerin her zaman hakl olduguna
inanilir.

66 |lIslerin yapilmasinda yeni yollar denemek igin bazi
riskleri gbze alabilirim.

67 | Yaptigim iglerin zamaninda bitmesi i¢in zorlama
vardir.

68 | Kurumda igimizi nasil yaptigimiz degil, sonug
Onemlidir.

69 | Kurumumuzun, gelecek igin ortak hedefini herkes
bilir.

70 | Yoneticilerim, isimde yapabilecegimi dusindigim
kararlari alip uygulayabilmem icin bana izin verirler.

71 | Kurumda iglerin yapilmasinda yeni fikirler ve 6zgin
yollar bulmak 6nem tasir.

72 | Kurumda galisanlarin girisimci olmasi istenir.

73 | Kurumda yeni ve daha iyi seyler yapmaya calisan
insanlar 6dillendirilirler.

74 | Kurumumuzda, yapilan her isin milkkemmel olmasi

istenir.
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Anket ifadeleri

1
Hic¢
Katilmiyorum

2
Cok Az
Katihyorum

3
Orta
Diizeyde
Katiliyorum

4
Cok
Katiliyorum

5

Tamamen
Katiliyorum

75

Calisanlar islerle ilgili belirsiz (yasa ve
yonetmeliklerde yer almayan) durumlarda, riski géze
alarak kendileri karar verebilirler.

76

Calisanlar arasinda isle ilgili rekabet vardir.

77

isimi daha iyi yapmam igin yaraticiligimin
kullaniimasi istenir.

78

islerle ilgili eski ybntemlerin yerine yenilerini
kolaylikla koyarak uygulayabilirim.

79

Yéneticiler galiganlar arasinda isle ilgili rekabeti
tesvik ederler.

80 | isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim.

81 | Kurum yeniliklere agiktir.

82 !simde basarili olmam icin ydneticilerim destek verir.
83 | Isimi yapmak icin, en iyi yolu bulma konusunda

yeterince 6zgurligim vardir.

84

Gorevlerimi yapmam konusunda cesaretlendirilirim.

85

Kurumumuz, ¢alisanlar arasindaki iyi iligkileri tegvik
eder.

86

Kurumumuz, is disinda da galisanlarin digarida
eglenceli vakit gegirebilme olanaklarini yaratir.

87

Kurumda, bireysel ihtiyaglarimin dnem tasidigini
hissederim.

88

Calisanlarin statliis ne olursa olsun fikirleri her
zaman saygl ile kargilanmaktadir.

89 | Calisanlar 6zgur bigimde isbirligi yapabilmektedirler.

90 | Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir.

91 | Kurumda adalet ve esitlik gdzetilir.

92 | Kurumda kendimi diger ¢aligsanlara yakin
hissediyorum.

93 | Birlikte calistigim kisilere glvenirim.

94 | Kurumda, iglerle ilgili duygu ve dusuncelerimi
aciklikla ifade edebilirim.

95 | Kurumda sosyal etkinlikler 6nem tasir.

96 | Kurumda idari kurallar herkese farkli uygulanir.

97 | Kurum galisanlari diirist galigirlar.

98 | Kurumda kendimi glvende hissederim.

ANKET BIiTTi, TESEKKUR EDERIZ.
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EK-2. Faktor Analizi Sonuclari

1. Anket Maddelerinin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Md.
No Anket ifadeleri Ortalama | Standart
Sapma
1 | Kurumumda gereksinim duydugumda her tiirlii bilgiyi kolaylikla elde
edebilirim. 3.04 1.04
2 | Kurumumuzun genel politikalar1 hakkinda yeterince bilgilendirilirim. 2.65 1.08
3 | Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler zamaninda bana
iletilir. 3.17 1.13
4 | Kurum ¢aliganlari olarak aramizda siirekli etkili bir iletisim vardir. 3.11 1.16
5 | Kurumumuzda yukaridan agagiya tek tarafli iletigim vardir. 2.86 1.15
6 | Calisanlar arasinda her zaman bilgi-alis verisi yapilir. 2.95 1.14
7 | Kurumumuzun yoneticileriyle hangi konuda olursa olsun, istedigim
zamanda goriisebilirim. 3.09 1.21
8 | Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde yayilir. 3.15 1.36
9 | Kurum ¢aliganlar1 is diginda kigisel iletisim kurmaz. 2.67 1.20
10 | Kurumda ¢aliganlar birbirlerinin yaptiklari iglerden habersizdirler. 2.57 1.15
11 | Yaptigim islerle ilgili, ne yapmam ve nasil yapmam konusunda kendim
karar veririm. 2.79 1.24
12 | Yoneticilerim, yaptigim islerle ilgili goriis ve dnerilerimi alirlar. 3.01 1.18
13 | Kurumumuzda yaptigim islerle ilgili kararlar yoneticilerim verir. 3.47 1.27
14 | Yapilan islerle ilgili benim kararlara katilmam istenir. 2.78 1.24
15 | Isimi nasil yapacagim konusunda ¢ok etkim vardir. 3.10 1.23
16 | Kurumumuzda yaptigim islerle ilgili verilen kararlara yeterince
katildi§ima inantyorum. 2.98 1.22
17 | Kurumumuzda kararlar o anki isi yapan ¢alisanlar tarafindan verilir. 2.72 1.25
18 | Kurumda kendimi gercekten bir ekibe ait hissediyorum. 2.82 1.31
19 | Birlikte calistigim insanlarla igleri basarmak icin igbirligi yapiyoruz. 3.45 1.25
20 | Kurumda isle ilgili olarak arkadaglarla tartisarak sonuca variriz. 3.05 1.30
21 | Bu kurumda goriis ve Onerilerime deger verildigini hissederim. 2.86 1.26
22 | Kurumumuzda tek basina ¢alisma yerine, ekip halinde ¢aligma tercih 3.08 1.30
edilir.
23 | Kurumumuzda is verimliligin artirilmasi igin ¢alisanlar olarak
bilgilerimizi paylasiriz. 2.97 1.25
24 | Kurumda birliktelik hissi yoktur. 2.60 1.33
25 | Kurumun bir pargasi oldugumu hissederim. 3.18 1.25
26 | Isimde stres yastyorum. 3.01 1.25
27 |Is yerinde kendimi mutsuz hissediyorum. 2.38 1.22
28 | Yoneticilerimle sorun yagiyorum. 1.90 1.06
*29 | Caligma arkadaslarimla sorun yasiyorum. 1.70 97
30 | Kurumumuzdaki yoneticileri elestiremedigim icin stres yasiyorum. 2.16 1.22
31 | Kurumumuzdaki baskidan dolay1 stres yasiyorum. 1.84 1.08
32 | Stresli bir ige sahibim. 2.41 1.37
33 | Yoneticilerimden memnunum. 3.36 1.26
34 | Bu kurumda yapabilecegim en uygun isi yaptyorum. 3.13 1.46
35 | Isimden memnunum. 3.82 1.07
36 |Isimdeki ilerlemeden memnunum. 2.67 1.41
37 |Is arkadaslarimin bilgilerinden memnunum. 3.19 1.20
38 | Kurumdaki sorunlara ortak ¢dziim iiretildigi i¢in memnunum. 2.61 1.22
39 | Kurum ydneticilerinin ¢aliganlara davraniglarindan memnunum. 2.97 1.17
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1. Anket Maddelerinin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Degerlerinin

Devam
Md.
No Anket ifadeleri Ortalama | Standart
Sapma

40 | Kurumda aldigim {icretten memnunum. 2.07 1.28
41 |Isimde simdiye kadar yaptigim gelismeden memnunum. 2.99 1.27
42 | Bu kurumda galismaya devam edebilmek i¢in benden beklenen her seyi

yapmaya hazirim. 3.29 1.36
43 | Benim galisabilecegim en iyi kurum burasidir. 3.00 1.40
44 | Bu kurumda ¢aligmaktan gurur duyuyorum. 341 1.31
45 | Bu kurumun gelecegi benim i¢in énemlidir. 3.80 1.25
46 | Bu kurumun basarisi i¢in benden beklenenden fazlasini vermeye 391 1.20

goniillitytim.
47 | Benim bireysel degerlerimle orgiitiin degerleri birbirine benzer. 2.92 1.23
48 | Bu kurumu seviyorum. 3.72 1.25
49 | Kurumumuzda islerin yapilmasinda ¢ok fazla prosediir var. 3.47 1.13
50 | Kurumumuzun politikalari, yol ve yontemleri ¢ok kesin olarak

belirlenmistir. 2.87 1.10
51 | Kurumsal yapi, politika ve prosediirler ¢alisanlarin etkili olmasini

engellemektedir. 3.22 1.20
52 | Kurumumuzun hedefleri, iist yonetim tarafindan belirlenir. 4.03 1.01
53 | Kurumda isler, emir komuta zincirine gore yapilir. 3.82 1.04
54 | Kurumda, Islerin yapilmasinda ast iist iliskisi her zaman kendini 3.63 1.10

hissettirir.
55 | Kurumda konulan kurallari degistirmek ¢ok zordur. 3.24 1.16
56 |Islerimle ilgili olarak yaptigim hatalar hos karsilanmaz. 3.09 1.19
57 | Kurumda, hiyerarsiye uygun davranmak her seyden dnemlidir. 3.32 1.16
58 | Kurum yoneticileri gii¢ ve otoritelerini kurumun yazili kural ve

yonetmeliklerinden alirlar. 3.43 1.19
59 | Sorunlarin ¢ézlimiinde taraflarin hangisi mevki ve statii olarak giiclii ise o

anda onun dedigi yonde ¢oziim Tiretilir. 2.40 1.23
60 | Yoneticilerim ¢ok kat1 ve kuralcidir. 2.40 1.06
61 | Kurumumuzda elestiriler dedikodu seklinde yapilir. 3.02 1.37
62 | Kurumda, siirekli kontrol altinda oldugumu hissederim. 2.65 1.15
63 | Isimi yaparken yazili kurallarin disinda hareket etmeme izin verilmez. 2.94 1.17
64 | Kurumda ¢aliganlarina baski uygulanir. 2.23 1.12
65 | Kurumda yoneticilerin her zaman hakli olduguna inanilir. 2.85 1.30
66 |Islerin yapilmasinda yeni yollar denemek icin baz riskleri goze

alabilirim. 2.93 1.16
67 | Yaptigim islerin zamaninda bitmesi i¢in zorlama vardir. 2.54 1.11
68 | Kurumda isimizi nasil yaptigimiz degil, sonug¢ dnemlidir. 3.02 1.30
69 | Kurumumuzun, gelecek igin ortak hedefini herkes bilir. 2.51 1.17
70 | Yoneticilerim, isimde yapabilecegimi diisiindiigim kararlar1 alip

uygulayabilmem i¢in bana izin verirler. 2.74 1.11
71 | Kurumda islerin yapilmasinda yeni fikirler ve 6zgiin yollar bulmak énem

tasir. 2.97 1.25
72 | Kurumda ¢aliganlarin girisimci olmasi istenir. 2.98 1.25
73 | Kurumda yeni ve daha iyi seyler yapmaya calisan insanlar

odiillendirilirler. 2.36 1.26
74 | Kurumumuzda, yapilan her isin miikemmel olmasi istenir. 3.25 1.21
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1. Anket Maddelerinin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Degerlerinin

Devami
Md. .
No Anket Ifadeleri Ortalama | Standart
Sapma

75 | Calisanlar islerle ilgili belirsiz (yasa ve yonetmeliklerde yer almayan)

durumlarda, riski goze alarak kendileri karar verebilirler. 2.21 1.13
76 | Caliganlar arasinda isle ilgili rekabet vardir. 2.36 1.09
77 |lisimi daha iyi yapmam i¢in yaraticiiginn kullanilmasi istenir. 2.67 1.16
78 | Islerle ilgili eski yontemlerin yerine yenilerini kolaylikla koyarak

uygulayabilirim. 2.93 1.24
79 | Yoneticiler ¢aliganlar arasinda isle ilgili rekabeti tesvik ederler. 2.28 1.12
80 | Isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim. 2.37 1.13
81 | Kurum yeniliklere agiktir. 2.88 1.21
82 |Isimde basarili olmam igin yoneticilerim destek verir. 2.77 1.21
83 | Isimi yapmak icin, en iyi yolu bulma konusunda yeterince 6zgiirliigiim

vardir. 2.75 1.23
84 | Gorevlerimi yapmam konusunda cesaretlendirilirim. 2.62 1.17
85 | Kurumumuz, ¢alisanlar arasindaki iyi iligkileri tegvik eder. 2.81 1.17
86 | Kurumumuz, is disinda da galisanlarin disarida eglenceli vakit

gecirebilme olanaklarini yaratr. 2.22 1.16
87 | Kurumda, bireysel ihtiya¢larimin 6nem tasidigini hissederim. 2.40 1.13
88 | Calisanlarin statiisii ne olursa olsun fikirleri her zaman sayg ile

karsilanmaktadir. 2.59 1.25
89 | Calisanlar 6zgiir bigimde isbirligi yapabilmektedirler. 2.66 1.15
90 | Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir. 2.86 1.17
91 | Kurumda adalet ve esitlik gozetilir. 2.42 1.24
92 | Kurumda kendimi diger ¢aligsanlara yakin hissediyorum. 3.02 1.17
93 | Birlikte ¢aligtigim kisilere giivenirim. 3.48 1.15
94 | Kurumda, islerle ilgili duygu ve diisiincelerimi aciklikla ifade edebilirim. 3.29 1.23
95 | Kurumda sosyal etkinlikler 6nem tasir. 2.64 1.20
96 | Kurumda idari kurallar herkese farkli uygulanir. 2.72 1.31
97 | Kurum ¢alisanlar diiriist caligirlar. 2.99 1.18
98 | Kurumda kendimi giivende hissederim. 3.03 1.23

*29. Maddenin standart sapma degeri .97 ile 1.00 degerinden diisiik oldugu
icin ¢cikarilmistir. Anket maddelerinin aritmetik ortalamalari 1.70 ile 4.03 arasinda, ve
standart sapma degerleri ise 1.01 ile1.46 arasinda bulunmustur.
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2. Faktor Analizinde Elde Edilen Faktorler, Yiikleri, (")zdegerleri,

AciklananVaryanslar:1 ve Alpha Degerleri

Madde
No Faktorler
1 2 3 4 5 6 7 9 10 |11
1. Faktor: ise Baghhk
M 44 81
M 48 .79 17
M 45 .78 18
M 46 .76 21 15
M 43 72 17 17
M 47 .65 15 23 31
Ozdeger: 13.41
Aciklanan Varyans % : 27.94
Alpha : .89
2. Faktor: Ekip Calismasi
M 23 18 72 .16 -.20 -.23 .16
M 22 1 17 -.20 15 17
M 20 .16 .70 .19 34 19
M 21 .16 .68 24 28
M 18 .67 -.19 24
M 19 .66 17 40
M 25 32 57 .19 19 -21 15
Ozdeger: 3.38
Aciklanan Varyans % : 7. 04
Alpha : .90
3. Faktor: Destekleyici Iklim
M 82 .19 17 81
M 84 18 .29 .74 .26
83 29 .70 .16 15 18
81 24 .20 .66 .16 -.18 25
80 17 .66 .33 15
Ozdeger 2.81
Aciklanan Varyans % : S. 86
Alpha : .90
4. Faktor: Stres
M 28 -17 72 17
M 32 72 -.15 24
M 26 .70 -.26 .16
M 31 -.16 .70 -.20 .16
M 27 -.16 -.15 .68 22 22
M 30 -.20 -17 =27 .58 25

Ozdeger: 2.38

Aciklanan Varyans % : 4. 95

Alpha : .84

149




5. Faktor: insan iliskileri

87 .70 15
89 .20 .36 .64
88 41 .63 -.20 =17
90 15 17 .16 57 =27 .36 15
86 .20 31 53 -.18
Ozdeger: 2.03
Aciklanan Varyans % : 4. 24
Alpha : .81
6.Faktor : Olumsuz Etkilesim
M 10 -.16 .74
M 9 73 17
M 8 -.16 .62 18
M 24 .20 21 -.17 53 -.18
Ozdeger: 1.64
Aciklanan Varyans % : 3. 42
Alpha : .70
7. Faktor : Is Doyumu
M 3 24 .20 -21 72
M 93 24 -.15 .66 .20
M 23 18 -.19 .66
Ozdeger: 1.38
Aciklanan Varyans % : 2. 87
Alpha : .73
8. Faktor : Hiyerarsi
53 .86
M 54 .82 17
52 18 .74
Ozdeger: 1.32
Aciklanan Varyans % : 2.76
Alpha : .77
9. Faktor : Iletisim
M 2 15 .20 .78
M 1 .20 22 18 .76
M 3 32 .70
Ozdeger: 1.21
Aciklanan Varyans % : 2.53
Alpha : .78
10. Faktor : Biirokratik iklim
M 62 15 .20 72
M 67 .28 .68
M 63 .20 21 .63

Ozdeger: 1.11

Aciklanan Varyans % : 2. 30

Alpha : .65
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11. Faktor : Yenilikci Iklim

M 71 .18 28 .19 78
M 72 17 17 23 -.16 .26 75
M 74 24 -.18 27 16 34 |55

Ozdeger: 1.01

Aciklanan Varyans % : 2.11

Alpha : .74

Tiim Olcegin Alpha Degeri : .85

Toplam Ac¢iklanan Varyans % : . 66. 03

3. Faktorlerin Ortalama, Standart Sapma, Anti-imaj Katsayilar1 ve
“t” Testi Sonuclari

Alt-iist “t” testi
Maddeler X SS Anti-imaj gruplar “t” anlamlihk
katsayisi testi diizeyi
1. Faktor: Ise Baghlik
M 44 3.41 1.31 .93 57.99 .00
M 48 3.72 1.25 .92 37.72 .00
M 45 3.80 1.25 93 37.67 .00
M 46 3.91 1.20 93 35.77 .00
M 43 3.00 1.40 .92 62.88 .00
M 47 2.92 1.23 .95 46.97 .00
2. Faktor: Ekip Calismasi
M 23 2.97 1.25 .95 47.61 .00
M 22 3.08 1.30 .93 49.13 .00
M 20 3.05 1.30 .94 49.92 .00
M 21 2.86 1.26 .95 49.17 .00
M 18 2.82 1.31 .95 52.92 .00
M 19 3.45 1.25 93 43.14 .00
M 25 3.18 1.25 .97 49.11 .00
3. Faktor: Destekleyici Iklim
M 82 2.77 1.21 93 46.58 .00
M 84 2.62 1.17 .95 39.45 .00
M 83 2.75 1.23 .96 48.55 .00
M 81 2.88 1.21 .95 46.59 .00
M_80 2.37 1.13 .96 46.37 .00
4. Faktor: Stres
M 28 1.90 1.06 92 29.91 .00
M 32 241 1.37 .84 52.41 .00
M 26 3.36 1.26 .87 48.17 .00
M 31 1.84 1.08 92 26.69 .00
M 27 2.38 1.22 93 38.65 .00
M 30 2.16 1.22 .94 37.79 .00
5. Faktor: insan lliskileri
M 87 2.40 1.13 .89 35.39 .00
M 89 2.66 1.15 .93 38.47 .00
M 88 2.59 1.25 .88 44.46 .00
M 90 2.86 1.17 94 45.35 .00
M 86 2.22 1.16 .95 38.58 .00
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4. Faktorlerin Ortalama, Standart Sapma, Anti-imaj Katsayilar1 ve “t” Testi

Sonuclari
Alt-iist “t” testi
Olcek Maddeleri X SS Anti-imaj gruplar “t” | anlamhhk
katsayisi testi diizeyi
6. Faktor : Olumsuz Etkilesim
M 10 2.57 1.15 .89 37.60 .00
M 9 2.67 1.20 .84 39.21 .00
M 8 3.15 1.36 93 54.57 .00
M 24 2.60 1.33 93 61.77 .00
7. Faktor : Is Doyumu
M 35 3.82 1.07 91 38.63 .00
M 93 3.48 1.15 .93 34.80 .00
M 37 3.19 1.20 .90 46.19 .00
8. Faktor : Hiyerarsi
M 53 3.82 1.04 .68 38.87 .00
M 54 3.63 1.10 .69 35.48 .00
M 52 4.03 1.01 .74 29.34 .00
9. Faktor : Iletisim
M 2 2.65 1.08 .90 33.67 .00
M 1 3.04 1.04 .89 39.11 .00
M 3 3.17 1.13 .92 44.38 .00
10. Faktor : Biirokratik iklim
M 62 2.65 1.15 .82 34.61 .00
M 67 2.54 1.11 .80 39.33 .00
M 63 2.94 1.17 .88 44.42 .00
11. Faktor : Yenilik¢i Iklim
M 71 2.97 1.25 .90 46.34 .00
M 72 2.98 1.25 .90 46.84 .00
M 74 3.25 1.21 .89 48.19 .00
5. Madde-Faktor Korelasyonu
Madde | 1.Faktor : “ise Baghhk” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 44 Bu kurumda ¢aligmaktan gurur duyuyorum. .87
M 48 Bu kurumu seviyorum. .86
M 45 Bu kurumun gelecegi benim ic¢in énemlidir. .82
M 46 Bu kurumun basarisi i¢in benden beklenenden daha fazlasini
vermeye goniillilylim. .78
M 43 Benim caligabilecegim en iyi kurum burasidir 17
M 47 Benim bireysel degerlerimle orgiitiin degerleri birbirine benzer. 74
1. Faktorii ise baglilikla ilgili 6 madde olusturmustur.

152




5. Madde-Faktor Korelasyonu Devam

Madde | 2. Faktor : “Ekip Calismas1” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 23 Kurumumuzda is verimliligin artirilmasi i¢in ¢aliganlar olarak
bilgilerimizi paylagiriz. .83
M 22 Kurumumuzda tek basina ¢alisma yerine, ekip halinde ¢aligma .80
tercih edilir.
M 20 Kurumumuzda isle ilgili olarak arkadaslarla tartigarak sonuca .83
variriz.
M 21 Bu kurumda goriis ve Onerilerime deger verildigini hissederim. .80
M 18 | Kurumumuzda kendimi gergekten bir ekibe ait hissediyorum. .73
M 19 Birlikte ¢alistigim insanlar ile isleri bagarmak i¢in igbirligi 77
yapiyoruz.
M 25 Kurumun bir pargast oldugunu hissederim. 72
2. Faktorii Ekip ¢aligmas ilgili 7 madde olusturmustur.
Madde |3.Faktor “Destekleyici Iklim” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 82 Isimde basarili olmam igin yoneticilerim destek verir. .89
M 84 | Gorevlerimi yapmam konusunda cesaretlendirilirim .88
M 83 Isimi yapmak igin, en iyi yolu bulma konusunda yeterince
Ozgiirliigiim vardir. .84
M 81 Kurumumuz yeniliklere agiktir. .82
M 80 |lIsimiiyi yapmam konusunda motive edilirim. 81
3 . Faktorii Destekleyici iklimle ilgili 5 madde olusturmustur.
Madde Madde-Faktor
No 4. Faktor : “Stres” Korelasyonu
M 28 | Yoneticilerimle sorun yagiyorum. .76
M 32 Stresli bir ige sahibim. 72
M 26 Isimde stres yastyorum 75
M 31 Kurumumuzdaki baskidan dolay1 stres yastyorum. 74
M 27 Is yerinde kendimi mutsuz hissediyorum. .80
M 30 Kurumumuzdaki yoneticileri elestiremedigim igin stres yagiyorum 71

4. Faktorii Stresle ilgili 6 madde olusturmustur.
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5. Madde-Faktor Korelasyonu Devam

Madde 5. Faktor : “Insan Iligkileri” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 87 Kurumda, bireysel ihtiyaclarimin dnem tasidigini hissederim .66
M 89 Caliganlar 6zgiir bicimde igbirligi yapabilirler. .82
M 88 Calisanlarin statiisii ve yeri ne olursa olsun fikirleri her zaman
saygl ile karsilanmaktadir. .83
M 90 Caliganlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir. 74
M 86 Kurumumuz, is disinda da ¢aligsanlarin disarida eglenceli vakit 72
gecirebilme olanaklarini yaratir.
5. Faktorii Sosyal ile ilgili 5 madde olusturmustur.
Madde 6. Faktor : “Olumsuz Etkilesim” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 10 Kurumda galiganlar birbirlerinin yaptiklar iglerden habersizdir. 73
M 9 Kurum calisanlari is disinda kigisel iletisim kurmaz 73
M 8 Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde yayilir. 73
M 24 Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur. 72
6. Faktorii Etkilesim ile ilgili 4 madde olugturmustur.
Madde 7. Faktor : “is Doyumu” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 35 |lIsimden memnunum. 81
M 93 Birlikte calistigim kisilere giivenirim. .79
M 37 Is arkadaslarimin bilgilerinden memnunum. .82
7. Faktérii Is Doyumu ile ilgili 3 madde olusturmustur.
Madde 8. Faktor : “Hiyerarsi” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 53 Kurumda isler emir komuta zincirine gore yapilir. .86
M 54 Islerin yapilmasinda ast iist iliskisi her zaman kendini hissettirir. .85
M 52 Kurumumuzun hedefleri, iist yonetim tarafindan belirlenir. 78

5. Faktorii Hiyerarsi ile ilgili 3 madde olugturmustur.
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5. Madde-Faktor Korelasyonu Devam

Madde | 9. Faktor : “iletisim” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 1 Kurumumda gereksinim duydugumda her tiirlii bilgiyi kolaylikla .81
elde edebilirim.
M 2 Kurumumuzun genel politikalar1 hakkinda yeterince .85
bilgilendirilirim.
M 3 Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler zamaninda .83
bana iletilir.
9. Faktorii Is Doyumu ile ilgili 3 madde olusturmustur.
Madde | 10. Faktor : “Biirokratik iklim” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 62 Kurumda siirekli kontrol altinda oldugumu hissederim. 81
M 67 Yaptigim islerin zamaninda bitmesi i¢in zorlama vardir. .79
M 63 Isimi yaparken yazili kurallarin disinda hareket etmeme izin 71
verilmez.
10. Faktorii Biirokratik Iklim ile ilgili 3 madde olusturmustur.
Madde 11. Faktor : “Yenilik¢i iklim” Madde-Faktor
No Korelasyonu
M 71 Islerin yapilmasinda yeni fikirler ve 6zgiin yollar bulmak énem .83
tasir.
M 72 Kurumda g¢aliganlarin girisimci olmasi istenir. .86
M 74 Kurumumuzda yapilan her isin miikemmel olmasi istenir. 74

11. Faktorii Yenilikgi Iklim ile ilgili 3 madde olusturmustur.
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EK-3. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Calisanlari

No Kadro Unvani Adet

1. Genel Miidiir 1
2. Genel Miidiir Yardimcisi 4
3. Teftis Kurulu Bagkani 1
4. Hukuk Miisaviri 3
S. Spor Kontrolorleri Kurul Bagkani 1
6. Personel ve Egitim Dairesi Baskan1 1
7. Idari ve Mali Igler Dairesi Bagkani 1
8. Tesisler Dairesi Bagkani 1
9. A.P.K. Dairesi Bagkan 1
10. Spor Egitim Dairesi Bagkani 1
11. Dis iliskiler Dairesi Bagkani 1
12. Saglik Isleri Dairesi Bagkani 1
13. Spor Kuruluglar1 Dairesi Bagkani 1
14. Spor Faaliyetleri Dairesi Baskani 1
15. Genglik Hizmetleri Dairesi Bagkani 1
16. Sivil Savunma Uzmani 1
17. Federasyon Genel Sekreteri 46
18. Basin Halkla Tliskiler Sube Miidiirii 1
19. Sube Midiirii 43
20. Spor Kontrolorii 24
21. A.P.K. Uzmani 50
22. Spor Egitim Uzmani 37
23. Bas Miifettis 18
24, Miifettis 28
25. Miifettis Yardimcisi 8
26. Miitercim 6
27. Sef 117
28. Uzman 18
29. Ayniyat Saymani 1
30. Ambar Memuru 1
31. Memur 243
32. Santral Memuru 2
33. Daktilograf 15
34. Bilgisayar Isletmeni 66
35. Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni 27
36. Sofor 8
37. Mimar 7
38. Miihendis 81
39. Tekniker 15
40. Teknisyen 18
41. Teknik Ressam 1
42. Laborant 1
43. Avukat 12
44. Uzman Tabib 2
45. Daire Tabibi 8
46. Dis Tabibi 2
47. Diyetisyen 2
48. Fizyoterapist 3
49. Hemygire 2
50. Saglik Teknisyeni 1
51. Hizmetli 39
52. Dagitict 6
53. Ascl 3
54. Teknisyen Yardimcist 7
55. Kimyager 1
56. Biyolog 1
57. Psikolog 2
58. Aragtirmacit 34
59. Programci 1
60. Cocuk Egitimcisi 1
61. Sosyal Caligmaci 2
62. Bakict Anne 4
63. Spor Miisaviri 40
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64.

Cocuk Geligimci

Toplam

1080

2003 yilinda May1s aymda GSGM’den alinan liste.
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EK-3. Genglik ve Spor Genel Midiirliigii Calisanlari

No Kadro Unvani Adet

1. Genel Miidiir 1
2. Genel Miidiir Yardimcist 4
3. Teftis Kurulu Baskani 1
4. Hukuk Miisaviri 3
5. Spor Kontrolorleri Kurul Bagkani 1
6. Personel ve Egitim Dairesi Bagkani 1
7. idari ve Mali Isler Dairesi Bagkan1 1
8. Tesisler Dairesi Bagkani 1
9. A.P.K. Dairesi Bagkani 1
10. Spor Egitim Dairesi Bagkani 1
11. Dis iliskiler Dairesi Baskani 1
12. Saglik Isleri Dairesi Bagkani 1
13. Spor Kuruluglar1 Dairesi Bagkan1 1
14. Spor Faaliyetleri Dairesi Bagkani 1
15. Genglik Hizmetleri Dairesi Bagkani 1
16. Sivil Savunma Uzmani 1
17. Federasyon Genel Sekreteri 46
18. Basin Halkla {ligkiler Sube Miidiirii 1
19. Sube Miidiirii 43
20. Spor Kontrolérii 24
21. A.P.K. Uzmani 50
22. Spor Egitim Uzmani 37
23. Bas Miifettis 18
24. Miifettis 28
25. Miifettis Yardimcisi 8
26. Miitercim 6
27. | Sef 117
28. Uzman 18
29. Ayniyat Saymani 1
30. Ambar Memuru 1
31. Memur 243
32. Santral Memuru 2
33. Daktilograf 15
34. Bilgisayar Isletmeni 66
35. Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni 27
36. Sofor 8
37. Mimar 7
38. Miihendis 81
39. Tekniker 15
40. Teknisyen 18
41. Teknik Ressam 1
42. Laborant 1
43. Avukat 12
44. Uzman Tabib 2
45. Daire Tabibi 8
46. Dis Tabibi 2
47. Diyetisyen 2
48. Fizyoterapist 3
49. Hemygire 2
50. Saglik Teknisyeni 1
51. Hizmetli 39
52. Dagitic 6
53. Asgl 3
54. Teknisyen Yardimcisi 7
55. Kimyager 1
56. Biyolog 1
57. Psikolog 2
58. Aragtirmact 34
59. Programci 1
60. Cocuk Egitimcisi 1
61. Sosyal Caligmaci 2
62. Bakict Anne 4
63. Spor Miisaviri 40
64. Cocuk Gelisimci 2

Toplam 1080

Bu liste 2003 yilinda May1s aymnda GSGM’den alinmustir.



OZGECMIS

1961 Elaz1g’da dogdu. ilkdgretim ve ortadgrenimini Elaz1g ve izmir’de tamamlad.
1979-1980 6gretim yilinda Gazi Universitesi, Gazi Egitim Fakiiltesi Beden Egitimi ve
Spor Béliimiinii kazandi. Gazi Universitesi’nde 6grenimini siirdiiriirken, Diinyanin en
biiyiik toplu konut projesinin yiiriitiiciisii olan “Batikent Konut Uretim Yap1
Kooperatifleri Birligi’nde caligmaya basladi.

1984-1985 dgretim yilinda Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Entitiisii’nde Beden
Egitimi ve Spor ABD’nda Yiiksek Lisans Programima basladi. Biiyiik bir konut
projesi ¢ercevesinde olusturulan Batikent yerlesim biriminde, Batikent Spor Kuliibii’nii
kurarak baskan yardimciligi gorevini tistlendi.

1986-1987 6gretim yilinda Yiiksek lisansini, “Ankara’da Bulunan Spor Kuliipleri
Uzerine Yaptig1 Bir Arastirma” tezi ile bitirdi. Ayni1 y1l Ankara Amatdr Spor Kuliipleri
Federasyonu Yonetim kuruluna ilk bayan yonetici olarak secildi. Degisik illerde
“Spor Kuliibii Yoneticiligi” konusunda seminerler verdi. 1989 yilinda Tirkiye Amator
Spor Kuliipleri Konfederasyonu c¢atist altinda ilk bayan iiye olarak, denetim kurulu
tiyeligine secildi. 1990 yilinda beden egitimi 6gretmeni olarak, Erzurum ili’'nde goreve
basladi. 1991 yilinda Ankara Afsin Bey Ilkogretim Okuluna atandi. Ankara’nm ilk
formatdr beden egitimi 6gretmeni olarak gdrev yapti. Herkes I¢in Spor Federasyonu
Egitim Kurulu’nda yer alarak degisik organizasyonlarda gorev yapti.

1997 yilinda Cukurova Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu’nda
Ogretim gorevlisi olarak goreve basladi. Spor Yonetimi ve Organizasyon, Bilimsel
Arastirma Teknikleri, Sporda Iletisim Becerileri, Sporda Ozel Ogretim Yontemleri,
Egitsel Oyunlar, Ogretmenlik Uygulamasi, Okul Deneyimi, Ritmik Cimnastik, Genel
Cimnastik, Ritim Egitimi ve Dans, Modern Dans derslerine girdi.

2001 yilinda Cukurova Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Beden Egitimi ve
Spor Anabilim Dali’nda Doktora Programina basladi. Halen Cukurova Universitesi
Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu’nda Spor Yoneticiligi Boliimii “Y6netim Bilimleri
Anabilim Dali”nda 6gretim gorevlisi olarak ¢aligmaktadir. Spor yonetimi alaninda bir
cok kongre, sempozyum ve kurslara katilarak, cesitli sivil toplum orgiitlerinin sporla
ilgili projelerinde gonillii gorevlerde bulunmaktadir; “Sokak Ligi Projesi” Adana

Koordinatorii ve cimnastik spor dali Adana il temsilcisi olarak gérevini siirdiirmektedir.
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