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OZET

DENISON’IN KURUM KULTURU MODELi BAGLAMINDA
ILETiSIM MEMNUNIYETININ KURUMSAL BAGLILIGA ETKiSi

Iletisim ¢ag1 olarak adlandirabilecegimiz, yasadigimiz bu yiizyihin, en onemli
ozelliklerinden biri, iletisim diinyasinda yasanan hizli gelisme ve degisimlerdir.
Kurumlarin is yagaminda ve i¢ iletisiminde basarili olmasinda, yonetici ve ¢alisanlarin

iletisim memnuniyeti ve kuruma olan baghliklar: rol oynamaktadir.

Kurum i¢i iletisim c¢alismalari, giiniimiiz is hayatimin en ¢ok arastirilan
uygulama alanlarindan biri haline gelmistir. Bu ¢alismayla, Denison’in kurum kiiltiirii
modeli baglaminda, ¢alisanlarin iletisim memnuniyeti belirlenerek, bu memnuniyetin
kurumsal bagliliga olan etkisini ortaya konulmustur. Tezde, ‘kurum kiiltiirii’ ‘kurum ici
iletisim’ ‘iletisim memnuniyeti’ ve ‘kurumsal baghlik’ kavramlari esas alinarak

arastirtlmis ve bir uygulamayla degerlendirilmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF COMMUNICATION SATISFACTION TO
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE CONTEXT OF DENISON’S
CORPORATE CULTURE MODEL

The most important characteristics of this age which can be called as
communication age, are rapid development and changes in communication world.
Communication satisfaction between managers and employees and their commitment to
corporates play a crucial role for institutions in success in business and internal
communication.

Internal communication studies has become one of the most researched
application areas of today's business life. In this study, employee communication
satisfaction are determined in the context of Denison’s organizational culture model
and the effect of this satisfaction on organizational commitment have been introduced.
In this thesis, the basis of “corporate culture” “Internal communication”,

2

communication satisfaction” and “organizational commitment concepts are

researched and evaluated by an application.
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1. GIRIS

Gilinlimiiz is diinyasinda; teknolojinin her gegen giin gelismesi, bilginin hizla
dolagmasi ve ulasabilirligi iletisim siireclerini etkilemistir. Kiiresellesme ile birlikte
yerel sirketler biiyiimekte, ¢ok uluslu sirketlerin de sayisi giin gegtikge artmaktadir. Bu

artis, rekabetin yogun sekilde yasanmasina neden olmaktadir.

Globallesen diinyada kurumlar hem kendi kimliklerini korumak, hem de ¢aga
ayak uydurmak zorunda kalmislardir. Kurumlarin ayakta durabilmesi, fark
yaratabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in iletisim siire¢lerinin stratejik olarak yonetilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle, kurumsal iletisimin dogru ydnetilmesi biiyilk Onem

tagimaktadir. Kurumsal iletisimin en 6nemli belirleyicisi ‘kiiltiir’ diir.

Insanoglunun varolusundan beri ‘kiiltiir’, insanin oldugu her yerde ve her alanda
farkli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Kiiltiir kimi zaman bir iriin, kimi zaman bir
sanat dali, kimi zaman da bir uygarlik olarak form bulsa da 6ziinde, ‘insanoglunun
yasama kattig1 her seyi’ ifade etmektedir. Bireyin i¢inde yasadigi sistemi ve toplumun
yapisini agiklayan kiiltiirii, kurumlardan soyutlayarak degerlendirmek miimkiin degildir.
Kurumlar da, insanlar gibi yasadig1 toplumun kiiltiirel 6gelerini tagimaktadirlar. Kisaca
insanlari, toplumu ve kurumlar1 anlayabilmenin ve incelemenin yolu, kiiltiiri

incelemekle miimkiin olmaktadir.

Gilinlimiiz yonetim anlayisinda yoneticiler ve calisanlar, kurumun kiiltlir yapist
hakkinda bilgilenme ihtiyact duymaktadirlar. Kurumlarin basarisi; dis diinyayla olan
iliskilerine bagli olmanin yani sira, kurumun kiltiirii ve iletisim yapisi ile yakindan
iligkilidir. Kurum kiiltiirii hakkinda elde edilen her bilgi, bugiinii anlamaya ve kurumun

gelecegi sekillendirmeye yardimci olacaktir.

Kurumlar, igletmeler ve organizasyonlar bireyin giin i¢indeki zamaninin biiyiik
bir kismii gecirdigi is alanlaridir. Calisanlar goérev ve sorumluluklarini yerine
getirmeye c¢alismanin yani sira, kurumdaki astlar1 ve tstleriyle olan iligkilerini de

diizenlemeye calismaktadirlar. Kurumda gerek demografik 6zellikleri, gerekse inanis ve



yasam tarzlar1 birbirinden farkli bir ¢ok insan bulunmaktadir. Kurum ig¢i iletisimin en
onemli 6zelligi, yoneticilerin ve ¢alisanlarin karsilikli olarak beklentilerini ve isteklerini
karsilayabilmesidir. Kurum i¢i yasantida, bireyin davraniglarini belirleyen ve bireyleri

ortak bir noktada bulusturan, kurum kiltirtdiir.

Kurumsal iletisim, kurum Kkiiltiiri ve yOnetiminden ayr1 bir parca olarak
diisiiniilemez. Kurumsal iletisim, kurumun her tirlii kararini, faaliyetlerini ve
yonetimini etkilemektedir. Kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmesinin,
iletisim memnuniyetine katkis1 bulunmaktadir. iletisim memnuniyetinin yiiksek olmast;
calisanlarin motivasyonunu, is tatminini, performansini ve verimliligini dogrudan

etkilemektedir.

Yiiksek diizeyde iletisim memnuniyeti, bireylerin kuruma kars1 olan ‘liyelik’ ve
‘aidiyet’” duygularina yon vermektedir. Kurumsal iletisimin ve iletisimin
memnuniyetinin bireyin istedigi Olciilerde olmasi, kurumsal bagliligi etkilemektedir.
Kurumlarin ¢alisanlariin  bagliligin1 saglamada, kurumsal iletisimin ve iletisim

memnuniyetinin rolii biiytiktiir.

Tim bunlardan hareketle, bu calisma; kurum kiltiiriini, kurum kiltiir
modellerini, kurum ig¢i iletisimi, kurumsal iletigimi, iletisim memnuniyetini ve kurumsal
baglilik kavramlarini ifade etmekle beraber bu kavramlarin birbirlerini nasil etkiledigini

aciklamaya ¢aligmaktadir.

Bu tezin amaci, Denison’in kurum kiiltiiri modeli baglaminda, c¢alisanlarin
iletisim memnuniyetini belirleyerek, bu memnuniyetin kurumsal bagliliga olan etkisini
ortaya koymaktir. Bu amacla, Denison’in kurum kiiltlirii modeli, iletisim memnuniyeti
kavrami ve kurumsal baghlik kavrami ayrintili bir sekilde agiklanacaktir. Her bashigi
iceren farkli anketler uygulandiktan sonra, kavramlarin birbirleri ile olan baglantisi

aciklanmaya calisilacaktir.

Bu calismanin ikinci boliimiinde, kiltir ve kurum kiiltiiri kavrami
incelenecektir. Kiiltiiriin tanimlamalarina yer verilerek, kavram ayrintili bir bigimde

aciklanmaya calisilacaktir. Kurum kiiltiirii konusu ele alinirken kavramin tarihgesi,



Ozellikleri, boyutlar1 6nemi ve oOgeleri lzerinde durularak, kurum kiiltiiriiniin

iletisimdeki yeri ve 6nemine deginilecektir.

Uciincii boliimde, kurum kiiltiirii modelleri ele almacaktir. Kurum kiiltiirii
modellerinin 6geleri, Ozellikleri ve etkileri ayrintili bir bicimde acgiklanacaktir.
Denison’in kurum kiiltlirii modelinin agiklanacagi bu boliimde, modelin olusturan

unsurlar ve bu unsurlarin kurumsal iletisimde tagidiklari 6nem vurgulanacaktir.

Calismanin dordiinci bolimii, kurum igi iletisim ve iletisim memnuniyeti
boliimiidiir. Bu boliimde, kurumsal iletisim, kurum igi iletisim, iletisim memnuniyeti, is
memnuniyeti ve kurumsal baglilik konular agiklanacaktir. Her bir kavramin kurum ve

bireyler icin tasidig1 6nem ifade edilecektir.

Son boliim olan besinci boliimde yukaridaki belirtilen ii¢ ana bashigi kapsayan
bir aragtirmaya yer verilerek, bu arastirmanin sonuglar1 ile g¢aligmanin genel bir

degerlendirmesi yapilacaktir.

Sonug bdliimiinde ise elde edilen bulgular dogrultusunda konu ana hatlariyla ele

alinarak degerlendirilecektir.



2. KULTUR VE KURUM KULTURU KAVRAMI

‘Kiiltiir’ toplumun i¢inde var olan ve toplumda yasayan her bir bireyin, onun
ozelliklerini tasidig1 bir kavramdir. ‘Kiiltiir, bilimsel bir kavram olarak, bir toplumu
meydana getiren fertlerin, hem kendi aralarindaki, hem kendileri ile toplum arasindaki,
hem de toplumlar arasindaki iliskileri diizenlemektedir’'. Kiiltiirii bireyden ya da

toplumdan ayr diisiinmek miimkiin degildir.

Kiiltiir, bir ¢ok disiplinin i¢inde yer alan, genis kapsamli ve ¢ok yonlii bir
kavramdir. Bu nedenle kiiltiir, iginde yasadig1 toplumu sekillendirmesi ve ayni sekilde
toplum tarafindan da sekillendirilmesi agisindan 6nem tasimaktadir. Kiiltiir bir toplumu
digerlerinden farkli kilan, ayirt edici 6zellige sahip, o toplumun kimligini yansitan bir

yapiya sahiptir.

Insanin var oldugu her yerde, kiiltiir kavranmi da var olmustur. Kisaca ‘insan’1
tanimak demek, o toplumu tanimak ile esdegerdir. Bu nedenle kiiltiir kavrami,
antropoloji alani ile de yakindan ilgilidir. Bir toplumu anlamanin ve tanimanin yolu, o
toplumda yasayan insanlar1 ve o toplumun Kkiiltiir yapisim1 anlamakla miimkiin
olmaktadir. Ozkalp ve Kirel’e gore, antropologlar toplumda anlatilan masal ve
hikayeler ile, toplumlarin paylastigi deger ve sembollerin toplumsal diizeni nasil
etkiledigini arastirmak zorundadir. ‘Antropoloji geleneginde; orgiit iizerinde ¢alisan

insanlar, bu nedenle muhakkak kiiltiir konusuna girmek zorundadurlar .

Kiiltiir, toplumda yasayan her bir bireyin paylastigi, toplumun yasama bigimini
yansitan bir kavramdir. Toplumlarin birbirinden farkli olma nedenleri arasinda, kiiltiir
Ogelerinin birbirinden farkli olmasi yer almaktadir. Bu nedenle; her toplum, kendi

kiiltiirel varliklar1 ve 6geleri ile degerlendirilmelidir.

! Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, 10. Basim, Istanbul:Beta Basim, 2010, s.143
2 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, 1. Basim, Eskischir: Anadolu Universitesi Egitim, Saglik ve
Bilimsel Arastirma Caligmalart Vakfi Yayin No:149 Etam A.S. Matbaa Tesisleri, 2001, s.182



Kiiltiir kavrami ile ilgili bu kadar ¢ok tanimin olmasinin nedeni, kiiltiir
konusunun kapsaminin genis olmasi ve konunun bir ¢ok farkli disiplin tarafindan
incelenmesidir. Kiiltlir kavrami; sosyoloji, antropoloji ve iletisim gibi bir ¢ok disiplinin
konusu i¢inde yer almistir. Her disiplin, kavrami farkli agilardan ele alarak agiklamis ve
tanimlamistir. Sonug olarak, kiiltiir; insanin oldugu her yerde olan, toplumu etkileyen ve

toplumdan etkilenen bir kavramdir.

2.1 Kiiltiir Kavram

Kiiltiir kavraminin giiniimiize kadar birgok farkli tanimi yapilmistir. Kavramin
bu kadar ¢ok farkli tanimlamasinin olmasinin nedeni, kiiltiir konusunun bir ¢ok farkl
alan kapsaminda degerlendirilmesidir. Tirk Dil Kurumu Sozliigiine gore kiiltiiriin

anlamlarindan bazilar1 séyledir’:

‘1. Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve
manevi degerler ile bunlari yaratmada, sonraki nesillere iletmede
kullanilan, insanin dogal ve toplumsal c¢evresine egemenliginin
Olgiistinii gosteren araglarin biitiinii, hars, ekin. 2. Bir topluma veya
halk topluluguna ozgii diisiince ve sanat eserlerinin biitiinii. 3.
Muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin ogrenim ve yasantilar
voluyla gelistirilmis olan bi¢imi. 4. Bireyin kazandig: bilgi.’

Tanimlardan anlasilacagi {izere kiiltiir kavramindan bahsedilebilmesi i¢in bir

‘ortaklik’ ve “iirlin’ s6z konusu olmalidir.
Luebben’in kiiltiir kavramini sdyle aciklamstir*:

‘Kiiltiir kelimesi, ‘Latincedeki ‘Cultura’ veya ‘Colera’ fiilinden
kaynaklanmistir. Klasik Latincede bu fiil, ‘bakmak’ veya ‘yetistirmek’
anlamina gelmektedir. Tarimsal anlamda ekip bi¢mek, siirmek ve iiriin
vetistirmek seklinde kullanilan “Cultura’nin, ilk defa insan tecriibesi
ve onun yagsam tarzi olarak anlam kazanmasi, Almanya’da goziiken
1750 tarihinden sonraki gelismeler sonrasi ortaya ¢ikmistir.’

* Tiirk Dil Kurumu, http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=k%FClt%FCr&ayn=tam (01.0Ocak.2010)

4 Ralph A. Luebben, Recent Research, Life in Society Introductory Reading In Sociology; Thomas E. Lasweel,
Hohn H. Burma, Siney H. Aronson, Scott, , Chicago: Foresman and Company, 1965, s.77, akt: Feyzullah Eroglu,
Davrams Bilimleri, 4. Basim, Istanbul: Beta Basim Yaymm Dagitim, 1998, 5.103



http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=k%FClt%FCr&ayn=tam

Kiiltiiriin ilk tanimlamalarindan birini yapan Tylor, kiiltiirii sOyle ifade
etmistir: ‘(Giiveng, 1997, Fan, 2000; Straub ve ark., 2002, Miroshnik, 2002) Bir
toplumun tiyesi olarak bir kisinin edindigi bilgi, inang, sanat, hukuk, ahlak, gelenek,
gorenek ve benzeri yetenek, beceri ve aliskanliklar: ig¢ine alan karmasik bir biitiindiir »,
Giiniimiize kadar gelen bir ¢ok kiiltiir tanim1 arasindan, en klasik hale gelen Tylor’un

kiiltiir tanimlamasidir.
Giiveng, kiiltiirii soyle agiklamustir®:
‘o Kiiltiir, bir toplumun ya da biitiin toplumlarin birikimli uygarligidir.
e Kiiltiir, belli bir toplumun kendisidir.
e Kiiltiir, bir dizi sosyal siire¢lerin bileskesidir.

e Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramidir’.

Insanlar diisiince, inang, tutum ve davrams agisindan birbirinden farkli
ozellikler gostermektedir. Bu farkliliklarin  olugsma sebebinin  basinda  kiiltiir
gelmektedir. Bireyler, toplumun iginde yasadi§i ve sosyallestigi siiregte Kkiiltiiriin
yapisini anlamaktadirlar. Kiiltiir; ‘hem demografik ozellikleri, hem de topluma egemen
olan deger sistemlerini icerir. Demografik nitelikler, niifusun yas ortalamasi, gelir
dagilimi, isgiicii durumu, kirsal ve kentsel yerlesim bi¢imi ve go¢ olaylart gibi

ogelerden olusur”.

Kiiltlir, toplumun maddi ve manevi tiim degerlerini igeren, tarihsel siireg
icerisinde kusaktan kusaga aktarilan bir 6zellige sahiptir. Ozetle kiiltiir; toplumun

kimligini yansitan ve o toplumu digerlerinden farkli kilan bir kavramdir.

SRamazan Erdem, “Toplumsal Kiiltiiriin Orgiit Kiiltiiriine Yansimalar1”, Ramazan Erdem, Cem Safak Cukur,
(Ed),, Yonetsel-Orgiitsel Davrams icinde, 1. Basim, Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi Yayni, 2007, .92

® Bozkurt Giiveng, Insan ve Kiiltiir, 1.Basim, Istanbul: Boyut Yaymcilik, 2010, s.94

7 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 6.Basim, Ankara: Siyasal Kitabevi, 2002, s.54



Smith ve Riley ise, kiiltiiriin, maddi, teknolojik ve sosyal bir yapiya karsi
olmasi egiliminde oldugunu ifade etmistir. Bu bakis acisina gére kavramin, ‘béyle
tammlanmasi, belki de aralarinda karmasik bir deneysel yapi iliskisi olmasindandir ve
ayrica kiiltiirii tartisirken, anlamamiz gereken kisaca kiiltiiriin biitiiniiyle ayirt edilebilen

bir ‘vasam tarzi’ oldugunun kabul edilmesidir™®.

Kiiltlirtin en 6nemli 6gelerinden biri maddi gostergelerdir. Bir toplulugun
kullandig1 her tiirlii arag, esya ve teknoloji iiriinii, o toplumun kiiltiirii hakkinda bilgiler

vermektedir.

Kiiltiiriin bir bagska 6nemli 6zelligi ise, ‘6zgilin’ ve ‘ayirt edici’ olmasidir.
‘Insan topluluklarina kimliklerini veren ve onlari birbirinden ayirt eden ozellikler
toplami’dir. Bir ¢ok farkli disiplin alaninda kendine yer bulan kiiltiir kavramn,
toplumdan topluma degisiklik gdsteren ve farkli ifadeler ile aciklanmaya caligilan bir
kavramdir. Bu nedenle ‘kiiltiir’ kavrami tek bir tanimlama ile agiklanamayacak kadar

karmagik ve genis kapsamli bir konudur.
Schein ise “kiiltiir’ii soyle agiklamustir'*:

‘Kiiltiirle ilgili olan ya da kiiltiirii yansitan tiim bu kavramlar
gruplarin paylastigt ya da ortak oldugu ogelerle ilgilenmektedir,
ancak hi¢hiri ‘kiiltiir'ti grup ya da kurum olarak diigiinmemektedir.
Biri; ‘kiiltiir’ kelimesine, bu kadar c¢ok kavram varken -normlar,
degerler, davranis gostergeleri, ritiieller, gelenekler ve digerleri-
neden ihtiyacimiz oldugunu sorarsa, ‘kiiltiir’ kelimesinin paylasim
kavrami olan; istikrar, derinlik, genislik, model veya entegrasyon gibi
diger kritik elemanlara eklendigini fark eder’.

Kiiltiir kavrami; insanlari, toplumu ve kurumlar agiklamasinin yam sira,
degerleri, davranislari, ritlielleri, istikrar1 ve en 6nemlisi paylasimi ifade etmesi, ¢esitli

alanlardaki bir ¢ok olguyu icermesi ve agiklamasi1 bakimindan 6nem tagimaktadir.

8 Philip Smith, Alexander Riley, Cultural Theory An Introduction, 2nd Edition, Oxford: Blackwell Publishing,
2009, s.2

° Erol Mutlu, Tletisim Sozliigii, 4.Basim,Ankara:Bilim ve Sanat Yayinlari, 2004, s.193

19 Edgar H. Schein, Organizational Culture And Leadership, 3rd Edition, United States of America: The Jossey-
Bass Business&Management Series, 2004, s. 12-14



Tablo 1: Kiiltiiriin Seviyeleri

Artifaktlar

I

Benimsenen
Inanclar ve Degerler

I

Temel Varsayimlar

Gozle Goriilebilir Kurumsal Yapilar
Ve Siirecler
(Yorumlamas1 Zordur)

Stratejiler,Hedefler,
Felsefeler
(Gerekgeler)

Bilingaltinda Varolan, Kabul
Gérmiis Inanglar (Kaniksanmis),
Algilar, Diistinceler ve Duygular
(Degerler Ve Eylemlerin Temel
Kaynagi)

Kaynak: Edgar H. Schein, Organizational Culture And Leadership, 3rd Edition, United

States of America: The Jossey-Bass Business&Management Series, 2004, s.26

[k basamakta yer alan artifaktlar (insan eliyle yapilan seyler), bireyin yeni bir

gruba girdiginde ve tanidik olmayan bir kiiltiirle karsilastiginda gordiigii, duydugu ve

hissettigi her seyi kapsamaktadir. Artifaktlar fiziksel cevre, dil, teknoloji ve tirlinleri

gibi goriilebilen iiriinlerin yan sira, giyinme tarzi, tavir ve hareketleri, kurumla ilgili

anlatilan hikaye ve mitleri, degerleri, gozlemlenebilir ritiielleri ve diger seyleri

kapsamaktadir'',

'Schein, a.g.e., s.25-26



Artifaktlar, insan eliyle yapilan her seyi ifade etmektedir. Bir kurumu
tanimlayabilmek icin kurumu olusturan hikayeler, efsaneler, kahramanlar, logolar,
sloganlar gibi 6geler dikkate alindiginda, kurumun yapist ve isleyisi hakkinda bilgiye
sahip olunmaktadir. Bu bilgiler sayesinde kurumun nasil bir kiiltiirel yapiya sahip

oldugu anlagilmaktadir.

Kurumda bulunan herkes, inan¢ ve degerleri, duyularin nasil olmas1 gerektigini,
var olandan farkli olan1 yansitmay1 6grenmektedir. Kurumlar olustugu ilk zamanlarda,
yeni bir gorev ya da problemle karsilastiginda, neyin dogruya da neyin yanlis oldugu
konusunda bireysel varsayimlarin yansitilmasini beklemektedir. Inanglar ve degerler
sayesinde, artifaktlar seviyesinde gozlemlenebilen bir davranis, bilingli bir seklide

ongoriilebilecektir'?.

Bir kurumun yapisi, ¢calisma diizeni, ¢alisanlar1 ve paydaglari ile arasindaki
iliskilerin yonetilmesinde, kurumun inan¢ ve degerleri dnemli bir rol oynamaktadir.
Iliskilerin yonetilmesinde kurumun kendine 6zgii olan bu degerler 6n plana ¢ikmakta ve

kurumun igleyis yapisin1 diizenlemektedir.

Temel varsayimlarda, bir problemin ¢oziimii, tekrar eden sekilde ise yariyorsa,
bu ¢6ziim kesin dogru olarak kabul edilmektedir. Ayni sekilde bir zamanlar 6nsezi ya
da hipotez olarak degerlendirilen seyler destekleniyorsa, zaman iginde bir gergek olarak
ele alinmaktadir. Bu nedenle temel varsayimlarda, kabul edilen bu gercekler gibi, karsi
durulmaz ve tartisilmaz olma egilimindedir, dolayisiyla degistirilmeleride oldukca

zordur'>.

Temel varsayimlar, kiiltiiriin en son basamagini olusturan, degerler ve
eylemlerin temel kaynagidir. Zaman icinde olusan, sekillenen ve kabul gdren algi,

diisiince ve duygular1 kapsamaktadir.

Schein’in kategorize ettigi artifaktlar, benimsenen inanglar ve degerler ile
temel varsayimlar, kiiltiiriin seviyelerini olusturmaktadir. Bu basamaklar, kurumun

kiiltiirel yapisini agikladig1 gibi, toplumun da kiiltiirel yapisinin agiklanmasina yardimci

12 Schein, a.g.e., s.28-29
13 Schein, a.g.e., s.30-31



olmaktadir. Bu temel kategoriler dogrultusunda, toplumlarin ve kurumlarin benzer ve
farklt yonleri ortaya konmakta, inang, algi, deger ve eylemlerin temel kaynagi

aciklanabilmektedir.

‘Amerikali iki antropolog olan Kroeber ve Kluckhohn, 1952 yilinda kiiltiir
konusunda yayimladiklar: antolojide, kiiltiir ve kavraminin 164 farkli tanimini derlemis
ve tartismislardir’™*. Bu nedenle kiiltiir kavramini aciklayabilmek icin, literatiirde en sik

kullanilan tanimlamalar ele alarak, degerlendirilmelidir.

Kiiltlir, bir toplumun tarihgesini, dilini, kullandig1 araglari, ortak sembolleri
ifade etmekte, ait oldugu toplumun tiim 6zelliklerini ayna gibi yansitmaktadir. Kisaca,
kiiltiire bir toplumun ‘aynasi’dir diyebiliriz. Ciinkii toplumda yasanan her tiirlii gelisme,
ilerleme ve yasanan her tiirlii siire¢ toplumun kiiltiiriinii etkilemektedir. Ayrica, kiiltiir
toplumun kimligini belirleyen, onu diger toplumlardan farkli kilan tiim o6zellikleri
kapsamaktadir. Bu nedenle kiiltiir, birikimle ilerleyen bir biitiinliigii ifade etmekte,

toplumsal yasamin her alanindaki siire¢ ve faaliyetleri olusturmaktadir.

2.2 Kurum Kiiltiirii Kavram

Bir kurumu/6rgiitii olusturan degerler, inanglar ve ortak paylagimlarin tamama,
kurum kiiltliriinii olusturmaktadir. Kurum kiiltliriinii olusturan kavramlar, kapsamu,
korunmasi, aktarilmasi ve degismesi gibi bir ¢ok konu basligi, halkla iliskiler alaninin
da kapsami i¢inde yer almaktadir. Bu nedenle, kurum kiiltiirii ile ilgili her ¢alismada

halkla iligkiler uzmanlarina ihtiya¢ duyulmakta ve onlara 6nemli gorevler diismektedir.

Kurum kiiltiirii kavrami1 da, ‘kiiltiir’ gibi bir ¢ok farkli bilim adami tarafindan
tanimlanmistir. Kurum kiiltiiriiniin de, bu kadar ¢ok taniminin olmasinin sebeplerinden
birisi de kurum kiiltiirii kavramini tek bir tanim altinda ifade edilmesinin zor olmasidir.

‘Bu zorluk, kismen kiiltiir teriminin genig ve farkli kullamimindan, kismen de kiiltiiriin

14 Gliveng, age, s.94
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biiyiik ¢ogunlugunun ayni, sadece onda biri suyun yiizeyine ¢ikan buzdagi gibi

gozlerden sakli olusundan kaynaklanir *°

Kurum kiiltiirii ile ilgili caligmalar incelendiginde, konu ile ilgili farkl
tanimlamalar ortaya konmustur. Kurum kiiltiirii kavrami karsimiza; ‘orgiit kultiri’,
‘sirket kiiltlirii’, ‘isletme kiiltiir’ ve ‘firma kiiltiiri’ olarak ¢ikmaktadir. Buna Ornek
olarak, ‘konunun onciilerinden sayilan Deal ve Kennedy (1982) ‘kurum kiiltiiri’
(corporate culture) kavramin kullanmislardir. Ataman (2001) 1n da belirttigi gibi bu
kavramlarla ifade edilmek istenen konu aynidir ve érgiit kiiltiirii kastedilmektedir’'®. Bu

kavrama verilen isimler farkli olsa da, igerik ve ifade edilen konular aynidir.

Middleton ise kurum kiiltiiriniin bir ¢ok tanimi oldugu konusuna deginerek,
kiiltiir kavraminin anlayisimizi izah ettigini ve derinlestirdigini  ifade etmistir.
Middleton, kiiltiirle ilgili ‘nereye baktiginiz’ ve ‘kimi’ dinlediginizine bagli olarak su

tanimlamalardan birinin kullanabilecegini dile getirmistir'’:

e Orgiitteki kabul edilebilen davranislar icin giiclii gelenekleri
meydana getiren normlar kiimesi,

e Bir organizasyon/orgiit igerisinde kabul edilebilir risk,
vonelim  degisimi, yaraticilik, yenilik¢ilik(innovation),  kisisel
cabalara kars1 grup ¢calismas, tiiketici yonelimi, ekstra ¢aba ve daha
bir¢ok beklentiyi olusturan yazili olmayan “yol kurallart” dir.

e Pazar basarisimi saglayan bir motor veya organizasyonlar
basarisizliga ¢eken bir ¢aba ortaya ¢ikarabilecek biiyiik bir giig,

e Organizasyonun “igletim sistemi”,

e Bir grup insamin nasil davranacagin belirleyen essiz 6z, kalp
ve ruh,

e Davranislar: sekillendiren kollektif (miisterek) inanglar,

e Organizasyonun kisiligi,

'> Marc J. Schabracq , Changing Organizational Culture The Change Agent’s Guidebook, 1st Edition, England:
John Wiley& Sons, Ltd, 2007., 5.7

' Erdem, Cukur, a.g.e. 5.93

17 John Middleton, Culture, 1.st Edition, Oxford: Capstone Publishing, 2002, 5.6
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e Bir grup iiyelerini digerlerinden ayiran, orgiitsel aklin
kollektif/miisterek programlanmasidir’.

Bu ifadelere gore; kurum kiiltiiriinii olusturan normlar, davraniglar ve inanglar,
bir kurumun kiiltiiriinii olusturan ve kurumu diger kurumlardan ayiran 6zelliklerdir. Bu
ozellikler sayesinde kurumlar kendi i¢inde bir uyum saglamakta ve bu uyumu koruma

yoniinde ¢aba harcamaktadirlar.

Schein kurum kiiltiiriinti, kurumdaki gruplar iizerinden agiklamistir. Schein
kurum kiiltiiriinii; bir grubun ‘disariya uyum ve kendi iginde biitiinlesme asamalarindaki
problemlerini ¢ozerken ise yarayan, gegerli kabul edilen ve bu nedenle yeni iiyelere bu
sorunlara iliskin algilamanin, diistinmenin ve hissetmenin dogru yolu olarak ogretilen

18 >

ortak varsayimlar'®’ olarak tanimlamistir.

Kurum kiiltiirii ile ilgili bir baska tanimda Eren, kurumlarin ‘farkli kiiltiir
mozayigine sahip bireylerden olustugunu’ belirtmistir. Calisanlar, gorevleri ve mesleki
ozelliklerinden dolay1 bir araya gelmistir ve bu birlikteligin dogal bir sonucu olarak,
kurumdan farkli ama kendi ig¢inde ortak inang ve degerleri paylasmislardir. Bu paylasim
sonucu olusan sistem, kurum icinde farkli tutum, diisiince, inan¢ ve ahlak anlayisinin

bir arada olmasini saglamaktadir ve bu olusuma ‘“kurum kiiltiirii’ ad1 verilmektedir'”.

Bir kurumla ilgili olan ‘her sey’ aslinda kurumun kiiltiirel yapis1 hakkinda bilgi
vermektedir. Kurumun ¢alisma sistemi, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iliski, kurum
tarafindan yapilan organizasyonlar etkinlikler, vs... kurumun kiiltiiriinii ortaya
koymaktadir. ‘Bir kurumun faaliyetleri kiiltiiriinii (‘burada isler boyle yiiriir *’ tabiriyle
anlatilmak istenen sey kiiltiirdiir’) yansitir veya bir kurumun kiiltiiriinde faaliyetleri

0

yansitilmaktadir®®. Kurum kiltiirii; kurumun ortaya ¢ikisini, yasanan siiregleri,

paylastig1 degerleri ve kurumda c¢aliganlar1 kapsayan bir kavramdir.

18 Schein, a.g.e., 2004, s.17

1 Erol Eren, Orgiitsel Davrams Ve Yonetim Psikolojisi, 10. Basim, istanbul: Beta Basim, 2007, s.135

* Bu ifade McKinsey&Company adli sirket tarafindan ortaya konmustur.

20 Alison Theaker, Halkla iliskilerin El Kitabi, Murat Yaz (gev), 2.Basim, istanbul: MediaCat Kitaplari, 2008,
s.140
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Kurum kiiltiiri kavraminda tanimin {izerinde yogunlastigi temel unsurlar

Dogan soyle agiklamistir®':

‘oOrgiit kiiltiirii, 6rgiit-cevre ve orgiit ici iliskilere ait biitiinlesme
sorunlarimin ¢oéziimiine iliskindir.

e Orgiit kiiltiirii, orgiitiin yasamu siirecinde ortaya ¢ikmaktadir.

e Orgiit kiiltiiriiniin 6zii, sorunlar: ¢ézme konusunda onceliklerin
ve bicimlerin ise yarayacagina iligkin yerlesmis inanglar ve temel
kabullerdir.

@ Benimsenen oncelikler ve tercih edilen ¢oziimler, her iki alanda
da sorunlart ¢ozmektedir ya orgiit iiyelerinin algilamalart bu
yondedir.

e Algilama konusu olan seyler ise; diisiinceler, aliskanliklar,
teamiiller, gelenekler, normlar, degerler, inanglar ve temel varsayim
kaliplaridir’.

Kurum kiiltiirii kendi i¢ yapisindan baglayarak, kurum c¢evresi ile olan
iliskilerine, yonetim bi¢iminden, geleneklere, inanglara ve degerlere kadar bir cok
konuyu kapsayan bir kavramdir. Bu nedenle, kurum yapist incelenirken, kurumla ilgili

olan ‘her sey’ ele alinmalidir.

Hellriegel ve Slocum kurum kiiltiiriinii; orgiitteki ¢alisanlarin ¢ogu ya da hepsi
tarafindan paylasilan ve orgiitte ilerlemek ve calismak isteyen yeni iiyeler tarafindan
ogrenilebilen, érgiitiin kigiligi > olarak tanimlamuslardir. Becerikli, bu tanimdan yola
cikarak, kurum kiiltiiriiniin ti¢ 6nemli Ozelliginin Ogrenilebilir, paylasilabilir ve
aktarilabilen bir olgu oldugunu ifade etmistir. Orgiit kiiltiirii zaman zaman, ‘bir orgiitiin
temel degerleri ve inanglart ile bunlari ¢alisanlara ileten (sembol), seromoni ve

23 Kurum kiiltiirii, gruba yeni katilan

mitolojilerin biitiinii olarak tanimlanmaktadr
tiyeler tarafindan Ogrenilen ve aktarilan bir kavram olmasi 6zelligiyle, ‘paylasilan bir

deger’ olarak, kurumlar agisindan 6nem tagimaktadir.

2 Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, 1. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2007, s.104-105

2 Don Hellriegel, W John Slocum, Management, 6th Edition, ABD: Addison-Wesley Publishing, 1992, s.555, akt:
Sema Yildirim Becerikli, “Orgiit Kiiltiirii, Halkla iliskiler ve Liderlik”, Yildiz Dilek Ertiirk, Halkla iliskiler
Alanma Orgiitsel Davrams Yansimalari i¢inde, 1.Basim, Ankara: Nobel Yaymn Dagitim, 2007, s.91

z Hellriegel, Slocum, a.g.e., s 555, akt: Becerikli, a.g..e., s.91

13



Bennis’e gore kiiltlir; ‘bir grubun tarihi boyunca ogrendigi paylasilan ve kesin
goziiyle bakilan varsayimlarin toplamidir. Basarimn tortusudur’*. Bennis kurum

kiiltiirlinti, su tablo ile agiklamistir:

Tablo 2: Kiiltiir Ne ile Tlgilidir?

Kurumun Dis Cevresi

Gorev, strateji, hedefler

Araglar: Yapi, Sistemler, Siirecler
Olgiim: Hata-bulma ve diizeltme sistemi
Kurumun I¢ Cevresi

Ortak dil ve kavramlar

Ortak simirlar ve kimlik
Otoritenin ve iliskilerin dogas1
Odiillerin ve statiiniin paylagimi
Temel Varsayimlar

Insanin dogayla iliskisi
Gergek ve dogrulugun dogasi
Insanin dogasi

Insan iliskilerinin dogas1
Zaman ve mekanin dogasi

Kaynak: Bennis, a.g.e., s.30

Bennis’e gore; tabloda kiiltiirel varsayimlarin hangi alanlarda farklilik
yarattigin1 gosterilmektedir. Kurumlar ayakta kalmak ic¢in (siirdiriilebilirlik/varhigin
siirdiirme), nelerin yapilmasi ve nelerin yapilmamasi1 gerektigine dair varsayimlar
gelistirmelidir. Bu tabloda dikkat ¢ekici olan bir diger nokta ise, kiiltiirel varsayimlarin
sadece kurum i¢i ¢aligmalar1 icermedigi, kurumun farkli ¢evreleri ile olan iligskisinde

kendisini nasil gordiigiinii ifade etmesidir »°.

Tabloda goriildiigi lizere; kurumun kiiltiirli aciklanirken, kurumun dis ¢evresi,
kurumun i¢ g¢evresi ve temel varsayimlar olmak iizere kiiltiir {ice ayrilmaktadir. Bir

kurumun kiiltiirel yapist incelendiginde, genelden &zele dogru diisiiniildiiglinde,

2 Warren Bennis, The Corporate Culture Survival Guide: Sense And Nonsense About Culture Change, 1sth
Edition, San Francisco CA: Jossey-Bass A Wiley Company, 1999, s.29
% Bennis, a.g.e.,s.29
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kurumun dis yapisi, sonra kurumun i¢ yapisi, kurumdaki iligkiler ve en temelde insanin

kendisinin bulundugu goriilmektedir.

Glinlimiizde kurumlarin web sayfalar1 incelendiginde kurumun tarihgesi,
yoneticinin mesaji, kurumun vizyonu, misyonu, sosyal sorumluluk projeleri, iletisim
bilgileri gibi bir ¢ok bilgiye yer verildigi goriilmektedir. Bunun amaci; kurumun hem
kurum i¢i, hem de kurum disinda iliskili oldugu kisi ve kurumlara kendini ifade
etmesidir. Tlim bu bagliklar bir araya getirildiginde, aslinda kurumun kiiltiirel yapisinin

ortaya kondugu goriilmektedir.

Kurum kiltiirii ile ilgili bir ¢cok farkli tanimin ortak noktasi, kendine 6zgii
tagidig1 Ozelliklerin yani sira, kurumun tiimiinii kapsayict ve biitiinlestirici nitelikte
olmasidir. Giliniimiizde uluslararasi, ulusal ve yerel firmalarda ‘kurum kiiltiiri’
kavramina rastlanmaktadir. Her kurum vizyon, misyon, degerler ve ilkeler gibi unsurlari
kendine gore farkli anlatmaktadir. Bunun nedeni, her kurumun kendine 06zgii bir
kiiltiirinlin olmasidir. Kiiltlir konusunu incelerken, toplumlari birbirinden farkli olmasi
nedenleri arasinda, kiiltiir 6gelerinin benzer olmadigini ele almistik. Kurumlarin
birbirinden farklt olma nedenleri arasinda, aynmi sekilde farkli kiiltiirel ozellikleri
tasimasi yer almaktadir. Bu nedenle kurum kiiltiiriinii agiklayabilmek i¢in kurum
kiiltiirinlin  tarihgesinin, Ozelliklerinin, boyutlarinin, 6gelerinin ve siniflamasinin

incelenmesi gerekmektedir.

Kurum kiiltiiri ile ilgili literatiir incelendiginde, ‘Orgiit kiiltlirli’, ‘organizasyon
kiltiri’, ‘sirket kiiltlirii’ ‘kurum kiiltiirii” ve ‘kurumsal kiiltiir’ gibi bir ¢ok farkl ifade
kullanildig1 goriilmektedir. Tanimlamalarin hepsi; konu, kapsam ve anlam bakimindan
ayni seyleri ifade etmekte olup ve aralarinda belirgin farkliliklar yoktur. Bu nedenle, bu
calisma kapsaminda anlasilirlik ve anlam biitlinliigiinii korumak i¢in ‘kurum kiiltiiri’

kavrami ifadesi kullanilacaktir.
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2.2.1 Kurum Kiiltiiriiniin Tarihcesi

Gilinlimiizde kurum kiiltiirii konusu isletme, sosyoloji, antropoloji gibi bir ¢ok
disiplin tarafindan ele alinmaktadir. 1980°1i yillardan itibaren iletisim alaninda da sikca

calisilan bir kavram haline gelmistir.

Kurum kiiltiirii konusunda yapilan caligmalar cok eskiye dayanmaktadir.
Calismalarin  1980°1i yillardan itibaren hiz kazanmasmin ise farkli nedenleri
bulunmaktadir. Bir ¢ok yazara gore, bunun en 6nemli nedeni, yonetim teorisindeki

gelismelerdir®®.

Kurum kiltiiriinde ‘insan’ 06gesine dikkat c¢ekenlerin basinda F.Taylor
gelmektedir. 1900’lerin basinda, ¢alisanlara yonelik ilgi A.B.D.’de, Taylor tarafindan
ele alimmistir. ‘Bilimsel ydnetimin babasi’da denilen Taylor’un yoOnetime getirdigi
degisiklikler sayesinde, kurumsal davranigin gelismesi i¢in ortam olugmustur. Bunun
nedenleri arasinda, Taylor’in iiretimde etkinligi anlatirken, ¢alisan insanlarin énemini
vurgulamasidir. Yaptig1 ¢alismalar sonrasinda, ¢alisanlarin daha ¢ok taninmasini ve
tiretken olmasini saglamistir. Taylor, insanlar i¢in bir isi en iyi yapmanin yollarini
aciklarken, kast ettigi aslinda hala teknik etkinliklerdi. Yine de, ¢alismalar1 yonetimin
dikkatini ¢ekmesi agisindan 6nem tagimaktadir. Taylor’in yaptig1 ¢alismalarda Ozetle,
‘bir is i¢in nasil en iyi bir makine varsa, insanlarin da isleri yapmalarinin en iyi yollari

o > e . v e 92
oldugunu’ 6ne siirmiistiir’>’.

Taylor’un bu saptamasindan sonra, diger arastirmacilarda kurumlarda ‘¢alisan

insan’ konusuna deginmeye baslamislardir.

1920 ve 1930’11 yillar arasinda Harvard Universitesi'nden Elton Mayo ve F.J.
Roethlisberger’in ¢alisma yasamindaki, insan davranisi incelemeleri sayesinde,
calismalar akademik bir nitelik kazanmistir. Yaptiklari aragtirmalar ile, Western Electric
sirketinin Hawthorne fabrikasindaki endiistriyel deneylerin, dogru diisiince ve

sosyolojik temellere dayandirilmasini saglamiglardir. Sonug olarak, kurumun sosyal bir

6 Mats Alvesson, Cultural Perspectives On Organizations, 1st Edition, Cambridge: Cambridge University Press,

1993, 5.3; akt: Z.Beril Akinc1 Vural, Kurum Kiiltiirii, 2. Basim, Istanbul: iletisim Yayinlari, 2005, s.40

" Keith Davis, isletmelerde insan Davramsi, Orgiitsel Davrams, (Human Behavior At Work), Kemal Tosun (gev),
3. Baski (5. Baskidan Ceviri), Arizona:Arizona State University, Isletme Fakiiltesi Yayn No: 199, Isletme Iktisadi
Enstitiisii Yaym No:98, 1988.5.10
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sistem oldugu ve insanin da bu sistemin en énemli parcasi oldugu goriisii bu ¢alismalar
sayesinde gelismistirzg. Bu calismalardan sonra, ‘is yasaminda insan’ konusu bir ¢ok

farkli disiplin tarafindan ele alinmustir.

Taylor, Mayo ve Roethlisberger’in ¢alisanlar1 6n plana ¢ikarmasi, ‘kurum
kiltlirii’ kavramin da temellerini atmistir. ‘Mayo, o zamanlar insan iliskileri adi verilen,
sonralart ‘kurumsal davranig’ biciminde gelisen alamin babasidir. Taylor iiretimi

ussallastirarak, Mayo ve izleyicileri insancillastirarak arttirmaya calismislardir’®.

Bu gelismeler sonucunda yoneticiler, kurum ¢alisanlarin1 sadece makineleri
kullanan ya da verilen isleri yerine getiren ‘edilgen’ konumunda gormek yerine, onlari
da iiretim sisteminin bir pargasi olarak diisiinmeye baslanmistir. Bu nedenle, kurumun
icinde bulunan calisanlarla ilgili calismalar ortaya ¢ikmistir. Yine bu calismalardan
vaklasik otuz yil sonra Katz ve Kahn adli iki arastirmaci tarafindan gergeklestirilen
calisma da benzer nitelikte olup, her orgiitiin kendine o6zgii bir kiiltiire sahip oldugunu

ortaya koymaktadir’.

1982 yilinda, Deal ve Kennedy’nin ‘Orgiit Kiiltiirii’ ile Peters ve Waterman’in
‘Miikemmelik Arayisi’ adli kitaplan ile kiiltiir kavrami, ‘kurum kiltiri® kavramiyla
iliskilendirilerek, yayginlasmaya baglamistir. Ouchi tarafindan ortaya konan Z Teorisi
ile Pascale ve Athos’un ‘Japon Yénetim Tarzi’ adli eserleri de bu donemde, kiiltiirii ele
alan 6nemli ¢alismalardandir’'. 1980 sonras iletisim calismalarinda da yer alan, ‘kurum
kiiltiiri” 6zellikle ¢alisanlar ve yonetim arasindaki iliskileri incelemesi agisindan 6nem

tasimaktadir.

8 Elton Mayo, The Human Problems Of An Industrial Civilization, Cambridge Mass: Harvard University Pres,
1933 ve Fritz Jules Roethlisberger ve William J. Dickson, Management and The Worker, Cambridge Mass:
Harvard University Press, 1939. The Symposium On The Fiftieth Anniversary Of The Western Electric Company,
Hawthorne Studies, is reported in Eugene Lewis Cass aan Frederick G. Zimmer (eds), “Man and Work in Society”,
The Symposium On The 50th Anniversary Of The Western Electric Company, Hawthorne Studies, New York:
Van Nestrand United Company, 1975, Davis, akt: Tosun, a.g.e., s.11

2 Davis, akt: Tosun, a.g.e,s.11

3% Richard Bachinger, ‘Annacherungen An Einen Schillernden Begriff Zehn Merkmale Geschictlose Unternehmen
Gibt Es Nicht’ Unternehmenskultur Ein Weg Zum Marketrflog, (Der: R. Bachinger) Frankfurter Allgemeine
Zeitung GmbH, 1990, s.1, akt: Vehbi Celik, ‘Egitim Yonetiminde Orgﬁtsel Kiiltiir ve Onemi’, Verimlilik Dergisi.
Say1 1, 1993, s. 16, akt: Goksel Ataman, isletme Yonetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar, 3. Basim,
Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2009, 5.621

31 James W. Fredrickson, Perspectives On Strategic Management, 1st Edition, NewYork: Harper Business, 1990,
s.169, akt: Ataman, a.g.e., s.621
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Kiiltiir kavraminin akademik acidan ele alinmis1 soyle gelismistir: ‘Kiiltir
kavrami; ilk defa Amerikan akademik alan yazinina Pettigrew (1979) tarafindan
Administrative Science Quarterly 'de yayimlanan ‘6rgiitsel kiiltiirler iizerinde ¢alisirken’
adli makale ile yer almistr’*’. Bu calismadan sonra kurum kiiltirii bir ¢ok kitap,

akademik yayin ve konferanslarin konusu olmustur.
Kurum kiiltiirtintin 1980’11 yillardaki gelisimini, Cetin soyle ifade etmistir™:

‘1980’lerin ilk yilarinda yapilan bilimsel oturumlar, kiiltir
hakkinda ozel sempozyumlar: da igcermeye basladi. Kaginilmaz bir
sekilde bir¢ok iiniversitede yeni kurslar acgildi. 1980 ve 1985 yillar
arasinda orgiitsel kiiltiirle ilgili yapilan doktora tezleri listelendi ve
agtklandi. Arastirmacilar, 1979 yiuinda 50 ¢alismada, 1981 yiinda ise
500°den fazla yazida kiiltiir kelimesinin gectigini bildirdiler. Bu sonug
sadece 2 yilda % 1000 °den fazla ilgi artisini ifade etmektedir’.

Bu siire¢ icerisinde, kurumlar ¢alisanlarini, sadece ise gelip giden ‘is¢i’ gibi
gormek yerine, onlar1 ihtiyaglari, beklentileri, istekleri ve sikayetleri olan bireyler olarak
degerlendirilmis, kurumun basar1 ve basarisizliginda rol oynadigi goriilmiistiir. Bu
nedenle, kurum Kkiiltiirliniin tarihgesi, ge¢misten gliniimiize kadar gelen kuruma ait her

tiirlii veriyi kapsamaktadir.

2.2.2 Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Kurum kiiltiirtiniin 6zellikleri ele alindiginda; bir kurumun, kurulus tarihinden
itibaren tasidigi tiim kiiltiirel 6gelerden meydana geldigi goriilmektedir. Bu 6zellikler,
bir kurumu digerlerinden ayirt eden, kendine gore kurallari olan ve kurumun ‘kisiligini’

ortaya koyan unsurlardir.

32 Geert Hofstede ve Digerleri, Measuring Organizational Cultures: A Qualitative And Quantitative Study
Across Twenty Cases, Administrative Science Quarterly, 35, 1990, s. 286, akt: Ali Riza Terzi, Orgiit Kiiltiirii, 1.
Basim, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2000, s.19

33 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk, 1. Basim, Ankara: Nobel Yayin, 2004, 5.25
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Kurum kiltiirii, diger kurumlarla karsilastirildiginda ayirt edici bir 6zellik
tagidigr goriilmektedir. Kurum kiiltiiri, goézlemlenebilmekte; ifade edilmeden de
anlasilabilmektedir. Istikrarli bir yapisi ve biitiinlestirici dzelligi bulunmaktadir. Kurum
kiiltiiri, kurum iyeleri tarafindan kabul gérmiis ve benimsenmistir. Son olarak ise
kurum kiiltiiri yonetimden ayn diisiiniilemez bu nedenle kiiltiir {ist yonetimin yansimasi
olarak karsgimiza ¢ikmaktadir’®. Kurum kiiltiriiniin  bahsedilen bu  6zellikleri
degerlendirildiginde kiiltiirtin, bir kurumu diger kurumlardan farkli kildig1 gibi,

kurumun tiyeleri agisindan da biitlinlestirici bir 6zelliginin bulunmasi dikkat ¢ekicidir.

Her kurumun kendine 6zgii kiiltiirel 6zellikleri oldugunu, o kurumun igine
girdiginiz andan itibaren anlamaya baslarsiniz. Kurum ¢alisanlarinin tavirlari, kurumda
kullanilan iletisim aracglari, kurumun yaynlar1 gibi bir ¢ok unsur, aslinda kurumun

kiiltiirtinii yansitan 6gelerdir.
Eren’e gore, kurum kiiltiiriiniin 6zellikleri soyledir’”:

‘e Orgiit kiiltiirii Ogrenilmis veya sonradan kazanilmis bir
olgudur.

e Orgiitsel kiiltiir grup iiyeleri arasinda paylasilir olmalidir.

e Orgiit kiiltiirii yazili bir metin halinde degildir. Orgiit
tiyelerinin diisiince yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve
degerler olarak yer alir.

e Orgiitsel kiiltiiriin  dordiincii  ozelligi - diizenli bir sekilde
tekrarlanan veya ortaya ¢ikarilan davramssal kaliplar seklinde
olmasidir’.

Eren’e gore; kurum kiiltiiriiniin 6grenilmis veya sonradan kazanilmis bir olgu
olmasi; kurumun faaliyet alani, toplum igerisindeki yeri, gegmis yillardaki basarilar ile
yonetici ve liderlerin empoze ettigi norm ve davraniglarin ortaya ¢ikmasidir. Kurumun

tim dyeleri tiim bu siliregten etkilenmekte ve kurum iiyeleri bu davranislar

3% John W .Newstrom, Keith Davis, Organizational Behavior At Work, 9th Edition, New York: McGraw-Hill Inc.,
1993, 5.59, akt: Akinc1 Vural, a.g.c., 1998, 5.52
35 Eren, a.g.e., s.138-139
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ogrenmektedirler’®. Kuruma yeni gelen her iiye, kurumun &ncellikle ge¢misini

ogrenerek, kurumun kiiltiir yapisini anlamaya ve uyum saglamaya ¢aligmaktadir.

Kurumsal kiiltliriin grup {yeleri arasinda paylagilmasi1 6zelligi soyle ifade
edilmektedir: Her kurumun digerlerinden ayrilan 6zellikleri bulunmaktadir ve bu ayirim
kurumun kendi ozelliklerinin ortak iirliniidiir. Kurum c¢alisanlar1 bu ortak tiriinlere
inanarak, kuruma yeni katilanlara aktarilmakta ve paylasilmaktadir. Boylece kurum
kiiltiirii paylasilmakta ve yayilmaktadir’’. Kurum kiiltiirii; kurum hikayeleri ve ge¢mis

tecriibeler aktarildikga, paylasilmakta ve siirdiiriilebilmektedir.

Eren, kurum kiltliriiniin tiglincii 6zelligini Schein’in kurum kiiltiirlinii {i¢
katmana ayirmasi lizerinden aciklamistir. Birinci katmanda fiziksel diizen ve sosyal
gevre; orta katmanda deger yargilari ve alt katmanda varsayimlar yer almaktadir™®.
Kurum kiiltiirii, kurumun sosyal g¢evresi, degerleri ve kabul gormiis varsayimlarindan

olusan bir biitiindiir.

Davranigsal kaliplar ise; kurumun inan¢ ve degeri sonucu ortaya ¢ikan ve
kurum {iyelerince sergilenen davramslardir® . Davranislarin en dnemli ozelligi kurumun

kiiltiirii ile kurum tiyelerince sergilenen davranislarin tutarli olmasidir.

Bu agiklamalar dogrultusunda, kurum kiiltiiriiniin en dikkat c¢ekici 6zelligi
yazili olmamasidir. Kurum kiiltiirli; kurum ¢alisanlar1 tarafindan paylasilan ve yeni
tiyelere aktarilan, kisaca ‘devamlilik’ 6zelligi gosteren bir olgudur. Bu nedenle kurum

kiiltiirli, kurumun tiim iiyeleri tarafindan paylasilan ortak degerlerin toplamidir.

Tevriiz, kurumlara 06zgii bazi fonksiyonel oOzellikler, siirecler ve yapilar

dikkate alarak kurum kiiltiiriine iligkin su dzellikleri belirlemistir®’.

36 Eren, a.g.e., s.138

37 Eren, a.g.e., s.138

38 Eren, a.g.e., s.139

39 Eren, a.g.e., s.139

‘.‘0 Suna Tevriiz, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, 1. Baski, Ankara:Tirk Psikologlar Dernegi Yaymi, 1996, s.88, akt:
Ismail Bakan, Tuba Biiyiikbese, H.Cetin Bedestenci, Orgiit Sirlarimn Coziimiinde Orgiit Kiiltiirii Teorik ve
Ampririk Yaklasim, 1. Basim, Istanbul: Aktiiel Yaymlari, 2004, s.33
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‘o Isletme kiiltiirii kendini olusturan parcalarla biitiinciil bir
ozellik tagir.

e Kiiltiir, isletmedeki insanlar arasinda uzun stireli etkilesim ve
sosyallesme siireci sonunda o giine kadar olusmus birikimleri iceren
bir perspektifi yansitir.

e Kiiltiir, igletmenin yapisal ozelliklerini yansitan kavramlarla
degil, antropolojik kavramlarla agiklanabilir.

e Kiiltiiriin degistirilmesi ¢ok zor ve uzun vadeli oldugunda,
kiiltiiriin biitiinii yerine onu olusturan degiskenlerin degisimine gidilir.

e Kiiltiir, kurum i¢indeki insan davraniglarimin ifadesel boyutuyla
ilgili sembolik birikimleri icerir.

e Kiiltiirel ogelerin olusumda, insanlar arast duygusal iligki
onemli rol oynadigindan, kiiltiir degiskenleri duygu yiikliidiir.

e Kiiltiir ¢ekirdegini, isletmede c¢aliganlarin zihinlerinde
varattiklart dis diinya ile ilgili deneyimlerine diizen ve anlamlilik
getiren, dogrulugu sorgulanmadan kabul edilen, biling dis1 diizeydeki
varsayimlart olusturur’.

Kurum kiiltiiriiniin olugmasi, insanlar arasindaki iligkilerle sekillenen, duygusal
ve davranigsal boyutlar1 iceren ve olusmasi uzun bir siire¢ alan bir yapidadir. Kurum
genel olarak bir biitiinliik tagimakta, o biitiinliigii olusturan her bir parca, kiiltiiriin
olusturulmasinda ve devam ettirilmesinde rol oynamaktadir. Bu nedenle her bir
calisanin, yoneticinin, liderlerin ve paydasin kurum kiltiiriiniin olugsmasinda pay1
bulunmaktadir. Bu olgu, kurumu diger kurumlardan ayirt eden en 6nemli 6zellikler

arasinda yer almaktadir.

Newstrom ve Davis kurum Kkiiltiiriiniin  6zelliklerini dort baslik altinda

topladigini ifade etmektedir:*!

4 Newstrom, Davis, a.g.e., s. 59-60, akt:Terzi, a.g.e., s.9

21



‘e Orgiitler kar taneleri ve parmak izleri gibi biriciktir. Her érgiit
tarihi, iletisim oriintiisii, sistem ve prosediirleri, misyonu ve vizyonu,
hikayeleri ve mitleri ve biitiin bunlarin igerisinde olugsan aywt edici bir
kiiltiire sahiptir.

e Orgiit kiiltiirii zaman icerisinde yavas degistiginden, dengeli bir yap:
icerisindedir.

e Cogu orgiit kiiltiirleri, tarihsel oluslardan dolayi, a¢ik bir bicimde
ifade edilmelerinden ziyade, ima (implict) ile de anlasilabilen bir
ozellik gosterir.

e Kiiltiir, orgiitiin amaclari, endiistri, rekabetin dogasi ve diger
cevresel faktorlere bagh oldugundan biitiin orgiitlere uyarlanabilecek
‘en iyi orgiit kiiltiirii” yoktur’.

Kurum kiiltiiriiniin en 6nemli 6zelligi, bahsedildigi tlizere ‘kar taneleri’ ve
‘parmak izleri’ gibi ayirt edici bir nitelik tasimasidir. Bu o6zellikler, kurumlarin
‘kimliginin’ olugmasini saglamaktadir. Bunun yani sira kurum Kkiiltiirtiniin diger bir
onemli 6zelligi ise, grup liyeleri arasinda paylasilan ve yazili olmayan ortak deger ve
inanglardan olusmasidir. Kurum iiyelerince tekrarlanan ve ortaya ¢ikan davranislar
olmast nedeniyle, zaman i¢inde yazili olmayan kurallar sekline doniismiislerdir.
Kuruma her yeni gelen birey de, bu davraniglar1 goézlemlemekte, zaman i¢inde

o0grenmekte ve aktarmaktadir.

2.2.3 Kurum Kiiltiiriiniin Boyutlar:

Kurum kiiltiiri, her kurumda farkli oOzelliklere sahip olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu farkli 6zelliklerden dolay1 da her kurumun kendine 6zgii bir kiiltiirii
bulunmaktadir. Toplumlarin kiiltiirleri, birbirinden farkli oldugu gibi, kurumlarin da

kiltiirii birbirlerinden farkli 6zellikler tasimaktadir.

Kurumlarin kiiltiiriinii anlayabilmek ya da ol¢ebilmek icin somut verilere
ihtiyag duyulmaktadir. Kurum kiiltiiriiniin 6l¢limlenebilmesi i¢in kurum kiiltiirtinii

tanimlayabilecek boyutlarin olmasi gerekmektedir.
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gibi, bazen de bu boyutlardan bir ka¢i bulunmaktadir.

Robbins, kurum kiiltiiriiniin boyutlarini sdyle ifade etmistir*:

‘l. Bireysel inisiyatif: Kurum ¢alisanlarimin sahip oldugu
ozgtirliik, bagimsizlik ve sorumluluk derecesi,

2. Risk toleransi: Calisanlarin giriskenlige, yeniliklere acik
olmaya ve risk almaya ne kadar tegvik edildikleri,

3. Yon: Kurumun, c¢alisanlarina verdigi agik hedefler ve
kendilerinden beklenilen performans derecesi,

4. Biitiinlesme: Kurum biinyesindeki iinitelerin, ne kadar bir
arada ve koordineli bir sekilde ¢alismaya tesvik edildikleri,

5. Yonetimin destegi: Kurum iginde, tistlerin astlarina sagladig
agik iletisim, yardim ve destegin derecesi,

6. Kontrol: Kurumda gecerli olan kural ve ydnetmeliklerin
sayisiyla, is¢i davranislarini takip ve kontrol etmek igin direkt yapilan
denetimin miktari,

7. Kimlik: Calisanlarin, kendi uzmanlik sahalar:t veya belirli
calisma gruplarindan ote, kurumu bir biitiin olarak gérme ve
tamimlama dereceleri,

8. Odiil sistemi: Kidem siiresi veya adam tutma gibi degiskenlere
baglh olmadan, is¢i performans kriterine dayanan ddiillerin (licret
artisi ve terfi gibi) derecesi,

9. Fikir ayriliklarina verilen tolerans: Kurumda c¢alisanlarin,
fikir ayriliklarindan kaynaklanan c¢atismalarin ne kadarinin tolere
edildigi ve is¢ilere verilen acik kritizm ve miicadele etme derecesi,

10. iletisim modelleri: Kurumsal iletisimin, resmi otorite
hiyerarsisiyle ne kadarmmin simirlandirildiginin derecesi’.

Kurum kiiltiiriiniin boyutlari, ele alan bir ¢ok arastirma bulunmaktadir. Bu

arastirmalarin her biri, kurumun kiiltiirel boyutlarin1 farkli agilardan ele almis olsa da
temelde yapilmak istenen; kurumun politikasini, yonetim bigimini ve isleyis sistemini

aciklamaya calismaktir. Kurumlarda, bahsedilen bu boyutlarin tamaminin yer aldigi

42 Stephen P. Robbins, Organization Theory: Structure, Design and Applications, 3rd Edition, New Jersey:

Prentice Hall Inc., 1990, 5.439, Vural, a.g.e., .60
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felsefesinde, calisanlarla iletisim ve onlara duyulan giiven 6n planda tutulmaktadir ve
bu nedenle ¢alisanlara bireysel inisiyatif taninmaktadir. Yonetici odakli kurumlarda ise,
yonetimin kararlart 6nem tasimakta ve bu nedenle calisanlara bireysel inisiyatif
verilmemektedir. Bu ¢alisma diizeni ve prensipleri arasinda ‘dogru’ ya da ‘yanlig’ diye
nitelendirilebilecek bir yargiya varilmamaktadir. Bunlarin tamami, bir kurumun
kiiltiirlinti ve bu kiiltiiriin boyutlarini olusturmaktadir. Kurum kiiltiirliniin boyutlarini ele

alan bir baska ¢alisma da Reynolds’a aittir.

Reynolds kurumsal sistemin strateji, politika, bigimsel yap1 ve yonetim siirecini
kapsayan sosyo yapisal sistem, mitler, degerler ve ideolojiyi kapsayan kiiltiirel sistem ve
yetenekleri, deneyimleri ve kisiligi kapsayan ii¢ sistemi esas alarak 14 adet kurumsal

deger belirlemistir. Bu degerler s6yle agiklanmugstir” :

1. Kurum-gevre veya orgiit i¢i iligkilere yonelme diizeyi,

2. Goreve veya sosyal iliskilere yonelme,

3. Risk yiiklenme diizeyi,

4. Kurumsal normlar veya bireysel ozerklige yonelme,

5. Bireye veya gruba yénelik odiil sistemleri,

6. Kararlarin ortaklasa verilme diizeyi,

7. Kararlarin merkezilesme diizeyi,

8. Degisimin planlanmasi veya tepki verme bigiminde olmast,

9. Degisime karst tutum,

10. Kit kaynaklara ulasmaya iligkin rekabet veya igbirligi anlayusi,
11. Kurumsal yapt ve stireclerin karmagiklk ve muglaklik diizeyi,
12. Prosediirlerin bigimsellik diizeyi,

13. Calisanlarin kurumsal kimligi benimseme diizeyi,

14.Calisanlarin kurumsal beklentilere iliskin bilgi diizeyi olarak ele
alinmistir’.

# Paul D. Reynolds, Organizational Culture As Related To Industry, Position And Performance: A
Preliminary Repourt, Journal Of Management Studies, Volume: 23/3, 1986, s.334, akt: Dogan, a.g.e., s.118
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Bahsedilen kriteler degerlendirildiginde, kurum kiiltiiriiniin genel olarak ortak
bir tavir iginde oldugu, degisime karsi ayni tutumu gosterdigi, kurumun hem kurum
icine hem de kurum g¢evresine yoneldigi ve calisanlarin beklentilerini belirlemeye
calistigr goriilmektedir. Kurumun basarili olmasinda ve iyi isleyen bir iletisim yapisina

sahip olmasi agisindan, bu boyutlar 6nem tasimaktadir.

Kurum kiiltiirinlin boyutlar1 incelendiginde, kurumla ilgili degerlendirmeleri
yapabilmek icin ortaya konan gesitli kriterler oldugu goriilmektedir. Ornegin, 6diil
sistemi boyutunda, hem bireyin hem de bireyin bagh oldugu grup i¢in ayr1 bir
degerlendirme kriteri belirlenmistir. Bu da kurumda calisan her bir bireyi ve
calismalarin1 6nemli kilmaktadir. Kurumun kiiltiirel boyutlar1 ele alinirken, dikkat
edilmesi gereken degerlendirme kriterlerinden biri de kurumun hem kendi i¢inde, hem
de dis gevresiyle olan iliskilerinin de bu kapsamda ele alinmasidir. Halkla iligkiler
calismalarinin da temel noktasinda, hem kurum i¢i hem de kurum dis1 ¢aligmalarin
beraber degerlendirilmesi yer almaktadir. Bu nedenle, kurum kiiltiirii ile ilgili yapilan
caligmalar ile halkla iligkiler alaninda yapilan ¢aligmalar arasinda bir ¢ok ortak noktanin

bulundugu goriilmektedir.

2.2.4 Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

Kurumlarin olusumu, gelisimi ve basarisinda, en {ist kademeden en alt

kademeye kadar her birimde yer alan bireylerin pay1 bulunmaktadir.

Sisman kurum kiltiiriinti; i¢ c¢evreyle 1ilgili etkiler, kurucular/sahipler,
yoneticiler ve calisanlar olmak iizere ¢ baslik altinda degerlendirmistir. Bazi
arastirmacilar ise, liderlerin ve kahramanlarin kiltiiri olusturma, yasatma ve

degistirmede 6nemli bir yeri oldugunu belirtmektedir™.

Kurumda yer alan her birey, kurum kiiltliriiniin hem bir pargasidir; hem de
kiiltiiriin diger c¢alisanlara aktariminda tasiyici bir rol iistlenmektedir. Kurumun

amaglarma ulagmasinda, basar1 olmasinda ve bu basariy1 siirdiirebilmesinde, kurum

* Mehmet Sisman, Orgiitler Ve Kiiltiirler, 2. Basim, Ankara: Pegem Yayncilik, 2007, s.105
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kiiltliriiniin rolii biiyiiktir. Giiglii kiiltiirlere sahip kurumlarda, g¢alisanlar arasindaki
uyum, ¢evre ile iligkiler ve kurumsal baglilik arasinda, dogrudan ve pozitif yonde bir

iligski oldugunu diisiinebiliriz.

Kurum kiiltiirti, yonetim degisimi ve performans arttirilmasinda, ¢evre yaratma
islevi gérmektedir. Kurumun hedeflerine ulasmasina engel olan, degisime gosterilen
diren¢ ve kuruma bagli olmama gibi sorunlar1 ortadan kaldirmaya calisir. Bunun yani
sira, kurum kiltliri kurumsal davranista tutarlilign arttirmakta ve c¢alisanlara nasil
davranmalar1 gerektigini iletmektedir. Ozetle giiclii kiiltiirlerde, kurum i¢inde gizli bir

kontrol mekanizmasi olusturmaktadir®.

Giicli kurum kiiltiirlerinde, terfi etme, ceza ve 6diil sistemi gibi diizenlemeler
net ve her calisan igin esit olarak uygulanmaktadir. Kurumun, adil olduguna inanan
calisanlarda, motivasyonun ve kuruma olan baghligin daha yiiksek olmasi

beklenmektedir.

Kurum kiiltiirii, calisanlar1 bulusturan ‘ortak bir iletisim platformu’ dur.
Kurumsallagmay1 saglamasinin yani sira, yoneticiler icinde etkin bir kontrol
nekanizmasi olusturmaktadir. Cilinkii, kurum kiiltiirii, firmanin var olan ve olmasi
istenilen temel degerlerle ayakta kalmasini saglamaktadir. Boylece, temel degerlerin
siirdliriilmesinde ve davranis dinamiklerinin  benimsenmesinde; birey ve kurum
bazinda tutarhlik ve istikrar saglanmasinda rol oynamaktadir®®. Kurum kiiltiirii,
calisanlar1 ortak amaclar etrafinda toplamasi, ayn1 deger ve inanglar1 benimsetmesi ve

bunun siirdiiriilebilirligini saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Gilinlimiiz is diinyasinda; kurum kiiltiirti; bir kurumu digerinden ayirt etmekte,
farkli ve 0Ozgiin Ozelliklerini ortaya koyarak fark yaratmaktadir. Kurum kiiltiiri,
amaglarin ve hedeflerin belirlenmesinde, kisa ve uzun vadeli planlarin yapilmasinda,

strateji ve taktiklerin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

*> Nevin Simsek, Mehmet Fidan, Kurum Kiiltiirii Ve Liderlik, 1. Basim, Konya: Tablet Kitabevi, 2005, .25
4 Beril Akinct Vural, Giil Coskun, Orgiit Kiiltiirii, iletisim, Liderlik, Motivasyon, Bagliik Performans
Acisindan Degerlendirme, 1. Basim, Ankara: Nobel Yaymn Dagitim Ltd. Sti., 2007, s.22
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2.2.5 Kurum Kiiltiiriiniin Ogeleri

Kurumlar1 ge¢cmisten giliniimiize tasiyan, kurum icinde isbirligi saglayan ve
kurumun devamliligina katkida bulunan bir ¢ok unsur bulunmaktadir. Bunlarin basinda,
kurumu olusturan ve devamliligini saglayan o6geler gelmektedir. Bu 6geler fiziksel

unsurlar1 kapsadigi gibi, soyut 6zellikleri de biinyesinde tasimaktadir.
Bu 6geleri Peltekoglu sdyle agiklamaktadir®’:

‘Kurumsal kiiltiir, tiim calisanlara rehberlik eden normlar ile
kurumun, olaylar1 ele alis bicimi olarak tamimlanabilir. Birden fazla
bileseni olan kurumsal kiiltiirii, a¢iga ¢ikaran ilk bilesen, fiziksel
gortintii olup, binanin atmosferiyle kuruma gelenlere karsi davranisi,
ikincisi, c¢alisanlarin ise yaklagimlarini ve etik normlara vitrin
personelin  hizmet odakli anlayisla ilgili tutumunu, iigiinciisii ise
calisanlarin, kurumsal kiiltiive inanglarimi ve de sorgulamadan
uygulamaya yansitmasini icerir. Yani kurumun c¢ogu kez yazili
olmayan anayasasidir’.

Bu nedenle, kurumun fiziki goriintiisiinden, hizmetlerine, etik normlarindan,
inanclarma kadar olan her sey kurum Kkiiltliriinii olusturan Ogelerin arasinda yerini

almaktadir.

Kurum kiiltiirtiniin 6gelerini, Hofstede sOyle aciklamaktadir: ‘Kiiltiir, aklin
kolektif /miisterek programlanmasi olarak tamimlanmir: kiiltiir kendini sadece degerler
olarak degil, ayrica ¢ok daha yiizeysel yollar ile ornegin; semboller, kahramanlar,

ritiieller (adet vs.) acik¢a gosterir™®.

Bir kurumun kiiltiirel yapist degerlendirilirken, kurumun yoneticileri, ¢alisanlari
ve cevreleri ile iliskilerini sekillendiren ve diizenleyen tiim faktorler bir biitiin olarak ele

almmalidir. Kurum  kiiltiirii, ‘6rgiitsel yasami  diizenleyerek orgiitiin -~ gelecegini

7 Filiz Balta Peltekoglu, Halkla iliskiler Nedir?, 5. Basim, Istanbul: Beta Basim, Yayim, Dagitim A.S., 2007, 5.548
8 Geert Hofstede, Cultural Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions And Organizations,
Across Nations, 2nd Edition, United States Of America: Sage Publications, 2001, s.1
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belirleyen, orgiitiin bireyleri tarafindan kabul gormiis ve onlari bir arada tutma

ozelligine sahip tutumlar, davramslar, degerler ve normlar toplamidir™®.

Kurum kiiltiiriinii olusturan 6geler, kurumun ge¢misten glinlimiize gelmesini
saglayan, kurum calisanlar1 tarafindan benimsenen, kuruma yeni katilan {iiyelere
aktarilan, kisacasit kurum iginde ‘biz’ bilinci olusturan her seydir. Kurum kiiltiiriiniin
Ogeleri; degerler, normlar, inanglar, tutumlar, liderler ve kahramanlar, hikayeler ve
mitler, dil, semboller ve térenlerdir. Bu 6gelerin her biri, kurum kiiltiiriiniin olugsmasinda

onemli roller oynamaktadir.

2.2.5.1 Degerler

Deger sozciigii, ‘bir seyin onemini belirlemeye yarayan soyut 6l¢ii, bir seyin
degdigi karsilik, kiymettir’™®. Kurumun degerleri, yonetim ve calisanlar tarafindan
paylasilan, kabul géren ve kurumun c¢aligma prensiplerini belirleyen bir 6gedir. ‘Kisiye
ve gruba yararly, kisi ve grup igin istenilir veya kisi ve grup tarafindan begenilen her
seyin bir degere sahip oldugu ileri siiriilebilir'. Bu nedenle, kurum kiiltiiriinii
olusturan degerler, kurumun kendine ait varliklarinin soyut olarak ol¢limlenmesidir.
‘Deger’ler her kurumun 6nem verdigi, ulasmaya calistifi, soyut Ol¢ii birimlerinin

basinda gelmektedir.
Kozlu degerleri soyle ifade etmigtir®:

‘Firma sahiplerinin ve ¢alisanlarin paylastiklar: temel degerler,
kurum  kiiltiiviiniin - payandasint  olusturmaktadir. Herkese, ortak
calisma sonucu erisebilecekleri hedefleri gostermekte, o hedeflere
ulagmak igin kullanilacak stratejilerin ana noktalarini ortaya
¢tkarmakta ve c¢alisanlara giinliik karar ve davramsglarinda bagl
kalmalar: gereken asgari miisterekleri gostermektedir’.

4 Bakan, Biiyiikbese, Bedestenci, a.g.e., s.20

30 Tiirk Dil Kurumu, http://tdkterim.gov.tr/bts/, (25.Kasim.2010)

3! Joseph Fichter, gev: Nilgiin Celebi, Sosyoloji Nedir?, 3.Baski, Ankara: Atilla Kitabevi, 1996, s.142

2 Cem Kozlu, Kurumsal Kiiltiir Amerika, Japonya ve Tiirkiye: Basarih Firma Yonetimlerinde Kurumsal
Kiiltiiriin Rolii, 1. Basim, Istanbul: Bilkom Yayinlari, 1986, s.64
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Ornegin Ko¢ Grubunun, hedef ve ilkelerinin arasinda, ‘miisterilerimiz icin
deger yaratmak, beklentilerine kalite ve istikrarla karsilik vermek ilk énceligimizdir™
ifadesi yer almaktadir. Bir kurumun basarisinin siireklilik saglamasi, oncelikle ‘deger’

yaratmasi ve bu degerler ¢ercevesinde ¢alismalarina yon vermesine baglidir.

Degerlerin en oOnemli o0zelligi Olciilebilir olmasidir. Hofstede’ye gore
degerlerin, kesinlik ve yonlendirme 6zelligi bulunmaktadir. Degerlerinde matematiksel
olarak, boyut ve isaretleri bulunmaktadir. Bir degerin var olmasi demek, ‘kesin’ olmasi
demektir ve bu kesinlik ‘iyi’ ya da ‘kéti’ olarak smiflandirilabilmektedir. Ornegin
‘paramin olmasi’ yiiksek derecede kesinlikle ilgilidir ve ‘daha’ fazlasi iyi , ‘azi’ kotii

oo »54
yonde olmasidir™".

Kurumun sahip oldugu ‘deger’ ogesi, olumlu ya da olumsuz olarak
algilanabilmektedir. Sonug itibari ile hepsi, kurumun kendi ‘6z varligina’ iliskin kavram

ve tanimlamalardir.

2.2.5.2 Normlar

Normlar, kurum kiiltiiriinii olusturan 6gelerin arasinda yer almaktadir. Normlar
da, degerler gibi, kurumda bulunan yonetici ve caligsanlar tarafindan benimsenen 6geleri
ifade etmektedir. ‘Normlar, orgiitiin kiiltiirel degerlerine uygun olarak gelistirilen,
calisanlarin  ¢ogunlugunca benimsenen davraniy kurallart ve Oolgiitleri olarak
tammlanabilir. Bir baska deyisle normlar i¢in degerlerin, kurallara doniismiis sekli
diyebiliriz"™ .

Normlarin baska bir tanimi ise sdyledir; ‘Bir sosyal grubun kendisi igin ilke

edindigi ve grup tivelerinin eylemlerini yonlendiren davrans kurallar: biitiiniidiir °.

>3 Kog Grubu, http://www.koc.com.tr/tr-tr/Kurumsal/HedefVelkeler/Pages/Hedef ve_Ilkeler.aspx, (25.Kasim.2010)
4Geert Hofstede, Cultures Consequences, International Differences, In Work-Related Values, 1st Edition,
California: Sage Publications, 1980, s.19, Google Books,
http://books.google.com.tr/books?id=Cayp_Um409gC&printsec=frontcover&dgq=geertt+hofstede&hl=tr&ei=yu8BTc¢
TRBJGJ4QbegoDxCQ&sa=X&oi=book_result&ct=book-

thumbnail&resnum=3&ved=0CDcQ6wEwA g#v=onepage&q&f=false, (26.Kasim.2010)

55 Haluk Giirgen, Orgiitlerde iletisim Kalitesi, 1. Basim, istanbul: Der Yaymevi, 1997, 5.165

%8 Felsefe Tarihi, http:/felsefetarihi.net/n.htm, (01.Aralik.2010)
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http://books.google.com.tr/books?id=Cayp_Um4O9gC&printsec=frontcover&dq=geert+hofstede&hl=tr&ei=yu8BTcTRBJGJ4QbegoDxCQ&sa=X&oi=book_result&ct=book-thumbnail&resnum=3&ved=0CDcQ6wEwAg#v=onepage&q&f=false
http://felsefetarihi.net/n.htm

Erdogan’a gore normlar (kurallar) belirli rolleri olan bireylerin uymak zorunda
oldugu emirler ve kurallardir. ‘Kiiltiirel kurallar (normlar), kiiltiirel degerlere dayanir
ve bu degerler kisilerin hedefe ulagmak icin segecekleri yollari sinirlar, neyin dogru

neyin yanls oldugunu belirler, davramslart yonetir™’.

Normlara genel olarak, kurum icindeki davraniglar1 diizenleyen kurallardir

diyebiliriz. Normlar grup i¢inde 4 amaca hizmet etmektedir™:

‘e Grubun devamliligini ve hayatta kalmasini kolaylagtirir.
e Davranislart basitlestirir.

oGrup iiyelerinin  kendilerini utandiracak durumlardan
ka¢inmalarina yardimci olur.

e Normlar ayrica, grubun temel degerlerini ifade etmelerine ve
baska gruplardan ayrilan yonlerini bilmelerine yardimci olur’.

Normlar kurum iginde kisilerin davramislarini, birbirleri ile iletisimini ve
kurumun isleyis yapisini diizenler. Her kurumun kendine ait normlar1 vardir ve bu
normlar, kurumun kurulmasindan bu yana devam eden ve zaman iginde sekillenen

kurallarin tiimiinii kapsamaktadir.

2.2.5.3 inanclar

Kurum kiiltlirinlin bir diger 6gesi olan inanglar da kurum iiyelerince paylasilan

soyut bir degerdir.

Sathe inanclari, diinya hakkinda ve diinyanin nasil isleyecegine iligkin temel
varsayimlar olarak tamimlamaktadir. ‘Insanlar neye inamp, neye inanmayacaklarinin
kararmmi dogru bir sekilde verebilmek igin digerlerinden yardim beklemektedirler.

Clinkii bir ¢cok sosyal ve fiziksel gercegin goriiniimiinii tecriibe(deneyim) ile dogrulamak

37 {Ihan Erdogan, isletmelerde Davrams, 2.Basim, istanbul: Dénence Basim Yaymn Hizmetleri, 1997, 5.133
%8 Ozkalp, Kirel, a.g.e., 5.246
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59,

miimkiin degildir” . Inanglar, hem toplumu hem de bireyi ilgilendiren, neyin dogru

neyin yanlis oldugu konusunda diisiinceleri yonlendiren bir kavramdir.

Bir bagka tanima gore ‘inanclar, bir seyin ifade ettigi anlamlarin toplama,

bireyin esyaya iliskin bilgisinin tamami olarak tanimlanabilir'®.

‘Inang’ ve ‘temel varsayimlar’ kavrami, cogu zaman birbirine karismakta ya da

birbirinin yerine kullanilmaktadir. Dogan, bu durumu sdyle agiklamistir®':

‘Kiiltiiriin bir diger ogesi, bazi yazarlar tarafindan ‘inanglar’,
diger bir grup yazar tarafindan ise ‘temel varsayimlar’® olarak
adlandirilan  inanglardir. Hofstede, kiiltiiriin  temel belirleyici
. v .. . o . 63 .
ogesinin inanglar oldugunu soylerken™, Schein bunu temel
varsayimlar olarak ele almaktadir’.

Schein’a gore kurumsal kiiltliriin bir 68esi olan temel varsayimlar; ‘kurumu
olusturan birey ve gruplarca paylasilan, kurumdaki insan unsuru, kurumsal ¢evresel ve
sorunlar, insan iligkileri ve egilimi ile biitiin bunlara iliskin gercek ve dogrunun

dogasiyla ilgili temel yorumlar: icermektedir .

Temel varsayimlar ve inanglarin birbirlerinin yerine kullanildig1 goriilmektedir.
Inang kavrami, Schein’in temel varsayimlar olarak tanimladigi kavrama benzemektedir.
Schein’in temel varsayimlarin olusumu, Hofstede’ nin ise inaglarin olusumu olarak ele
aldiklar1 ve agikladiklar1 kavramlar, kelime olarak farkli olsa da, icerik olarak ayni
anlami tasimaktadir. Bu nedenle, temel varsayimlar yerine inan¢ kavrami

kullanilabilir®.

% Viyaj Sathe, Implications of Corporate Culture: A Managed Guide Action, Organizational Dynamics,
Autumn, 12(2), 1983, s.5-23, akt: Terzi, a.g.e, 46

60 Ataman, a.g.e., s.606

' Dogan, a.g.e., s.51

62 Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, 2. Basim, San Francisco: Jossey-Bass Publishers,
1997., s.17, akt: Dogan, a.g.e., 50

% Hofstede ve digerleri, a.g.m, s.295, akt:Dogan, 5.50

54 Edgar H. Schein, How Culture Form Develops And Changes, Ed: R.H Kilmann ve Digerleri,Gaining Control
Of Corporate Culture, San Francisco: Jossey Bass Publishers, 1988, s.17-43, akt: Bakan, Biiyiikbese, Bedestenci,,
a.g.e., s.45

5 Dogan, a.g.e., s.51
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Schein’in ve Hofstede’nin inanglar1 ac¢iklarken kullandiklar1 kavramlar ortaktir.
Inanglar, temelde kisilere 6zgii kavramlardir. Kisinin inanglar1 ile kurumun inanglari
paralel oldugu siirece, kurum i¢indeki ¢alismalar, isbirligi ve uyum iginde siirecektir.
Inanglar, ‘devamlilik’ ve °‘siireklilik’ ozelligi tasimaktadirlar. Ayrica inanglarm en
onemli 6zelligi de olusumu ve kabullenmesi zaman alan, degismesi de kolay olmayan

ve zamana ihtiya¢ duyan bir kavram olmasidir.

2.2.5.4 Tutumlar

Kurum kiiltiiriinii olusturan 6gelerden birisi de tutumlardir. Tutumlarla ilgili bir
¢ok tanim bulunmaktadir. Bunlardan birisi soyledir: ‘Tutum bir bireye atfedilen ve onun
bir psikolojik obje ile ilgili diisiince, duygu ve davramslarini diizenli bir big¢imde
olusturan bir egilimdir’®. Bir baska tanima gore; ‘Belirli herhangi bir nesne, fikir ya da
kisiye kars1 bir tutum, bilissel ve duygusal 6geleri bulunan ve davranigsal bir egilim

iceren oldukca kalici bir sistemdir™®’.

Psikoloji ve sosyolojinin de konusu kapsamina giren tutumlar, kimi zaman
inanglarla karistiritlmaktadir. Eren’e gore tutumlar; bireylerin i¢ diinyasinin, belirli deger
yargilart ve inanclarma bagli olarak ortaya cikan tanima siirecleridir. Insanlar,
inanglarin1 ve deger yargilarini koruduklart siirece, tutumlar devamlilik gostermektedir.
Tutumlarda ise, bireyin davramslari lehte ya da aleyhte olarak yorumlanabilir. Inanglar
hakkinda bdyle bir yorum yapilamaz ¢iinkii, inanglar tarafiz ve notrdiir. Ozetle; ‘Biitiin
tutumlarda, ilgili konu hakkinda gerekli inanglarda bulunur, bununla beraber, belli bir
tutum icinde mutlaka biitiin inanclarn varhigr soylenemez .

Insanlar, inanislar1 yiiziinden yargilanmazlar ama tutumlar yiiziinden
gruplarindan/orgiitlerinden dislanabilirler. Kurumlar, kendi bilinyelerinde calisanlar ve
dis cevreleri ile iligkilerinde, kendi inaniglarina paralel inanglari olanlar ile daha uyumlu

calismaktadirlar.

6 Ahmet Haluk Yiiksel, ikna Edici iletisim, 1. Basim, Eskisehir: Anadolu Universitesi, Egitim, Saglik Ve Bilimsel
Arastirma Calismalar1 Vakfi Yayimlari No:94, 1994, s.15

87 Jonathan L. Freedman, David O. Sears, J.Merrill Carlsmith, Sosyal Psikoloji, cev: Ali Dénmez, 3. Basim, Istanbul:
Imge Kitabevi Yayinlari, 1998, 5.319

68 Eren, a.g.e., s.173-174
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2.2.5.5 Liderler ve Kahramanlar

Kurum kiiltiirinlin en 6nemli 6geleri arasinda, liderler ve kahramanlar yer
almaktadir. Liderler ve kahramanlar, kurumu etkileyen ve yonlendiren insanlardir.
‘Liderlik belirli konularda, belirli amacglart basarmak igin, digerlerini etkileme

9 Lider kavramini,

stirecidir (bog yere zorlayict method ve teknikleri kullanmaksizin)
onder kavramu ile esanlaml kullanan, Davis’e gore: ‘Onderler olmadik¢a, érgiitlerin bir
insan ve makina yiginindan pek farki kalmaz. Onderlik, insanlar: belirlenmis hedefler
yoniinde ¢aba gostermeye ikna etme yetenegidir. Onderlik, bir grubu bir araya toplayan

. . e 470
ve amaglara giidiileyen insan etmenidir’"".

Liderler, kurumu ydneten ve yonlendiren kisilerdir. Bu nedenle kurumlarini
cok iyi tanimalar1 gerekmektedir. Liderlerin, kurumundan beklentileri oldugu gibi,
calisanlarin da liderlerinden beklentileri olacaktir. Bu nedenle, liderin ¢alisanlarini iyi
tanimasi, empati kurabilmesi ve ‘iletisim’ ile ilgili her konuda basarili olmasi

beklenmektedir.

Kretch, Crutcfield ve Ballachey (1962), liderlik fonksiyonlari ile ilgili olarak su
maddeleri siralamiglardir’':
‘e Gruplar igin bir davranis modeli ortaya koymatk,
e Grup faaliyetlerini diizenlemek,
e Grup ideolojilerini belirlemek,
e Gruplari disarida temsil etmek,
e Grup icindeki tartismalar: engellemetk,

e Grup tiyelerini odiillendirmek’.

8 J, Clifton Williams, Andrew J.Dubrin, Henry L.Sisk, Management&Organization, 5. Basim, Cincinnati, Ohio:
South-Western Publishing, 1985, s.333

" Davis, akt: Tosun, a.g.e.,s.141

! Dennis W. Organ ve Thomas Betaman, Organizational Behavior An Applied Psychological Approach, Texas:
Business Publications Inc., 1986, s.554, akt: Kirel, Ozalp, a.g.e., 348
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Grup iyeleri; lideri izledigi, takip ettigi gibi, liderlerinden de kendi
beklentilerini karsilamasini isteyecektir. Bir kurumun basarili olmasinda, lider ve

calisanlar1 arasinda ¢ift yonli bir iletisim yapisi olmast 6nemli bir rol oynamaktadir.

Kahramanlar, ‘kurum ag¢isindan ideal ozelliklere sahip, olmiis veya yasayan,
gercek ya da hayali kigiler’dir. Kahramanlar kurum ¢alisanlari igin, rol model
olusturmakta; kurumsal degerler ve idealler ig¢inde yasayan, gozlenen, agiklanan,

yasanmis drnekleri temsil etmektedir’>.

Liderlik kavramini ele aldigimizda, bu kavramin yonetimden farkli oldugu
goriilmektedir. Yonetim kademesinde calisanlar, kurumun amaclar1 dogrultusunda
calismakta ve belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanlar1 yonlendirmektedir. Liderler
ise, bagli bulundugu grubun ¢ikarlarini goéz 6niinde bulundurmaktadir. Kahramanlar ise
kurum tarafindan 6rnek alinan, idealize edilen bireyleri temsil etmektedir. Kahramanlar
ve liderler arasindaki fark ise soOyle agiklanabilir: Kahramanlar lider 6zellikleri
tasimaktadir, ama her lider ‘kahraman’ olamaz. Her ikisi de kurum tarafindan
benimsenen, ayni hedeflere ulagsmak i¢in c¢alisirlar ve g¢alisanlart bu konuda motive

ederler.

2.2.5.6 Hikayeler ve Mitler

Hikayeler ve mitler, kurumun ge¢misten giiniimiize gelen yasam oykiilerini
anlatan Ogelerdir. Bu Ozelliklerinden dolayr da kiiltiirin  hem tasiyicisi, hem

aktaricisidirlar.

Ataman kurumdaki ‘hikaye’leri agiklarken, masallar kavramina da yer
vermistir. Hikaye ve masallar, kurum i¢in 6nem tasiyan, genel olarak kurumun
gecmisine yonelik olaylarin, kimi zaman abartilarak aktarilmasiyla olugmaktadirlar.

Hikaye ve masallarin, kurumlar i¢in 6nemi ge¢misle bugiin arasinda kopri islevi

2 Hostede ve Digerleri a.g.m.,1990, s.291, akt: Bakan, Biiyiikbese, Bedestenci, a.g.e., s.44
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gormesidir. Ayrica, hikaye ve masallar, kurumun yonetici ve c¢alisanlarinin

N . N 73
davraniglarina yon vermesi agisindan da énem tasimaktadir .

Hikayeler, kurum i¢i ve kurum disinda paylasilan, kurumun kendine 6zgii
anlatimlaridir. Bu nedenle i¢inde kurumun ge¢misi, ¢alisma alanlari, yoneticileri ve

calisanlarina ait, onlar1 birlestirici 6zellikler tasiyan unsurlar tagimaktadir.

Mit’in sozliik anlami soyledir: ‘Geleneksel olarak yayilan veya toplumun hayal
giicti etkisiyle bi¢im degistiren alegorik bir anlatimi olan halk hikayesidir. Mecazi

"7 Baska bir tamima gore,

anlamda efsanelesen kavram veya kisi anlami tagimaktadir
‘mit, bir sahte inang olarak degil, bir orgiitiin aywt edici tarihi, efsaneleri, hatiralar
olarak tamimlanmalidir. Mit, ge¢misi bugiine baglar ve orgiitsel yasamin toplumsal
uygulamalarint megrulagtiran bir anlam olugturur 3,

Hikayeler ve mitler kurumla ilgili oldugu kadar, kurucular, liderler ve
kahramanlarla da ilgilidir. Kurumun kurulus hikayesi, tarihgesi, kurumda basarili olan
kisilerin yasadig: siirecler ya da yasanan krizler, hikayeler ve mitler vasitasiyla bir
sonraki kusaga aktarilirlar. Ayrica bu hikaye ve mitlerin anlatilmasi siirecinde, kurum
calisanlarinin ve yoneticilerin arasinda karsilikli iletisim olusmaktadir. Bu sekilde

yasanan bir paylagim, kuruma karsi var olan tutumlar1 ve bagliligi olumlu ydnde

etkileyecektir.

2.2.5.7 Dil

Kiltiirtin en 6nemli unsurlarindan biri olan dil, kurum kiiltiiriiniin de en 6nemli
Ogeleri arasinda yerini almaktadir. Dilin, insanin ¢evresi ile iletisim kurmasinda énem

tagidig1 kadar, kurumun da gevresi ile iletisim kurmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

73 Ataman, a.g.e., s.629

™ Tiirk Dil Kurumu, http:/tdkterim.gov.tr/bts/, (01.0cak.2010)

7 D.David Dill, The Management Of Academic Cultures: Notes On The Management Of Meaning
And Social Integration J.L.Bess (Ed.), Foundations Of American Higher Education, Needham Heights,
MA: Ginn Press, 1991, s.574, akt: Terzi, a.g.e., s52
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Bektas’a gore dil, toplumda kullanilan simgeler sisteminde en geliskin 6gedir
ve kamuoyunun olusumunda en etkili iletisim aracidir. ‘Dil, insanin g¢evresini
algilamasi, belirli bi¢im ve iceriklerde simgelerle tanimlamast ve yarattigr sozciiklerden
va da simgelerden dizgeler olusturmasi, genel anlamda dil denen kiiltiirel araci

olusturmustur’™®.

Dil; insanlar arasinda iletisimi saglayan, semboller ve isaretlerden meydana
gelen bir sistemdir. ‘Dil toplumdaki soyut ve somut kavramlart igerip, insanlarin
anlasmalarina, gegmisi diistiniip gelecek hakkinda yorum yapmalarina olanak hazirlar,
kiiltiiriin ozel ve ayricalikli yénlerini saglarken, kiiltiirlerarasi farkliliga da sebep
olur’”". Dil; kiiltiri hem olusturan, hem de diger nesillere aktaran bir aragtir. Bir
toplulugu, digerlerinden ayiran, kendine 6zgli degerleri olmasini saglayan unsurlar

arasinda ‘dil’in 6nemi biiyiiktiir.

Dil; bir kurumda c¢alisanlar, yoneticiler ve bunlarin birbirleri arasindaki
iligkilerin diizenleyen bir aragtir. Kurum i¢i iletisimde kullanilan dilin 6zellikleri,
bizlere o kurum hakkinda bilgi vermektedir. Konusmalarin ve hitaplarin nasil oldugu,
kimin-kime-nasil hitap ettigi, kurumdaki iligkilerin nasil oldugunun da bir gostergesidir.
‘Dil’in nasil kullanildigi, aslinda kurumun ‘nasil bir Kkiiltiiriniin® oldugunu da

gostermektedir.

2.2.5.8 Semboller

Semboller, kurumlar1 temsil eden, kuruma 6zgii, isaret, renk ve sekillerden

olusan ifadelerin hepsini kapsamaktadir.

Kurumun dis goriiniisii ve kurumun igindeki diizenlemeler bizelere, kurum
kiiltiirii ile ilgili ipuclar1 vermektedir. Insanlar, kiiltiiriinii hi¢ bilmedikleri bir kurum
hakkinda, gézlem yaparak da fikir sahibi olabilirler. ‘Semboller, orgiitiin isareti olarak

kullanilan objeler, desenler, sloganlar, sarkilar, ritiiellerdeki iliskiler ve eylemlerdir.

76 Arsev Bektas, Kamuoyu, iletisim ve Demokrasi, 3. Basim, istanbul, Baglam Yayinlari, 2007, s.104
7 Erdogan, a.g.e., 5.130
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Ayrica sembollerle, binalarin mimarisi, biirolarin diizenlenmesi, orgiitiin ismi 6rnek

. .7 578
olarak verilebilir'".

Semboller; o kurumla ilgili bir ¢ok bilgiyi aragtirmak yerine, gézlem yolu ile o
kurum hakkinda bilgi sahibi olmamizi saglamaktadir. Sembollerin, islevselligini

saglamasi i¢in;
‘e Anlatmasi beklenen seyi anlatabilmesi,

e Anlatilmak istenen seyi tam, eksiksiz ve baska anlamlarla cekilmeyecek

bicimde anlatmasi gerekmektedir’™ .

Dolayisiyla, bir kurumun kiiltiir yapisin1 anlayabilmek i¢in, kullanilan
sembollerin agik, anlagilir ve net olmasi1 gerekmektedir. Gilinlimiiz toplumlarinda ise bu
sembollerin, her lilke ya da topluma rahatca ulasabilecegi gercegi g6z Oniine
alinmalidir. Kendi tilkemizde kullanilan bir renk ya da logo, bagka bir iilkede farkli
anlamlar tastyabilmektedir. Ornegin iilkemizde, beyaz renk saflik, temizlik duygularini

temsil ederken, Cin’de ‘matem’ rengi olarak kullanilmaktadir.

Semboller; bir kurumun kapisindan igeri girildigi andan itibaren, kurumla ilgili
bilgiler vermektedir. Bina i¢inde kullanilan renkler, ofis dizaynlari, calisanlarin
giyimleri, duvarlarda asili olan tablolara kadar bir ¢cok 6ge, kurum kiiltiirii ile ilgili ip
uclart vermektedir. Glinlimiizde, bilmedigimiz bir kurumu arastirirken ilk yaptigimiz
sey, o kurumu interneti kullanarak arastirmaktir. Bu durumda, kurumun web sayfasinin
tasarimi, sayfanin renkleri, logosu, kurucunun mesaji, tarihgesi, iletisim bilgileri ve bize

ulagin gibi.. bir ¢ok unsur, kurumun kiiltiirii ile ilgili bize bilgi vermektedir.

™ Andrew D. Brown, ‘Politics, Symbolic Action and Myth Making In Pursuit Of Legitimacy, Organization
Studies, 15/6, 1995, s.863, Wendy L. Ulrich, Hrm And Culture: History, Ritual and Myth, Human Resource
Management, 23/2, 1984, s.120, akt:Terzi, a.g.c.,s.54

7 Dogan, a.g.e., s.55
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2.2.5.9 Torenler ve Toplantilar

‘Torenler, is yasamindaki tiim alanlarda birlestirici, pekistirici ve destekleyici
bir nitelik arz eder: Tamtim, Jdiillendirme, kalite, takim c¢alismasi ve ydnetim

g 80
becerilerinde... >~ .

Torenler, kurum kiiltiiriinii olusturan ve bu kiiltiiriin ‘siirekliligini’ saglayan,
Ogeler arasinda yerini almaktadir. Torenler, toplum i¢inde, birlik saglanmasi ve iletisimi
kuvvetlendirmesi gibi 6zelliklerinin yani sira, kurum acisindan da ayni birlestirici

ozelligi tasimaktadir.

‘Torenler, bir grubun amaglarina ulagmasini kolaylastiran bigcimsel, simgesel

1

ve siireli bir kolektif eylemdir™'. Kurumun hem i¢ hem de dis gevresi ile diizenledigi

torenler zaman icinde geleneksel hale gelerek; kurumla 6zdeslesen etkinlikler halini

almaktadir.

Fairholm’a gore torenler, cok c¢esitli amaclara hizmet ederler. Bu amaglar su
sekilde ifade edilmistir®:
‘e Kurumsal diizenin stirdiirtilmesine hizmet eder.
e Yeni tiyelerin, tamitilmasint saglar.
o Sembolik mesajlar: orgiit iiyelerine aktarir.

e Sosyal baghlik duygusunun gelismesine katki saglar’.

Toplantilar ise kurumda belli amaglar1t gergeklestirmek ic¢in bir araya
gelinmesidir. Bu toplantilar; rutin hale gelenler ve kurumda yasanan gelismelere gore

diizenlenen toplantilar olmak iizere siniflandirilabilirler.

Toren ve toplantilar kapsaminda; kurulus yildoniimii kutlamalari, bayramlar,

dogum giinleri, piknikler, kokteyller, yemek ve bayi toplantilar1 gibi bir ¢ok etkinlik

8 Terrence E. Deal, M.K Key, cev: Ozgiir Emir, Kurum i¢i Halkla iliskiler Kutlamalar Ritiieller Térenler
Odiiller, 1. Basim, Ankara: Mediacat Kitaplari, Kapital Medya, 2001, s.31

81 Bakan, Biiylikbese, Bedestenci, a.g.e., 5.60

82 Gilbert W. Fairholm, Leadership And The Culture Trust, 1st Edition, London: Preager Publishers, 1994, s.84
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sayilabilir. Bu tiir toren ve toplantilar, orgiitsel biitiinlesmeyi ve baglilig1 saglamasi

ac¢isindan onem tagimaktadirlar.

2.2.5.10 Ritiieller

Ritiieller, toplum iginde, ge¢misten giinlimiize uygulanan ve kabul gdérmiis

kurallardan meydana gelmektedir.

‘Schermerhorn’a gore, ritiieller kurum iiyelerinin algilarint ve davranislarin
etkileyebilmek i¢in bazi zamanlarda tekrarlanmis ve standardize edilmig eylemlerdir’83.
Kurumlar, kendileri ile birlikte calismaya yeni baslayan calisan ve yoneticilerden,
ritliellerini 6grenmesini ve uygulamasini beklemektedirler. Kuruma yeni baslayan bir
calisan icin, diizenlenecek kiiclik bir organizasyon ya da yeni personelle ilgili kurum

tiyelerine atilacak bir mail, kurumun ritiielleri arasinda sayilabilmektedir.

Ritiiller, giinlilk yasam icinde, bireylerin hareketlerine yon verir ve nasil
davranacaklar1 konusunda rehberlik eder. Bu kurallar, kurum i¢inde ¢alisan bireylerin
de davranislarina etki eder ve kurumun kiiltiiriiniin degerlerini giiclendirirler. Ritiiellerin

diger bir 6zelligi ise, kurum iiyeleri tarafindan devam ettirilmesinin beklenmesidir.

Uzkurt, bu 6zelliklere ek olarak kurum kiiltiirii 6gelerini, gézlenebilir ve gizli
olmak tizere iki grup altinda toplandigini belirtmistir ‘Gozlenebilir 6geler; aliskanlikiar,
orgiit i¢i iletisim, yonetim uygulamalar, fiziksel diizenlemeler, hikayeler semboller ve
davramslardan olugur. Gizli olanlar ise inanglar, degerler, kabuller, etik degerler gibi

84

agtk¢a gozlenemeyen faktorlerden olugur™'. Uzkurt’a gore; her iki 6ge birbirini

desteklemekte ve giiclendirmektedir.

8 John Schermerhorn, James .G. Hunt, Richard .N. Osborn, Managing Organizational Behavior, 5th Edition,
Canada: John Wilay Sons Inc., 1994, s.434, akt: Terzi, a.g.e., 5.49-50

8 Howard W. Oden, Managing Corporate Culture, Innovation And Intrapreneurship, 1. Basim, USA:Library
Of Logress Cataloging In Publication Data, 1997, s.4, akt: Cevahir Uzkurt, Pazarlamada Deger Yaratma Araci
Olarak Yenilik Yonetimi Ve Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii, 1. Basim, [stanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2008,
s.132
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Gozlenebilir faktorler, herkes tarafindan anlasilabilecek, kurumun maddi ve
materyal oOgelerini kapsamaktadir. Gizli 6geler ise inan¢ ve degerler gibi
gbzlemlenemeyen 6gelerden olusmaktadir. Kisiler kurumu tanidik¢a, zaman iginde bu

Ogeleri 6grenebilmekte ve bu sayede kurumu taniyabilmektedir.

Kurum kiltiiriinin 6geleri; degerler, normlar, inanglar, tutumlar, liderler ve
kahramanlar, hikayeler ve mitler, dil, semboller, térenler ve toplantilar ile, ritiieller’den
olugmaktadir. Bu o6gelerin disinda; kurum kiiltiiriiniin  6geleri arasinda, roller,
yetenekler, oOrgiitsel yapi, teknoloji, cevre ve fiziksel yapilar da yer almaktadir.
Kurumun; hem kendi i¢inde, hem de cevresi ile uyumlu calisabilmesinde ve basarili

olabilmesinde, bu 6geler 6n plana ¢ikmaktadir.

Kurum i¢i iletisim acisindan degerlendirildiginde; kurum kiiltiirii 6geleri,

kurumun isleyisini saglamasi ve amaglarini gerceklestirmesinde 6nemli bir role sahiptir.
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3. KURUM KULTURU MODELLERI VE DENISON’IN KURUM
KULTURU MODELI

Kurum kiiltiirii, son yillarda sikc¢a karsimiza ¢ikan bir kavram olmasina karsin,
kurumlarin ve is diinyasinin oldugu her yerde, aslinda kurum kiiltiiriiniin de var oldugu
goriilmektedir. Kiiltiiriin var oldugu yerde olusum, gelisim, degisim ve yenilenme gibi
bir ¢ok yapilanma karsimiza g¢ikmaktadir. Cilinkii kurum kiiltiirii ‘duragan’ degil
‘hareketli’ bir kavramdir ve kurum kiiltiirlinlin temelinde insan vardir. Kuruma giren her

yeni birey, kurumun kiiltiiriinii 6grendigi gibi, bu kiiltiiriin tasiyicis1 ve aktaricisidir.
Goffee ve Jones, kiiltiir ve kurum kiiltiiriinii soyle ifade etmistir®:

‘Kurumsal kiiltiir; bir kurulusun yani kurumun, béliimiin, takimin
ortak degerleri, sembolleri, inamslari ve davramslaridir. Kiiltiir, is
verinde konu tizerinde ¢alisirken veya bir fabrikada bir iiriin iiretirken,
ortak bir yol izlenmesine olanak tanmiyan ortak bir diisiince tarzi
gerektirir. Genelde bu paylasilan varsayimlar, inanglar ve degerler,
sozel degil iistii kapalidir. Fakat yine de bu sessizlik iginde bile
kazanan firma ile kaybeden firma arasindaki farkin belirleyici unsuru
olabilirler. Birey icinse aynmi durum, baghlik ve sevgisizlik olarak
kendini gésterir’.

Kurumlar1 ayakta tutan &geler ve bu Ogelerin siirekliligin saglanmasi
konusunda literatiirde farkli yaklasimlar ve modeller bulunmaktadir. Bu modeller; hem

kurumun kiiltiir yapisini, hem de ¢alisanlarin davranislarini agiklamaya c¢aligsmaktadir.

3.1. Kurum Kiiltiirii Modelleri

Gegmisten glinlimiize kurum kiiltiirii kavrami, farkli 6zelliklere ve degiskenlere
gore agiklanmaya calisilmigtir. Bu yaklagimlarin  her biri, kurum kiiltiiriinii

anlayabilmek i¢in farkli bakis agilarini ele almistir. Kurumlarin yonetim sekli, tarihgesi,

8 Rob Goffee, Gareth Jones, ¢ev: Kivang Kutmandu, Kurum Kiiltiirii, 1. Basim, Istanbul: MediaCat Kitaplari,
Kapital Medya Hizmetleri, 2003, s.35
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blytikligi/kiiciikligli, calisma prensipleri ile kurumsal kiiltiir modelleri arasinda

dogrudan bir iligski s6z konusudur.

Kurum kiiltiirii modellerinin anlatilacagi bu boliimde; ¢aligma kapsaminda ele
alinacak olan modeller sdyledir; Hofstede’nin Kurum Kiiltiirii Modeli(1980), Harrison
ve Handy’nin Kurum Kiiltiirii Modeli (1981), Deal ve Kennedy’nin Kurum Kiiltiiri
Modeli (1982), Denison’un Kurum Kiiltiiri Modeli (1995), William Schneider’in
Kurum Kiiltiirii Modeli (1999)°dir.

Bahsedilen kurum kiiltlirii modelleri disinda, literatiirde yer alan diger kurum
kiltiirii modelleri ise sOyledir: Kets de Vries ve Danny Miller’in Kurum Kiiltiirii Modeli
(1986), Sethia ve Glinow’un Kurum Kiiltiirii Modeli (1988), Toyohiro Kono’nun
Kurum Kiiltiirii Modeli (1992), Miles ve Snow’un Kurum Kiiltiirii Modeli (1995) ve

Cameron ve Quinn’in Kurum Kiiltiiri Modeli (1999).

3.1.1 Hofstede’nin Kurum Kiiltiirii Modeli

Kiiltlir ve kurum kiiltiirii iizerine bir ¢cok ¢aligmaya imza atan Geert Hofstede;
kendi internet sitesinde, kurumsal kiiltlir modelini 5’e¢ ayirmistir. Bu modeller; gii¢
mesafesi 6zelligi, bireycilik/kolektivizm 6zelligi, erillik 6zelligi, belirsizlikten kaginma

0zelligi ve uzun vadeli oryantasyondur.

3.1.1.1 Gii¢ Mesafesi Ozelligi

Hofstede’ye gore gii¢ mesafesi, giiciin esit dagilmadigr ve bu durumun kabul
edildigi bir Slgiidiir. Burada s6z konusu olan, daha az giiclii iiyelerin bulunmasi ve
esitzliklerin yasanmasidir. Bu esitsizlik, yonetim ya da iist birimler i¢in degil, alt
birimler i¢in s6z konusudur. Esitsizlik lider tarafindan kabul edildigi gibi, liderin

takipgileri tarafindan da kabul edilmistir. Giiciin esit dagitilmadigi, toplumlarin temel
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gercegidir, ve herkes bu esitsizligin farkindadir. ‘Her toplum da esitsizlik vardir, ama

bazilar digerlerinden daha esitsizdir *°.

Gli¢ mesafesinin; toplumlarda hissedilmesi gibi, kurumlarda da hissedilmesi
kaginilmazdir. Gii¢ mesafesinin yiliksek oldugu kurumlarda, ¢alisanlarin 6zgiirliikleri de
kisith olacaktir. Gii¢ mesafesinin diisiik oldugu kurumlarda ise calisanlar arasinda daha
adil ve esit bir diizen, yonetimle calisanlar arasinda iletisimin iki yonlii olmasi sz

konusu olacaktir.

3.1.1.2 Bireycilik/Kolektivizm Ozelligi

Bireycilik ve kolektivizm 06zelliginde bir tarafta bireyler, diger taraftada
bireylerin gruplarla biitiinlesmesi vardir. Bireyciler, toplum icindeki bagi daginik
bulmaktadir ve herkesin kendisiyle ve ailesiyle ilgilenmesi beklenmektedirler.
Kolektivistler ise, bireylerin dogumlarindan itibaren giiclii ve birbirine bagl gruplar
tarafindan biitiinlestigini  diistinmektedirler. Bu gruplar siklikla genis ailelerde
goriilmektedir ¢linkii aileler kayitsiz sartsiz  bagliliklar karsisinda, bireyleri
korumaktadir. Kolektivizmden kast edilen politika ya da iilkeler degil gruplardir.

Bireycilik ise, diinyadaki biitiin toplumlar1 ilgilendiren temel bir konudur®’.

‘Kiiltiiriin bu boyutu, bir toplumdaki insanlarin bir arada veya toplu olarak

gosterdikleri  davramslarla  ilgilidir™.

Kurumlar agisindan  diisiiniildiigiinde;
bireyciligin 6n planda oldugu kurumlarda ‘ben’, kolektivizmin 6zelliginin 6n planda
oldugu kurumlarda ise ‘biz’ bilincinin hakim olmasi, s6z konusu olacaktir.
Kolektivistlerin, bireylerden farkli olarak dogduklari andan itibaren giiclii bir ailede
olduklart ve bu sayede diger gruplarla beraber genis bir ¢evresinin oldugu

diistiniilmektedir. Sonug olarak, kolektivizm dogumla kazanilan bir ayricalik olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

8 Geert Hosftede, http://www.geert-hofstede.com/, (05.Nisan.2011)
87 Geert Hosftede, http://www.geert-hofstede.com/, (05.Nisan.2011)
88 Terzi, a.g.e., s.73
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3.1.1.3 Erillik Ozelligi

Hofstede’ye gore erillik; disiligin karsit1 olarak, aslinda her toplumda var olan
cinsiyetler arasindaki rol dagilimini ifade etmektedir. Bu konu ile ilgili bugiine kadar bir
bir ¢ok calisma yapilmis ve bir ¢ok ¢oziim iretilmistir. IBM’in ¢aligmalarina gore; (a)
Toplumlar arasinda kadinlarin degerinin, erkeklerin degerinden daha az farkli oldugu
(b) bir tilkede; erkeklerin degeri ¢ok iddiali, hirsli ve maksimum derecede kadinlarin
degerinden farkli oldugu, diger tarafta erkeklerin miitevazi, yardimsever ve kadinlarin
degerine ¢ok benzedigi goriilmektedir. Iddiali kutup “eril”olarak tanimlanmakta,
miitevazi ve yardimsever kutup, “disil” diye adlandirilmaktadir. Disil iilkelerde,
kadinlara 6zgii 6zellikler olan algakgoniilliik ve yardimseverlik hakimken, eril tilkelerde
erkeklere 6zgii oldugu diisiiniilen iddia ve hirs 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle iilkeler

arasinda farkliliklar bulunmaktadir®®.

Disilligin 6n plana ¢iktig1 bir kurumun yapisi; daha merhametli, duygusal ve
toleransh olacaktir. Eril 6zelliklerin bulundugu bir kurumda ise gii¢ ve rekabet daha ¢ok
hissedilecektir. Tiim bunlarin temelinde, cinsiyetlerin kendine has o&zellikleri yer

almaktadir.

3.1.1.4 Belirsizlikten Kacinma Ozelligi

Belirsizlikten kaginma 0Ozelligi, toplumun tereddiitler ve belirsizlikler
karsisindaki hosgoriisiinii ifade etmektedir. Belirsizlikten kaginan kiiltiirlerde ‘sadece
bir gergek olabilir ve biz buna sahibiz’ diisiincesi hakimdir. Belirsizlikten kaginan
iilkelerde insanlarin daha duygusal oldugu ve iglerinden gelen enerji ile motive
olduklar1 goriilmektedir. Diger tarafta, belirsizligi kabullenen iilkeler, alistiklari
durumlardan farkli segeneklere kars1 daha hosgdriilii davrandiklar1 gbze ¢arpmaktadir.
Onlar olabildigince daha az kurala sahip olmaya g¢aligmakta ayrica felsefi ve dini

konulardaki diisiinceleri daha esnek olmaktadir. Bu kiiltiirlerdeki insanlarin daha ilgisiz,

% Geert Hosftede, http://www.geert-hofstede.com/, (06.Nisan.2011)
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dini diistincelere daha c¢ok vakit ayiran ve cevresindekilerin onlarin duygularini ifade

etmesini beklemedigi goriilmektedir™.

Belirsizlikten kaginan toplumlarda, kurallar, kanunlar, giivenlik ve emniyet
tedbirleri, soru isaretine yer vermeyecek sekilde nettir. Toplumda var olan bu durum
bireyin hayata ve is yasamina bakisini da etkilemektedir. ‘Belirsizlikten kaginma egilimi
yiiksek olan bireyler; kendileri igin yasami, daha giivenli hale getirmek adina is
giivencesini, yaziuli kurallar ve bigimselligi arttirmaya; farkliliklara karsi ¢ikarak
mutlak dogrulara ulasmaya énem verirler”®' . Belirsizlikten kaginma egilimi diisiik olan
kiltiirde/bireylerde ise calisanlar i¢in is yasami, daha az stresli bir ortam olacak ve
bireyler kendilerini daha rahat ifade edebilme imkani bulabileceklerdir. Kurallarin, 6diil
ve cezanin ‘net’ oldugu kurumlarda, ‘belirszilikten kagmmma egilimi’ de yiiksek

olacaktir.

3.1.1.5 Uzun Vadeli Oryantasyon

Hofstede uzun vadeli oryantasyon 6zelligini agiklarken 23 iilkeden bir araya
gelen Ogrencilerin, Cinli bilginler tarafindan hazirlanmis olan, ‘ger¢ek ne olursa olsun
erdemden bahseden’, anketini kullanmalar1 konusuna de§inmistir. Uzun dénem
oryantasyonla ilgili degerlerde azla yetinme ve azim gosterme ¢abast hakimdir. Kisa
donem oryantasyonla ilgili degerlerde ise geleneklere saygi ve sosyal yiikiimliiliikleri
yerine getirmek onem tasimaktadir. Hem olumlu, hem olumsuz degerlere sahip bu
olgiitte, M.O. 500 yillarinda yasamis Cinli Filozof Konfigyusun &gretisinde de

bulunmaktadir®®.

Uzun vadeli oryantasyon ve kisa vadeli oryantasyon ozelliginde, olumlu ve
olumsuz degerler bir arada bulunmaktadir. Bu kiiltiirde; azim, saygi, sosyal
yiikimliiliikler ve azla yetinme gibi hem insanlar hem de toplumlar i¢in 6nemli olan

degerler 6n plana ¢ikmaktadir.

% Geert Hosftede, http://www.geert-hofstede.com/, (06.Nisan.2011)
! Bakan, Biiylikbese, Bedestenci,, a.g.¢., s.86
%2 Geert Hosftede, http://www.geert-hofstede.com/, (07.Nisan.2011)
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Hofstede’nin  kurumsal  kiiltir ~modelinde giic mesafesi  6zelligi,
bireycilik/kolektivizm 6zelligi, erillik 6zelligi, belirsizlikten kaginma 6zelligi ve uzun
vadeli oryantasyon kurum kiiltiirinli, farkli bakis agilarindan ele almistir. Kimi
kurumlarda gili¢ dagilimi 6n plana ¢ikarken, kimi kurumlarda disilik/erillik 6zelligi 6n
plana ¢ikmaktadir. Yoneticiler ve liderlerin ‘yonetim anlayisi” ve ‘calisanlarin profili’

kurumlarin kiiltiir modelleri hakkinda bizlere ipucglar1 vermektedir.

3.1.2 Harrison ve Handy’nin Kurum Kiiltiirii Modeli

Kurum kiiltiiri modelleri arasinda yer alan diger bir model, Harrison ve
Handy’nin kurumsal kiiltiir modelidir. ‘Charles Handy (1985), Roger Harrison in
kiiltiiriin, bazi arastirmacilar tarafindan orgiit kiiltiirii ve orgiitsel yapi arasinda

baglanti kuran 1972 de yaptigi calismay: popiilerize etmistir ™ .

Harrison ve Handy’nin orgiit kiiltiirii modelleri birlikte agiklanacaktir, ‘¢iinkii,
Harrison kiiltiirleri, giic kiiltiirii, rol kiiltiirii, gorev kiiltiirii ve birey kiiltiirii olarak
siiflandirmaktadr. Handy modelinde, kiiltiirler Yunan mitolojisindeki tanri isimleriyle

ifade edilmekte ve Harrison modeliyle ortiismektedir .

3.1.2.1 Gii¢ Kiiltiirii (Zeus)

Bu kiiltiirde, otoriteden yayilan gii¢, merkeze baghdir. Kurumlar, merkezden
gelen isteklere gore hareket etmekte ve otoritenin belirledigi kurallara gore
calismaktadirlar. Giig, tek bir noktada toplandigi i¢in ¢ok az rol ve biirokrasi vardir.
Kontrol merkezden ya da merkezin gorevlendirdigi kisiler tarafindan yapilmaktadir.

Karar verme yetkisi, bir merkezde toplandigi i¢in, tehlikelere karsi cabuk tepki

% Wikipedia, http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational culture (09.Nisan.2011)
% Terzi, a.g.e., s.76
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verilmekte ve hareket edilmektedir. Bu kiiltiire 6rnek olarak giiniimiiz ticaret ve finans

. .- 05
kurumlar verilebilir™.

Giig¢ kiiltiirlinde, otorite merkezdedir. Caliganlar, merkezden gelen gorevleri

uygulamakta, iletisim yukaridan asagi dogru islemektedir.

‘Bu yapimin en iyi resmedilmis hali web dir®°.

Sekil 1: Gii¢ Kiiltiirii (Web)

o N
Nad

Kaynak: Charles Handy, Understanding Organizations, Originally Published:
Penguin Books, 1976: 4th Edition, Harmondsworth: 1993,s.183

Handy, gii¢ kiiltiiriinii bir ag’a (web) benzetmektedir. Gii¢ kiigiik bir alanda
toplanmistir; giiclin toplandig1 yer agin ¢arki ya da merkezidir. Giig, igeriden disariya
dogru yayilir; genellikle bu bir kilit noktadaki insandan aile i¢indeki digerlerine dogru
yayilmaktadir. Ayni sekilde bilgilerde asagiya dogru yayilmaktadir. Gii¢ kiitiiriinde,
genis ya da kiiclik olan ailelerde giiciin yogunslastig1 goriilmektedir. Burada goervler,
isin uzmanlarindan ¢ok aile bireylerine verilmektedir. Buna 6rnek olarak, Amerika’da
'soyguncu baronlar' olarak bilinen ve tepede aile sirketi gibi ¢alisan biiyiik kuruluslar
verilebilir’”. Bir merkezden yénetilen kurumlarda, kurumun basarili olmasi ve varligim

devam ettirebilmesi yoneticinin vizyonuna bagldir.

% Charles B. Handy, Understanding Organizations, 2nd Edition, Aylesbury: Hazel Watson Ltd., 1981, s.78-79,
akt: Terzi, a.g.e., 78-79

% Charles Handy, Understanding Organizations, Originally Published: Penguin Books, 1976: 4th ed,
Harmondsworth: 1993, 5.183

%7 Lindsay Sherwin,

http://www.lindsaysherwin.co.uk/guide_managing_change/html_overview/05_culture_handy.htm (10.Nisan.2011)
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Burada dikkat edilmesi gereken nokta, giic ve karar vermenin bir ka¢ noktada
yogunlasmasidir. Aile iiyeleri ve strateji uzmanlari, digerlerinin uygulamak zorunda
oldugu durumlari olusturmaktadir. ‘Aile agi’nin disinda kalan kisilerin olaylar iizerinde
etkili olmasi ¢ok zor gorinmektedir. (Dallas dizisindeki Ewing ailesi gibi...). Bu
kiiltiirde degisikliklere adapte olma, daha ¢ok gilice hakim olanlarin kabiliyetlerine ve
algilarina baghdir. Gii¢ kiiltiiriinde, bireyler degisime olan ihtiyac1 gérmekte basarisiz

olurlarsa, kurumlarinda émriiniin sona erdigi goriilmektedir’®.

Harrison ve Handy’nin kurumsal kiiltiir modelinde yer alan, gii¢ kiiltiiriindeki
en Onemli nokta, merkezdeki otoriteden g¢evreye dogru yayilan bir 6zellige sahip
olmasidir. Bu nedenle, merkezde bulunan otorite-yonetici veya liderler bu modelin
temelini olusturmaktadir. Kurum i¢i iliskiler, tek elden (aile gibi) yonetilmekte ve siki
bir denetimden ge¢mektedir. Kisacast bu modelde, tek yonlii ve yukaridan asagiya

dogru dikey bir iletisim oldugunu ifade edebiliriz.

3.1.2.2 Rol Kiiltiirii (Yunan Tapinagi)

Rol kiiltiirii modelinde, yoneticiler ve ¢alisanlarin iistlendikleri roller 6n plana
cikmaktadir. Vural’a gore; roller, isi yapan kisilerden daha Onemlidir. Kurum,
tanimlanan rollere uygun adaylar ise alarak, onlarin yapacag: katkilardan ¢ok kurumun
varligin1  korumaya caligmaktadirlar. Bu kiiltiirde, ise alma, is tanimlar1 ve
ansalmazliklarin nasil ¢éziimlenecegi konusunda bir ¢ok kural bulunmakta ve otorite
tanimlar1 tizerinde durulmaktadir. Degisime tepki vermekte yavas olan bu kiiltiirlerde,
calisanlara giliven duygusu vermektedir. Bu kiiltiire 6rnek olarak; banka ve sigorta

sirketleri verilebilir™.

Bu tip kurum yapilandirilmalarinda, ¢aligsan kisinin gorevleri ve yetkileri acik¢a
belirtilmistir. Bu nedenle, kurumda ¢alisanlar isten ayrilsa ya da kurum iginde yeni
atanmalar olsa dahi, yapilacak isin tanimi1 belli oldugu i¢in kurum ¢alisan degisiminden

etkilenmeyecektir.

98Lindsay Sherwin,

http://www.lindsay-sherwin.co.uk/guide_managing_change/html_overview/05_culture_handy.htm (10.Nisan.2011)
% Vural, a.g.e., s.76-77
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Rol kiiltiirii, Yunan Tapinag1 6rnegi iizerinden sdyle aciklanmaktadir:

Sekil 2 : Rol Kiiltiirli (Yunan Tapinagi)

IR

Kaynak: Charles Handy, Understanding Organizations, Originally
Published: Penguin Books, 1976: 4th Edition, Harmondsworth: 1993, s.185

Yunan tagmagmin simgesi olarak tasvir edilen rol kiiltliriinde, kararlar
tapmagin tepesi olarak gosterilen boliimde alinmaktadir. Tapinagin siitunlar ise, tepe
yonetiminden gelen kararlar1 uygulama islevini goérmektedir. Bu kiiltiir giiciindi,
siitunlarda bulunan uzmanlardan almaktadir. Uzmanlar, is tanimlamasi, yontemler ve
kurallart uygulayarak etkilesimi saglamaktadir. Yetkiler, kisisel inisiyatiflere
birakilmayarak, is tanimlamalar1 ile belirlenmektedir. Koordinasyon, iist diizey personel
arasinda var olan dar bir seritten ibarettir ve biitiinlesmeyi saglayan sistemin

gerektirdigi bu tek koordinasyon iizerinden saglanmaktadir'®

. Bu kiiltiir tipinde giic,
tepe yonetimi ve uzmanlarin rol tanimlar1 arasinda paylastirilmistir. Burada 6nemli olan

kisiler degil, roller ve uzmanlik alanlaridir.

Handy’e gore; bu Kkiiltiirde, is tamimlamalari, bireylerin yetenek ve
hiinerlerinden daha onemlidir. Giiciin yetkisi yasaldir, ama bu gii¢ kisisel bir gii¢
degildir. Weber’in biirokrasi teorisinin ifade edildigi bu kiiltlirde, sistemin etkin olmasi
prensiplerin uygulanmasina baghdir. Bu kiiltiir devlet daireleri, yerel otorite ve kamu

sektoriinde goriilmektedir. Bunun nedeni, bu tip kiiltiiriin dengeli durumlarda 1yi

17 indsay Sherwin,

http://www.lindsaysherwin.co.uk/guide_managing_change/html_overview/05_culture_handy.htm (11.Nisan.2011)
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islemesi ve hizli degisimlere ayak uyduramamasidir. Ozetle, bu kiiltiir degisime maruz

kalmayan kurumlar i¢in uygundur ve degisimi fazlasiyla gii¢ bulmaktadirlar'®'.

Kurum semast ve calisanlarin rollerinin net olarak belirtildigi bu tip
kiiltiirlerde, bireyler yerine roller dnem tasimaktadir. Kimin hangi rolii {istlenecegi
belirlenmistir. Gorev ve yetkilerin kesin olarak belirlendigi kurumlarda, degisim hos

karsilanmasa da ¢aliganlarin yerini, yeni bireyler ayni is yiikii i¢cinde doldurmaktadir.

3.1.2.3 Gorev Kiiltiirii (Athena)

‘Gorev kiiltiirii, is ya da proje odaklidir. Bu kiiltiir yapisina eslik eden yapi, en
ivi sekilde ‘net’ olarak ifade edilebilir’'®. Projeler i¢in bir araya gelen grup ve
takimlar daha sonra baska projelerde, farkli takimlarla ¢alisabilmektedir. Bu modelde

onemli olan, goreve uygun kisileri secebilmektir.

Sekil 3 : Gorev Kiiltiirii (Kafes)

Kaynak: Charles Handy, Understanding Organizations, Originally
Published: Penguin Books, 1976: 4th Edition, Harmondsworth: 1993, s.187

Miihendislik ve ileri teknoloji kurumlarinda goériilen bu tip kiiltiirde, projelerde
dogru insanlarin bir araya getirilmesi 6nemlidir. Bu kisiler farkli departmanlardan ve

farkli seviyelerdeki kisilerden olusabilir. Bu kiiltiirdeki en 6nemli 6zellik, bireysellikten

101Lindsay Sherwin,

http://www.lindsaysherwin.co.uk/guide_managing_change/html overview/05_culture_handy.htm (11.Nisan.2011)
102 Handy, a.g.e., 1993, 5.187
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ve Odiillerden ¢ok takim c¢aligmasinin 6n plana cikmasidir'®. Bu kiiltiirde énemli olan
kisiler degil, gorevler ve bu gorevlerin kapsamidir. Bu nedenle; farkli goérevler i¢in,

farkli gorev takimlar1 olusturulabilmektedir.

Gorev kiiltiirii ag ya da kafes semboliiyle temsil edilmektedir. Boliimler ve
uzmanliklar arasinda yakin iligkiler s6z konusudur. Bu tip kiiltiiriin goriildiigli kurumlar
daha dinamiktir. Bu kurumlarin en 6nemli 6zelligi genis arastirmalarin yapilmasi ve
bliylime faaliyetlerinin goriilmesidir. Stirekli bir degisim s6z konusu oldugu i¢in,
ihtiyaglar1 kargilamak igin gegici gorev takimlari olusturulmaktadir. Bu Kkiiltiirde,
uzmanliga ve Kkiiltiirlin sonuglar1 ile uyumlu giincel bilgilere yer verilmektedir. Bu
kiiltiir i¢in en biiylik tehlike, kaynaklarda kisitlama oldugunda, kiiltiiriin ‘gii¢’ ya da

‘rol” odakl1 olan bir yapiya biirtinmesidir'**,

Burada goriilen kiiltiir modelinde; bireyler ve onlarin vasiflarindan ¢ok, is ve
tistlendikleri sorumluluklarin dagilimi s6z konusudur. Her bir yeni gorev ve ise gore,
farkli kisi ve gruplarin ¢aligmasi ve isbirligi yapmast s6z konusudur. Gorevler yerine

getirldigi stirece kurumda bir sorun yasanmamaktadir.

3.1.2.4 Kisi Kiiltiirii (Dionysus)

Insan odakli olan bu kiiltiir tipinde, bireyler én plana ¢ikmaktadir. Bireylerin
istekleri ve amaclarina gore, bu kiiltiir tipi sekillenmektedir. Diger kurum tiplerine gore,

daha az rastlanan bu modelin organizasyon yapisi, semada soyle gosterilmektedir.

103 Vural, a.g.e.,s.78
104 Lindsay Sherwin,

http://www.lindsaysherwin.co.uk/guide_managing_change/html_overview/05_culture _handy.htm
(12.Nisan.2011)
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Sekil 4 : Kisi Kiiltiirti (Kiime)

Kaynak: Charles Handy, Understanding Organizations, Originally
Published: Penguin Books, 1976: 4th ed, Harmondsworth: 1993, 5.190

‘Bu modelde yapi, miimkiin oldugunca azdir; ‘kiime’ bunun igin en uygun
kelimedir, galaksi ya da bireysel yildizlar olarak ifade edilmektedir. Dionysus patron

ilahtir, kendine yonelik bireysel tanrisi, ilk varoluscudur™® .

Kisi Kkiiltiirlinde, yoOnetimde uzmanlagsma modelinin goriildigii bir yap1
hakimdir. Bu yap1 iginde bireyler, kurumla ilgili kararlar1 ortaklasa almaktadirlar. Bu
yap1 resmilesmig bir sisteme doniigsmiisse, yap1 icindeki bireyler ihtiyaclara gore hizmet
etme egiliminde olurlar. Ozetle, bu kiiltiirde resmilesmis bir yap: s6z konusuysa, sistem
tiyelerin ihtiyaglarini karsilamak yoniinde var olmaktadir. Bu kiiltiir kendi kendini idare
edebilen ve kendine yetebilen gruplar ve yerel iradeler i¢in uygun olmakla beraber, is

odakl1 kurumlar i¢in uygun bir kiiltiir modeli degildir'®.

Bu tip kiiltlirlerin ortak noktasi, kararlarda ve uygulamalarda bireylerin 6n
plana c¢ikmasidir. Bireylerin, istek, ihtiyagc ve arzularma goére kurum caligma

prensiplerini belirlemektedir.

Kisi kiitlirliniin goriildiigii, kurumlarda, bireyler kuruma degil, kurum bireye
hizmet etmektedir. Kurum iyeleri, kurumsallasmanmin kendi yararina olacagimi
diisiindiikleri durumlarda, bir araya gelerek, bu 6zellikte bir kurum kurabilirler. Bu tip

kurumlarda hiyerarsi olmadig: i¢in kontrol ve denetim yapilamaz. Kurumun varligi,

1 Handy, a.g.e., 1993, 5.190
19 http://www.lindsay-sherwin.co.uk/guide _managing_change/html_overview/05_culture_handy.htm
(14.Nisan.2011)
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arka planda kaldigi i¢in, bireyin kurumdan ayrilmasi ancak kendi istegi ile

gergeklesebilir 107,

Avukatlar, mimarlar, dis¢iler gibi bireysel c¢alisan kisiler, bu 6rgiit tipine 6rnek
olusturabilir. Bu tiir meslek gruplari; bir araya gelerek, birlikte bir cat1 altinda
toplanabilirler, ama bu birlesmede Onemli olan, yine bireyler ve onlarin ortak

kazanimlar1 olmaktadir.

3.1.3 Deal ve Kennedy’nin Kurum Kiiltiirii Modeli

Terrence E. Deal ve Allan A. Kennedy, kurumsal kiiltiir modelini 4 tip olarak
siniflandirmiglardir. Bunlar; yiiksek risk-geri bildirim kiiltlirti, diisiik risk-hizli geri
bildirim kiiltlirti, yliksek risk-yavas geri bilirim kiiltiirii ve diisiik risk-yavas geri

bildirim kiltiiradir.

Tablo 3: Deal ve Kennedy’nin Kiiltiir Modeli

Yiiksek-Risk Cevresi Ilnmh ya da Diisiik-Risk Cevresi

Cevreden Hizh Sert_ﬁ?ir.r.l )

Geridoniisiim mago kulturu siki ¢alig-sert oyna kiiltiirii

gﬁ:;’(‘;gﬁg;;:as sirketin iizkerline iddiaya gir siirec kiiltiirii
ultiirii

Kaynak: H. Joseph Reitz, Behavior In Organizations, 3. Basim, Amerika:
Richard Irwin Inc., 1987, s.550 (T.E. Deal ve A.A. Kennedy’nin Corporate Cultures
The Rites And Rituals Of Corporate Life- 1982, kitabi chap.6 temel alinmustir.

17 Giirgen, a.g.e., 5.172
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3.1.3.1 Yiiksek Risk-Hizl1 Geri Bildirim Kiiltiiri

Maco ya da sert adam kiiltiirii (tough guy-macho culture) olarak da
adlandirilan, yiiksek risk-hizli geri bildirim kiiltiiriinde, bir gece iginde biiyiik krizler
hatta fiyaskolar yasanabilir. Yagam ve 6lim arasinda yer alan polis departmanlarinda
bu kiiltiirlin 6ziinii olusturmaktadir. Bu kiiltiire bir diger 6rnekse cerrahlardir. Gliniimiiz
pazar kosullarinda, yonetim damigmanligi, insaat, kozmetik, sermaye girisimciligi,
reklam, televizyon, filmler, spor ve diger tiim eglence endiistrileri bu kiiltiir tiiriinde
degerlendirilebilir'®®. Teknolojinin ve sosyal medyanin etkin oldugu giiniimiiz iletisim
diinyasinda da hizli geri bildirimler ve yiiksek risk s6z konusudur. Kurumlarin
verdikleri her karar, ya da ifade ettikleri her diislince ¢ok hizl1 bir sekilde yayilmaktadir.

Bu nedenle atilacak her adimda, kurumlarin ¢ok dikkatli olmas1 gerekmektedir.

Reitz’e gore; yiiksek riskli, hizli hareket eden g¢evreleri igleten kurumlarin
ayakta durabilmeleleri i¢in, engel tanmmmayan korkusuz {iiyelerden olusmasi
gerekmektedir. Bu tip kiiltiirlerde, kahramanlar, risk alanlar, kafalarin1 disar1 ¢ikarmak
istemeyenler ve sonuclarla birlikte yasayan kisiler bulunmaktadir. Basarisiz olunan
durumlar maliyetlidir ve bu durumlarda calismalar bu maliyetler {izerinden
yuriitilmektedir. Bu tip kiiltiivler bagirmaniza izin versede, halkin gozii oniinde
aglamaniza izin vermezler. Ritliller 6nemlidir ve batil inaniglar gelismektedir; ‘beyzbol
oyunculari, aticiyla vurus oyunu oldugu siirece konugmazlar, gokdelenleri 13. kat

109

olmadan inga etmezler gibi’..."”". Bu tip kiiltiirin en O6nemli ozellikleri arasinda

bireyselligin, cesaret ve risk alma anlamini tagimasi gelmektedir.

Reitz’e gore; bu tip kiiltiirlerde kisa donemli basarilar, uzun vadeli planlar
tizerinden degerlendirilmektedir. ‘Batil inamislar, hata yaparak 6grenme yoludur. Bu
kiiltiirler, Steven Spielberg, Lee lacocca veya Helena Rubenstein yildizlar etrafinda
olusmaktadir. Insanlar gelir ve giderler, sans ve kader; onlara verilen fazla kredi ya da

J110
suclamadr’™ ™.

1% Terence E. Deal, Allen A. Kennedy, Corporate Cultures The Rites And Rituals Of Corporate Life, 1st
Edition, Amerika: Addison- Wesley Publishing: Company, 1982, s.108-109

109 41, Joseph Reitz, Behavior In Organizations, 3. Baski, Amerika: Richard Irwin Inc., 1987, s.550

110 Reitz, a.g.e., s.550
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Yiiksek risk-hizli geri bildirim kiiltiirii, etki ve tepkilerin ¢cok hizli gelistigi,
basar1 ve basarisizlik oranlarinin her an degisebilecegi bir kiiltiir tipidir. Bu nedenle;
kurumlar bagarili olabilmek i¢in kisa vadeli planlarin yaninda, bu isin profesyonelleri

tarafindan hazirlanmis uzun vadeli ve krize hazirlikli ¢aligmalara agirlik vermelidir.

3.1.3.2 Diisiik Risk-Hizh Geri Bildirim Kiiltiirii

Bu tiir kiiltiiriin hakim oldugu kurumlarda; calisanlarin ve liderlerin, az risk
aldig1 ve geri bildirimin hizli oldugu (work hard-play hard culture/ siki ¢alis-sert oyna
kiltiirii) goriilmektedir.

Deal ve Kennedy’e gore; bu kiiltiiriin =~ goriildigli kurumlar, satis odakli
firmalardir. Avon gibi birebir satig odakli firmalarda goriilmesinin yani sira, bilgisayar
sirketleri ve otomotiv sektoriide bu kiiltlir grubu i¢inde yer almaktadir. Bu kurumlarda,
risk orami diisliktiir ve bu kiiltiirde miisteri ihtiyaclar1 merkezdedir. ‘Sert-adam kiiltiirii
bir dag bul ve ona tirman’ ilkesi iizerine kurulduysa, siki ¢alis/sert oyna kiiltiirii ‘bir

ihtiya¢ bul ve onu doldur’ ilkesine dayanmaktadi'"".

Miisterilerin iyi arastirilip,
onlarin ihtiyaglarina goére hizmet verilen bu kiiltiirde, geri bildirimlerin hizli olmasi

nedeni ile risk oran1 diistiktiir.

Bu kiiltiir tipindeki kisiler ‘siiper-satis-insani’ olarak degerlendirmektedir. Bu
kisiler, yliksek enerjili, giizel konusan ve yiiksek risk almayan bireylerdir. Bu kiiltiirde,
takim oyunlar1 dnemlidir; spor konusmalar1 ve jargon, dillerinin bir pargast olarak ifade
edilmektedir. Bu kiiltiirde, yarismalar ve oyunlar rekabeti desteklemekte, duygular

yénlendirmekte ve coskuyu koruyan ritiieller olarak degerlendirilmektedir' 2.

Glinlimiiz pazarlama diinyasinda; etkili satis yontemlerinden olan yiiz yiize
goriisme teknigi bir ¢ok marka tarafindan kullanilmaktadir. Miisteri memnuniyetinin
temel ilke oldugu kurumlarda, ‘hizli geri bildirim’ 6nem tagimakta ve yapilan satis-

pazarlama caligmalarina bu dogrultuda yon verilmektedir.

" Deal ve Kennedy, a.g.c., s.113
112 Reitz, a.g.e., s.551
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3.1.3.3 Yiiksek Risk-Yavas Geri Bildirim Kiiltiirii

Kurumun iizerine iddiaya gir (bet your company culture) olarak da ifade edilen
bu kiiltiirde, risk oranmi yiiksek, geri bildirim ise yavastir. Burada yavas geri bildirimden
kast edilen, daha az baski degil, siirekli devam eden bir baskidir. (yavas damlayan su
iskencesi gibi..). Projenin ise yarayip yaramayacagi onceden bilinmeksizin, Nasa’nin
uzay mekigi projesi i¢in milyarlarca liranin harcanmasi s6z konusudur. Buradaki
harcamalar yiiksek miktardadir ve geri doniisiimii i¢in yillar siirecek bir zaman sz
konusudur. Bu kiiltirde zaman, giinler ya da haftalar olarak degil, aylar ya da yillar

olarak ifade edilmektedir!'">.

Bu kiiltiir, uzun soluklu ve yiiksek maliyetli projelerde ve bunu iireten
kurumlarda goriilmektedir. Projenin basarili olup, olamayacag: bilinmeksizin yapilan

yatirimlarin yan sira, geri bildirim hizi, bazen yillar alan uzun siirecleri kapsamaktadir.

Yiiksek risk-yavas geri bildirim kiiltiiriinde kararlar yavas verilir, {izerinde
tartisilir ve toplantilar kurumun temel ritiielleri olarak degerlendirilir. Raporlar uzun
tutulmakta, yazili hale getirilmekte ve incelenmektedir. Uzmanlik ve mesru giice saygi
duyulmakta, kisiler bu giice ulagsa bile kendilerini uzun bir zamandan sonra ispat
edebilmektedirler. Bu kiiltiiriin askeriye yansimasi ise soyle olmaktadir: Askeriye, baris
zamanlarinda savas zamanlar1 i¢in, silah sistemleri ve stratejileri gelistirecek biiyiik
yatirnmlar yapmaktadirlar. Bu kiiltiirde, otorite ve tecriilbeye saygi gosterilmekle

beraber, kiiltiir askeri kurumlardaki kiiltiire benzememektedir''*

. Bu kiiltiir tipinde geri
dontistimden s6z edebilmek icin, uzun bir zamana yayilmis olan projelerin basariyla

gerceklestirilmesi gerekmektedir.

Askerlik, havacilik meslekleri ve uzay sahasinda goriilen yiiksek risk-yavas
geri bildirim kiiltlirti, yiiksek miktarda paralarin harcandig1 basar1 ve basarisizligin ise

yillar i¢cinde goriilebildigi bir kiiltiir tipidir.

'3 Deal ve Kennedy, a.g.e., s.116-117
114 Reitz, a.g.e., s.551
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3.1.3.4 Diisiik Risk-Yavas Geri Bildirim Kiiltiirii

Siireg kiiltiirii (process culture) olarak da adlandirilan diistik risk-yavas geri
bildirim kiiltiirii kamu kuruluslari, ilag sirketleri, bankalar, sigorta sirketleri, finansal
hizmet sektoriinde goriilmektedir. Bu kiiltiirde finansal ¢ikarlar diistiktiir, kuruma kimse
bir sey yapamaz veya zarar veremez ancak ¢alisanlarin aksine, is¢iler hemen hemen hig
feedback almazlar. Herhangi bir suclama olana kadar, kurumlar ne kadar etkili
olduklarini bilemezler. Bu nedenle kii¢iik olaylar, aslinda biiyilik bir 6nem tasimaktadir.
Geri bildirimler, calisanlarin ‘ne’ yaptiklarina degil, ‘nasil’ yaptiklarina iizerine

yogunlasmaktadir'".

Bu tip kiiltiirde, ¢alisanlardan ¢ok, islerin ‘nasil’ yapildigi 6nem tasimaktadir.
Is siireci ile ilgili geri bildirimler goriilmemektedir. Kurumda islerin yiiriitiilmesi

‘siireci’ ve ‘sonuclari’ onem tagimaktadir.

Stire¢ kiiltiirtinde, titizlik ve uyum deger tasimakta, detaylara ve evraklara
biiylik bir 6nem verilmektedir. Hiyearsi seviyelerindeki ayirimlar belirgin, denetim ve
incelemeler yaygin ve 6nemlidir. Reformcular hakkinda basarili olmayan ve sisteme
karst gelen kurumsal hikayeler anlatilmasina ragmen, bu kiiltiirlerde ¢ok sayida
kurumsal lider yoktur. Ayakta kalan kisiler (survivors), sisteme ayak uydurabilendir.
Bazi sloganlar ise biitiinlesmeyi uzmanlig1 ve muhafazakarligi vurgulamaktadir: Smith
Barney’nin ‘paray: eski-moda yoldan kazaniyoruz-ve biz kazaniyoruz’ (we make money
the old-fashioned way-we earn it) ve Price Waterhouse’in ‘teknik miikemmellik icin
calisiyoruz’ (strive for technical excellence) sloganlar1 gibi. Bu tarz degisikliklerde,

rutinde gegici bir kesinti olur. Bu nedenle degisikliklere endise ve siliphe icinde

bakalir!'®.

Diistik risk ve yavas geri bildirim kiiltiiriinde, sistemde isler yavas yiirlimekte,
biirokrasi 6n plana ¢ikmaktadir. Yeni calismalar ve riskler yerine, siiregelen yontemler

ve calisma prensipleri ile isler yiiriitilmektedir.

5 Deal ve Kennedy, a.g.e., s.119
116 Reitz, a.g.e., s.552
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Tablo 4: Dért Kurumsal Boyutun Ozellikleri

vt Sert Siki Cahis/Sert Sirketin Uzerine . e
Kiltiir Adam/Maco Oyna Iddiaya Gir Kiiltiirii Sire¢ Kiltiiri
Reklam,yap1, | Miisteri Benzin, havacilik, | Banka, sigorta,
eglence, indirimleri, sermaye finansal
basim, perakende mallari,madenci, hizmetler,
girisim magazalar yatirim hiikiimet, kamu
Ornekler sermayesi bankaciligi,bilgisayar | hizmetleri,siki
tasarimi,mimari diizenlenen
firmalar;  aktiieryal | enddstriler (ilag)
sigorta
Yiiksek Diisiik Yavas (yillarca sabit | Diisiik Risk-
Risk baskiyla) Diisiik Bahisler
Cevreden Cabuk Hizli (emri alirsin | Yavag (yillarca sabit | Cok yavastan
Gelen ya da almazsin) baskiyla) hige
Feedbackler
Kisa-vadeli Kisa-vadeli Yiiksek menfaatler; | Isin nasil
odaklanma; odaklanma, sabit baski, uzun- | yapildig1 odakls;
Odiiller hiz, dayanikli;hizli donemli odaklanma gercek diinyadan
dayaniksiz olmayan uzak
‘Kovboylar’; | Siiper satis | Bireyin iizerinde | Riitbe kazanmak;
Bireyseller; temsicileri sirket; kahramanlar | VIP.’ler
i kural kahramanlardir biiyiik yerlere inerler; | kahramanlar (ya
nsanlar . .
yikicilar geng yoneticiler bir | da  kurtulanlar-
‘haham’ ararlar SUrvivors)
Hizli karar Hizli kararlarda | Hiyerarsik;yavas Hiyerarsik
vermede sabit;zayif karar verme (yonetimin  bir
sabitler (flat) | kararlarda ¢ok kademesi);
Kurumun <
Yapisi bagislayici yukvarldan
asaglya  yavas
karar verme
Informel, Takim Formel, nazik; takim | Sistemi koruma,
yaradilistan oyunculari, oyunculari ‘arkanit kollama’
gelen informel (primadonna’siz) zihniyeti,
davraniglara | atmosfer, prosediirler
Davranis tolerans; arkadsca,optimist iizerinde wvurgu,
yildizlar ik,mizahi tesvik ongorilebilirlik,
edici(prima dakiklik,
donna’siz) diizenlilik

Kaynak: Michael B.Goodman, Corporate Communications For Executives,

1st Edition, New York: State University Of New York Press, 1998, s.32
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3.1.4 Denison’in Kurum Kiiltiirii Modeli

Denison’in kurum kiiltiirii modeli; kurumlarin performans, liderlik ve gelisim
stireclerini incelemekte ve Ol¢iimlemektedir. Bu dogrultuda kurumun yapisindan,
isleyisine, liderlik tarzindan c¢alisanlarina kadar bir ¢ok farkli unsuru degerlendirmeyi

amagclamaktadir.

Denison kurum kiiltiirii modelini sdyle ifade etmektedir''’.

‘Denison Modeli, daha once Michigan Universitesi Isletme
Fakiiltesi (University of Michigan Business School) , simdi ise Isvigre
Lozan'daki, Uluslararas: Yonetim Gelistirme Enstitiisti'nde (Institutional
Institute of Management Development-IMD) Yonetim Gelistirme
Profesorii Dr. Daniel Denison'in kurumsal kiiltiir ile yatirim geri-
doniisleri, satig artislari, kalite, yenilik ve c¢alisan memnuniyeti gibi
sonug performanst ol¢iimleri arasindaki iliski iizerinde yiiriitmiis oldugu
yvirmi-bes yui agkin arastirmasuin bir iriinidiir. Model, Daniel S.
Denison ve William S. Neale tarafindan gelistirilen ve bugiine kadar
diinya genelinde 5000'i askin kurum tarafindan kullaniimig olan iki
diyagnostik (tamlayici) ankete, Kurumsal Kiiltiir Anketi ve Liderlik
Gelistirme Anketi temel teskil etmektedir’.

Denison’in kurum kiiltiirii modeli kurumlarin dort temel 6zelligini dlgmektedir;
Bunlar, ‘Misyon, Uyum, Katilim ve Tutarlilik (Istikrar) dir. Bu ozelliklerden her biri ii¢
gostergeden (toplamda 12) olusmaktadir. Indeks maddeleri bireysel anket madde

dizilerinden elde edilmektedir’''®.

Denison’a gore; kurum kiiltiiriiniin temelini, kurumun misyonu ve cevresine

uyumu ile ¢alisanlarin kararlara katilmasi ile tutarliligin saglanmasi olugturmaktadir.

"7 http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model.aspx, (10.Ekim.2011)
"8 http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model.aspx, (10.Ekim.2011)
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Tablo 5: Denison’1n Kurum Kiiltiirii Modeli

Dig Odak

Kaynak: Denison Consulting,
http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model.aspx,

(10.Ekim.201)

Yahyagil, Denison’in kurum kiiltiirii modelini sdyle agiklamustir'":

‘Denison ve Mishra (1995), orgiit kiiltiirii kavramina olgiilebilir
nitelik kazandirmak (operationalisation) amaciyla oncelikle iki ana
eksen tamimlamistir. Birinci ana eksen, bir isletmenin kontrolii disinda
kalan ¢evresel (dig) kosullara (miisterilerin degisen nitelikleri,
istekleri, teknolojik wygulamalar ve yenilikler v.b.) uyum yapabilme
derecesidir. Ikinci ana eksen ise dis kosullara uyum saglayabilmek
icin, isletmenin kendi biinyesinde gerekli yapisal ve iglevsel
degisimleri gerceklestirme kapasitesidir. Bu iki ana eksen de kendi
icinde ikiye ayrilarak orgiit kiiltiiriine iliskin dort temel kavramsal
boyut olusmustur’.

19 Mehmet Y.Yahyagil, Denison Orgiit Kiiltiirii Olgme Aracimin Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi: Ampirik
Bir Uygulama, s.10, http://www.yahyamet.net/Denisonun_org_kult soru formu_gecerlilik.pdf, 10.10.2011
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Sekil 5: Denison’in Kurum Kiiltiirii Kavrami Teorik Modeli

Degisim ve Esneklik * Tutarlilik ve Yonlenme

Dis Kosullara Uyum Uyum Yetenegi Misyon

<
<«

v

Kurum I¢i Biitiinlesme Katilim Tutarlilik

Iki ana eksenden olusan bu sekilde, Denison’mn ortaya koydugu, uyum,
misyon, katilim ve tutarlilik ozellikleri, kurum kiiltiiriiniin dis kosullara uyumu ve
kurum iginde biitiinlesmesi acisindan ele alinmistir. Kurum kiiltiiriinii 6lgebilmek igin

ortaya konulan bu dort 6geninde , kendi iginde alt basliklar1 bulunmaktadir.

3.1.4.1 Misyon

Misyon ‘kurum i¢in anlamli, uzun vadeli bir yon tanimlanmasidir. " Nereye

gittigimizi biliyor muyuz?’ '** sorusuna yamt aramaktadur.

Yiiksek performans gosteren kurumlar, c¢alisanlara yaptiklari isi neden

vaptiklarini ve her (bir) giin yaptiklar: isin bu nedene nasil katki sagladigini soyleyen

o 120
bir misyona sahiptir’ *~.

20Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/mission.aspx,
(11.Ekim.2011)
2! Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/mission.aspx,
(11.Ekim.2011)
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Misyon 6gesinin 6zellikleri soyledir:
3.1.4.1.1 Stratejik Yon ve Amag

‘Stratejik yon ve amag, ¢oklu- yillik stratejileri-, vizyonun gerceklestirilmesi

icin belirlenen yiiksek oncelikleri ifade eder’'**.

3.1.4.1.2 Amag ve Hedefler

‘Her bir ¢alisana, giinliik faaliyetlerinin vizyonla ve stratejiyle nasil baglantili
oldugunu gormelerinde yardimct olmak i¢cin belirlenen kisa-vadeli spesifik

1123
amaclardir’ .

3.1.4.1.3 Vizyon

‘Vizyon iste olma nihai sebebiniz - amaciniz- sonug¢ta ne basarmaya

calistiginizdir 124

Misyon 0zelliginin baskin oldugu kurumlarda kurumun stratejik yon ve amaci,
hedefleri ve vizyonu belirgindir. Misyon, bir kurumun var olmasinin temel amacidir. Su
an bulundugu nokta ve varmak istedigi nokta ile ilgili yaptig1 caligmalarin tiimii;
kurumun kiiltiiriinii yansitmaktadir. Kisacast misyon bir kurumun varmayi1 hedefledigi

noktaya ‘nasil’ ulasacaginin planlamasidir.

22Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/mission.aspx,

(11.Ekim.2011)
' Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/mission.aspx,
(11.Ekim.2011)
24Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/mission.aspx,
(11.Ekim.2011)
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3.1.4.2 Uyum

Uyum, ‘s ¢evresinin taleplerinin gergeklestirilmesidir. "Piyasaya kulak

. 125
veriyor muyuz?"’ = sorusuna yanit aramaktadir.

Uyum 0Ogesinde, kurumlarin ¢evreden gelen sinyalleri algilamasi ve
yorumlamasi 6nem tasimaktadir. Bu durumu yorumlayabilen ve uygulayabilen
kurumlarin  bliylime ve gelisme sansinin artmasi, icsellestirilmis davranis
degisikliklerini destekleyen norm ve inanglar sistemine sahip olmasina baglidir. Uyum
ozelliginin li¢ farkli yonii kurumu etkilemektedir. Bunlardan birincisi, dis gevreyi
algilama ve ona uygun tepki verebilme yetenegidir. Ikincisi, boliim ya da seviye farki
gozetmeksizin, i¢ miisterilerine uygun tepki verebilmesidir. Sonuncusu ise, kurumun
yeniden yapilanma siirecinde adapte olmasini saglayacak davranig ve slirecler ile
yeniden yapilanma kapasitesidir. Bir kurumun etkili olmasi i¢in, uyarlanabilen cevaplari

uygulama yeteneginin olmasi gerekmektedir'*°.

Bir kurumun basarili olabilmesi i¢in kurum icinde ve cevresinde gelisen
degisim ve yenilikleri onceden fark edilmesi ve yorumlamasi gerekmektedir. Bu
degisim ve yeniliklere karsit hazirlik yapabilen ve bunlara ‘uyum’ saglayabilen

kurumlar, basariya ulasabileceklerdir.
Uyum 6gesinin gostergeleri soyledir:
3.1.4.2.1 Degisim Yaratma

Yiiksek performans gosteren kurumlar yeni fikirleri olumlu karsilarlar ve bir

seyler yaparken yeni yaklasimlar: denemede isteklidirler. Degisim yaratmay, islerini

yiiriitme yontemlerinin nemli bir par¢ast olarak gormektedirler™?’ .

125 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/adaptability.aspx,
(11.Ekim.2011)

%Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/adaptability.aspx,

(11.Ekim.2011)

27 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/adaptability.aspx,
(11.Ekim.2011)
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3.1.4.2.2 Miisteriye Odaklanma

‘Miisteriye odaklanma kritiktiv. Calisanlar miisterilerine- hem i¢, hem dis-
hizmet etme ihtiyacini kabul etmektedirler. Siirekli olarak, miisterilerinin beklentilerini

karsilayacak ve asacak yeni ve gelistirilmis yollar aramaktadirlar’*®

3.1.4.2.3 Kurumsal Ogrenme

* "Diistinceli" risk alma, tesvik edilmektedir. Kurumsal ogrenme, basari ve
basarisizliklardan bilgi edinmemiz anlamina gelmektedir. Makul hatalara ilk

. . “. . v o ge . . 4129
reaksiyonumuz "Suglanacak olan kim?" degil, aksine "Ne 6grenebiliriz?" dir’ .

Uyum 06zelliginde, kurumlar degisim yaratmada, miisteriye odaklanmada ve
kurumsal 6grenme konularinda g¢evrelerinden ve kurum iginden gelen her tiirlii istege
kars1t hazirliklidirlar.  Uyum, bir kurumun i¢ ve dig gevresi arasinda diizenli bir
birliktelik olusturabilmesidir. Kurumun caligma prensiplerinde, calisanlar1 arasindaki

isbirliginde, alinan kararlarda ve uygulamalarda goriilen istikrar, uyumun gostergesidir.

3.1.4.3 Katilim

Katihm, ‘insamin kabiliyet, sahiplenme ve sorumluluk insa etmesidir.

< 130
Insanlarimiz siralanmis ve baglanmis midir?’ " sorusuna yanit aramaktadir.

Katilimin yiiksek oldugu kurumlarda, bireylerde sahiplenme ve sorumluluk
duygusu goriilmektedir. Katilim 0zelligi, resmi ve birokratik sistemlerden c¢ok,
gontllik esasmma dayanan sistemler iizerine kurulmaktadir. Bireylerde goriilen bu
sahiplenme duygusu, kurumlarda baglilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurum iiyelerinin

katilim1 sayesinde, kararlarin kalitesi artmakta ve bu kararlarin uygulanmasi

128 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/adaptability.aspx,

(11.Ekim.2011)
2Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/adaptability.aspx,
(11.Ekim.2011)
30 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/involvement.aspx
(12.Ekim.2011)
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gelismektedir?'. Katilim 6zelliginde, kurum iyelerinden beklenen, fikirlerini ifade
etmeleri ve bu sayede karar alma siirecinin bir parcasi olmalaridir. Bu katilim, bireylerin
sorumluluk sahibi olmasini sagladigi gibi, kuruma olan bagliliklarina da olumlu yonde

yasimaktadir.
Katilim 6gesinin gostergeleri sdyledir:
3.1.4.3.1 Giiclenme

‘Calisanlarin karar alabilecekleri alanlari belirlemekte, girdi almakta veya
calisanlarin sorumluluk kapsamlar: disindaki alanlar netlige kavusturmaktadirlar. Bu,

"bilgilendirilmis" giiclendirmeyi tesvik etmektedir’'>*.

3.1.4.3.2 Takim Calismasi

‘Takim ¢alismasi tegvik edilmektedir, boylece yaratici fikirler elde edilmekte

ve  ¢alisanlar,  yapilmasi  gereken islerin  tamamlanmasinda  birbirlerini

desteklemektedirler’'™.

3.1.4.3.3 Yetenek Gelistirme

‘Yetenek gelistirme; egitim ve koglugu iceren, c¢alisanlara yeni rol ve

sorumluluklar almaya maruz birakan bircok sekilde uygulanmaktadir™>*.

B! Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/involvement.aspx,
(12.Ekim.2011)
32Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/involvement.aspx,
(12.Ekim.2011)
133 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/involvement.aspx,
(12.Ekim.2011)
34 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/involvement.aspx

(12.Ekim.2011)
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Katilim 6zelligine sahip kurumlarda, calisanlar sorumluluk alabilmekte,
kendilerini gelistirebilmekte ve takim c¢alismalarinda yer alabilmektedirler. Bu
kurumlarda bireylerin yetenekleri gelismekte, bireysel inisiyatif 6n plana ¢ikmakta,

karar alma ve bu kararlar1 uygulama konusunda, ¢alisanlar cesaretlendirilmektedirler.

3.1.4.4 Tutarhhk

Tutarlilik; ‘giigclii bir kiiltiiriin, temelini olusturan deger ve sistemlerin

5135

tammlanmasidir. "Sistemimiz baski (giicii) yaratryor mu?" sorusuna yanit

aramaktadir.

Kendilerini kuruma adayan bireylerde, temel merkezi degerler, isleri farkli
yapma yontemleri, igten gelen bir tesvik duygusu ile zihinlerinde yapilacaklar ve
yapilmayacaklar konusunda maddeler bulunmaktadir. Tutarlilik kurumlarda, karsilikli
anlagsmaya dayali, i¢sel bir yonetim sistemi olugsmaktadir. Boylece, kurum calisanlarinca
bilinen ve anlasilan, ortak deger, inang, ve semboller sistemi olusacaktir. Igsellestirmis
degerler, koordinasyonu saglamada, agikca belirtilen kurallar ve diizenlemelere gore
daha etkilidir. Bu tarz bir g¢alisma ydntemine sahip kurumlarda, bireyler aligik
olmadiklar1 bir durumla karsilastiklarinda, bireyin var olan degerlerine vurgu yapilarak,
daha iyi bir tepki gostermelerine yardimci olmaktadir. Kisaca, tutarlilik kurumlarda,

biitiinlesme, koordinasyon ve denetimi saglamaktadir'*°.

Tutarlilik 6gesinin gortildiigli kurumlarda, bireylerin is yapma tarzi belirgindir.
Calisanlarin zihinlerinde bir isle ya ya da yeni bir durumla ilgili, nelerin yapilip nelerin

yapilamayacagi nettir. Bireylerin davranislarinda istikrar s6z konusudur.

135 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/consistency.aspx,
(14.Ekim.2011)
136 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/consistency.aspx,
(14.Ekim.2011)
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Tutarhilik 6gesinin gostergeleri soyledir:
3.1.4.4.1 Temel Degerler

‘Ustiin performansli kurumlar, ¢alisan ve liderlerin istikrarl bir sekilde tutarl
kararlar almalarina yardimci olacak bir takim agik ve net temel degerlere

sahiptirler’.

3.1.4.4.2 Anlasma (Uzlasma)

Zor konu ve sorunlar ortaya ¢iktiginda, diyaloga girerek ve masada ¢oklu

perspektifler elde ederek anlasmaya varabilmektedirler’'®.

3.1.4.4.3 Koordinasyon ve Biitiinlesme

‘Calisanlar, yaptiklar: isin digerleri iizerindeki ve digerlerinin kendileri
tizerindeki etkisini anlarlar. Sadece "giinii kurtarmazilar", isin kuruma koordineli ve

biitiin olarak hizmet ettiginden emin olmaktadirlar™ .

Bir kurumun tutarli olabilmesi, kurumun inanci, felsefesi ve uygulamalari
arasinda uyum olmasina baglidir. Kurum temel degerleri netse, sorunlar ortaya ¢iktigi
zaman uzlagsmaci bir tavir sergiliyorsa, yaptiklar1 c¢alismalarda koordinasyon ve
biitiinlesme amacin1 tasimaktaysa, kurumun’ tutarli’ olmasi i¢in gereken kosullar
saglanmis demektir. Tutarlilik, kurumun farkli zamanlarda, farkli olaylara veya farkli
rakiplere kars1 ayni tavri sergileyebilme becerisidir. Bu nedenle, tutarlilik bir kurumun

var olmasi ve siirdiirebilirligini saglamasinin temel kosuludur.

137 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/consistency.aspx,

(14.Ekim.2011)
138 Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/consistency.aspx,
(14.Ekim.2011)
% Denison Consulting, http://www.denisonconsulting.com/advantage/researchModel/model/consistency.aspx,
(14.Ekim.2011)
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3.1.5 William E. Schneider’in Kurum Kiiltiirii Modeli

William E. Schneider, kendisini ‘kurumsal psikolog’ olarak tanimlamaktadir.
Paradigm Shift International web sayfasina konuk konusmact olarak katildig: boliimde,
‘The Reenginering Alternative A Plan For Making Your Current Culture Work’ kitabini
sOyle Ozetlemistir: ‘Yeniden yapilanma yeni tiretim uygulamalarimin temel ilkeleri
ayiklandiginda ve sonra da altinda yatan, uyumlu olan kavramlara c¢evrildiginde

calismaktadir, aksi takdirde genellikle basarisiz olunmaktadir™.

Schneider’a gore kiiltiir; kontrol kiiltiird, isbirligi kiltiird, yetenek kiiltiiri ve

gelisme kiiltiirii olarak simiflandirilmalidir.

3.1.5.1 Kontrol Kiiltiiri

Kontrol kiiltiiriinde, ‘kesinlik’ s6z konusudur. Kontrol; emniyet, giivenilirlik ve
ongoriilebilirligi ifade etmektedir. Bir kurumun basarisindan s6z edebilmek igin,
kurumun gelismesi, korunmasi ve refahinin saglanmasi gerekmektedir. Kontrol
kiiltiiriinde, ‘kurum’ 6nce gelmektedir. Buna gore kiiltiir, hedefler ve hedeflerin hangi
olgiide karsilandig: iizerine kurulmustur. Ozetle, kontrol kiiltiirii kurumsal amaglara

ulagmak iizerine odaklanmigtir'®'.

Bu kiiltiirde, kurumda diizenin saglanabilmesi ve
kurumsal hedeflere ulagilmasinda kontrol dnemli bir rol oynamaktadir. Kontrol istenilen

diizeyde saglandig siirece, kurumun basarisindan s6z edilebilmektedir.

‘Kontrol kiiltiirii, biiyiik tiretim sirketleri ve finans sirketlerinde goriilebilir'*.
Kontrol kiiltiiriiniin giiclii yanlar1 arasinda, objektif ve realistik olmasi, iyi-organize
edilmesi, ‘ne’yin ise yaradiginin altinin ¢izilmesi, iglerin ve sonuglarin takip edilmesi ve
bireylerin kendi ¢alisma alanlarinda uzman hale gelmesi bulunmaktadir. Bu kiiltiiriin
zay1f yonleri ise, ‘kontrol etme’ ve ‘hakim olma’ 6gelerinin baskin olmasidir. Yapilan
isler, planlandig1 gibi gitmedigine, kurumda gilivensiz bir ortam ve paranoyalar

olusmaktadir. Bunun sonucu olarak, kurum sert ve kat1 bir havaya biiriinebilir, alt

140 parshift, http.//www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm (21.Ekim.2011)
"“IParshift, http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm (21.Ekim.2011)
12 yural, a.g.e., s.95

68


http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm
http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm

kademedeki  calisanlarin  fikirlerini  gdzden  kagirabilir  ve  altenatifleri

degerlendiremeyebilir'®.

Bu kiiltiirde gozlemlenebilen, olgiilebilen ve degerlendirilebilen unsurlar s6z
konusudur. Kurumun bagarisi ve bu basarinin korunmasi, her seyden once gelmektedir.

Kurumda igler planlandig1 gibi gittigi siirece sorun ¢ikmamaktadir.

3.1.5.2 isbirligi Kiiltiirii

Isbirligi kiiltiiriiniin temel 6gesi ‘sinerji’dir. Bu kiiltiirde miisteri ile yakin
ilsikiler ve miisterilere kars1 gosterilen yogun bir 6zveri s6z konusudur. Isbirligi
kiiltiirtindeki diger bir onemli 6ge ise, ‘deneyimsel bilme’dir. Deneyimsel bilme,
insanlar arasindaki deneyim ve gergekligi ifade etmektedir. Kurum i¢inden ve kurum
disindan bireylerin farkli deneyimleri iizerinden, kurum ilerlemektedir. Ozetle, bu kiiltiir

144 By kiiltiirde, kurumlarin

miisteri hedeflerine ulasmasi1 lizerine odaklanmistir
miisterilerinin isteklerini karsilamak ig¢in, onlarla isbirligi yaptig1 goriilmektedir. Bu
dogrultuda, miisteriler ile yakin iligkiler kurulmakta ve onlarin istekleri én planda

tutulmaktadir.

‘Bu kiiltiir, ¢ok miktarda insamin ¢alistigr  yardim  kuruluslarinda
goriilebilir'™®. Isbirligi kiiltiirinde insanlar arasindaki iletisim yapisi 6n plana
cikmaktadir. Caligsanlarin ve yonetimin birlikte ve uyum i¢inde calismasi Onem
tagimaktadir. Kurum sadece ¢alisanlart ile degil, cevresi ile de isbirligi ic¢inde

bulunmaktadir.

'3 William E. Schneider, The Reengineering Alternative A Plan For Making Your Current Culture Work, Ist.
Edition, New York: Richard D. Irwin, INC., 1994, s. 40-41-42

144 parshift, http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm (22.Ekim.2011)

145 Terzi, a.g.e., s.81
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3.1.5.3 Yetenek Kiiltiirii

Yetenek kiiltiiriintin temel konusu ‘ayirim’dir. Bu kiiltiirde iirlin ve hizmetlerin,
essiz ve benzersiz olmasi icin c¢alisilmaktadir. Dolayisiyla, kiiltiiriin odak noktas,
kavramsal hedeflere ulagmaktir. Bu nedenle, yetenek kiiltiirii kavramsal hedeflerin
ozellikle tstiin ve farkli olan hedeflerin gergeklesmesi lizerine odaklanmistir. Kisaca
bu kiiltiirde, iiriin ve hizmetlerin ‘tek basmaligi’ 6nem tasgimaktadir'*®.  Yetenek
kiiltiiriinde, diger kurumlara gore fark yaratanlar 6n plana ¢ikmaktadir. Is yasaminda

farkli olan kurumlarin 6n plana ¢iktig1 gibi, ¢alisanlar arasindan da yetenegi ile fark

yaratanlar basarili olmaktadirlar.

‘Bu tiir kiiltiirler, arastrma orgiitlerinde, reklam ajanslarinda, giiglii bir
basart duygusunun oldugu danismanhk sirketlerinde goriiliir’™". Schneider bu kiiltiire
ornek olarak, Four Seasons Ltd’yi 6rnek vermektedir. Four Seasons otelcilik sektoriinde
en 1yi oteller arasina girebilmeyi hedeflemistir. Bu amacgla yaklasik 700 tane otel
standart1 belirlemis ve bu standartlart siirekli giincellemistir. Kurum yoneticileri, farkli
olabilmek ve iyi hizmet verebilmek icin, biiyiik bir dikkat gostermis ve ¢ok caba
harcamigslardir. Four Seasons basarili olma yolunda, ‘is yasamindaki en iyi otel sirketi

olma’ stratejisini benimsemislerdir'*®.

Kalabalik is¢i ve yoneticilerden olusan, kisacasi ¢ok fazla c¢alisan1 olan
kurumlarda yetenek kiiltlirii 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kurumlarda; énemli olan, basari
icin gereken sartlarin, tim kademedeki calisanlar tarafindan gerceklestirilmesidir.
Kurumda yer alan her bireyin yeteneklerine gore is verilerek, tiim calisanlar kurumun
hedeflerini dogrultusunda yonlendirilmeli ve bu hedeflerin gerceklesmesi icin birlikte

caligsmalar1 saglanmalidir.

146 parshift, http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm (22.Ekim.2011)
7 Terzi, a.g.e., 81
148 Schneider, ag.e., s.69
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3.1.5.4 Gelisme Kiiltiirii

Gelisme kiiltiirlinde ‘zenginlesme’ s6z konusudur. Bu kiiltiirde, miisterilerin
artmast ve potansiyel misterilerin kuruma katilmasi beklenmektedir. Geligsme kiiltiirii
idealler ve degerlerin, daha yiliksekte bulunan amaclar1 gergeklestirebilmesi ile ilgilidir.
Bu kiiltiirde ‘degerlendirici bilgi’ kavramina yer verilmistir. Degerlendirici bilgi,
kurumun degerleri ve idealleri ile hangi deger ve ideallerin operasyonalize ediliyor
oldugu arasindaki baglantinin anlamlandirilmas: demektir. Gelisme kiiltiirli, deger-
merkezli hedefe ulasmak iizerine odaklanmistir'”®. Bu kiiltirde kurumun var olan

cevresinin zenginlesmesi ve deger odakli hedeflerinin gergceklesmesi 6nem tasimaktadir.

Gelisme kiiltiiriinde, onemli olan amaglarin ne oldugu ve bu amaglara en
yiiksek faydada nasil ulagilabileceginin bulunmasidir. Bu dogrultuda gelisme kiiltiiri,
degerler ve idealler cercevesinde, kurumda yapilan caligmalara yon vermesi ve

korumasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

Schneider; kontrol kiiltiirii, isbirligi kiiltiirli, yetenek kiiltiirii ve gelisme
kiltiiriinii  siniflandirktan  ve farkliliklarin1  agikladiktan sonra, hangi alanlarda

uygulandigi konusuna deginmistir.

Schneider’a gore; kiiltiir tipleri su alanlarda goriilmektedir'>’:

‘e Kontrol: askeri sistem, gii¢ giidiisii
« Isbirligi: aile ve/veya atletik takim sistemi; baghlik giidiisii
* Yetenek: iiniversite sistemi, basart giidiisti

*Gelisme. dini sistem(ler) gelisme,veya kendini gerceklestirme,
guidii’.

149 Parshift, http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm (23.Ekim.2011)
150 parshift, http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm (23.Ekim.2011)

71


http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm
http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm

Schneider’in kurumsal kiiltiir modelindeki, 4 tip siiflandirma tabloda soyle

acgilanmustir:

Tablo 6: Strateji, Kiiltiir ve Liderlik Baglantilar:

Kiiltiir Strateji Liderlik Epistemoloji
o Pazar payindaki o Otoriter o Kesinlik
istlinliik o Direktif veren o Organizasyonel
o Uriin o Muhafazakar sistematizm
o Uriin benzeri o Ihtiyath
Kontrol o Yiksek dagitimda o Kesin
yogunluk o Hakim
o Yasam ve Oliim o Sert
o Onggoriilebilirlik
o Sinerjik miisteri o Takim kurucu o Sinerji
iligkileri o Esitler arasinda o Tecriibeye dayali
o Miisteri ile yakin birinci bilgi
isbirligi o Kog¢
Isbirligi o Yiksek ozellestirme o Katilimet
o Bir miisteri i¢in total | o Entegre eden
¢Ozim o Giiven kurucu
o Artan, adim-adim
miisteri iliskisi
o Ustiinliik o Standart kouyucu | o Ayrim
o Mitkemmellik oKavramsal o Kavramsal
oSon derece benzersiz | vizyoner sistematizm
o Pazar nisi yaratict oSef
Yetenek " Onde olmak icin o iddial, ikna edici
stirekli rekabet o Digerlerine
o Tipik olarak, tasiyic1 | meydan okuyan
ticaret pazarlari
o Miisterilerde gelisme- | o Katalizor o Zenginlestirme
artma o Ekici/yetistirici o Degerlendirici
o Potansiyelini tam o Hasate1 bilgi
olarak gerceklestirmek | o Baglilik
o Miisteri olusturucu
Gelisme zenginlestirilmesi o Kamarot
olnsan ruhunda o Ust-diizey
yiikselme vizyona itiraz

o Daha yiiksek idealler,
degerler ve iist diizey
amaglarin
gerceklestirilmesi
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Tablo 6’de goriildiigi iizere, kurumlarda calisma alani, deger yargilar,

hedefleri,

goriilmektedir.

calisanlari,

yOneticileri ve miisterilerine gore,

farkli kiltiir tipleri

Schneider, bu kiiltiir tiplerinin goriildiigii kurumlari sdyle agiklamistir:

Tablo 7: Schneider’in Kurumsal Kiiltiir Modeline Gore Firma Ornekleri

Kontrol Isbirligi Yetenek Gelisme
-Wm. Wrigley Jr. Delta Airlines Lucent Celestial
Kellogg Goldman-Sachs Technologies Seasonings
Procter & Gamble | Dana Corporation Cray Research Herman Miller
General Dynamics | Motorola ADP Esprit de Corp
Exxon Southwest Airlines | Citicorp M
Marriott Hotels CRS Sirrine Four Seasons W L Gore

Hotels Shorebank
Intel Corporation

Kaynak: Parshift, http://www.parshift.com/Speakers/Speak016.htm (25.10.2011)

Tablo 7°de kurumlarin; kontrol, isbirligi, yetenek ve gelisme kiiltiiriine gore

siiflandirmasi goriilmektedir.

Kurum kiiltiirtinii olusturan 6geler ve bu ogelerin isleyis bigimleri, kurum igi

iletisime yansimakta ve iletisimin isleyisine yon vermektedir. Kurum igi iletisim

calismalarinin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in, kurum kiiltliriinii olusturan

modellerin, ¢caligsanlar ve yoneticiler tarafindan benimsenmesi 6nem tagimaktadir.
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4. KURUM iCi ILETiSIM KURUMSAL BAGLILIK VE ILETiSiM
MEMNUNIYETI

[letisim kavram, insanoglunun var olmasiyla birlikte ortaya ¢ikan bir olgudur.
Iletisim kavrami ile ilgili bugiine kadar bir c¢ok tamim yapilmistir. Kavram,
‘(Communication; Latince ‘Communis’, ‘Communicare’), Latince commun-
halk/topluluk-kékiinden  tiiretilmis  bir kavram olan communication, ‘bilgi ve
diisiincelerin degis-tokusunu’ ifade eder’™'. lletisim kavramu tamimlanirken, genel

olarak kullandigimiz kelimeler ‘bilgi-aligverisi’, ‘ortaklik’ ve ‘paylasimdir’.

Isik, iletisimin insanlik tarihi kadar eski oldugunu c¢iinkii iletisimin insanla
basladigini ifade etmistir. ‘Insamin oldugu her yer ve ortamda iletisim de mevcut
olmustur. Buna gore ilkcaglardan itibaren iletisim mevcut olmakla birlikte, degisen tek

seyin; iletisim kurma bicim, yontem ve teknikleri oldugu séylenebilir’>?.

[letisim kavraminin, Ingilizce karsiligi ‘communication’dir. ‘Communication
kavraminin kékenindeki ‘commun’ ortaklasmak, ortak kilmak anlamlarim tasidigindan,
en genel sekliyle iletisim, ‘herhangi bir seyin ya da bilginin ortaklasa kullaniimast’

anlamina gelmektedir’'>

Kisacasi iletisim kavraminin 6ziinde ‘ortaklik’ s6z konusudur. Bu ortaklik;

topluluklart, kiiltlirleri ve yasam bicimlerini olusturmaktadir.

Iletisim, karsilikli olarak ‘etkileme’ ve ‘etkilenme’ siirecini ifade eden bir
kavramdir. Dogadaki tiim canlilar arasinda iletisim s6z konusudur; iletisim tiim
canlilara 6zgii bir olgudur. Iki insanin ya da iki canlinmn oldugu yerde, iletisimin

olmamast miimkiin degildir. Kisacasi, iletisim yasamin vazgegilemez bir parcasidir.

‘Iletisim> ve ‘kiiltiir’ olgular1 birbirini etkilemekte ve birbirine yén veren

kavramlar olarak karsimiza cikaktadir. iletisim; topluluklar1 birbirine baglamakta, bu

131 Nurcay Tiirkoglu, iletisim Bilimlerinden Kiiltiirel Cahsmalara Toplumsal iletisim Tammlar, Kavramlar,
Tartismalar, 1. Basim, Istanbul: Babil Yaynlari, 2004, s.19

152 Metin Isik, iletisimden Kitle iletisimine, 2. Basim, Konya: Mikro Yayinlari, 2000, s.3

153 Metin Isik, Kitle iletisim Teorilerine Giris, 1. Basim, Konya: Egitim Kitabevi Yayinlari, 2002, s.13
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baglhlik da kiiltiire yon vermektedir. Ayni sekilde kiiltiir de, iletisimi yonlendirmekte ve

etkilemektedir.

Giliniimiizde rekabetin yogun olarak yasandigi is yasaminda; kurumlarin
varliklarin siirdiirebilmesinde, kurum kiiltiirii biiyiik 6nem tasimaktadir. Her kurumun
basarili olmasi ve kurumsal amacglarimi gerceklestirebilmesinde, kurum kiiltiiriintin ve

kurumsal iletisimin rolii biiyiiktiir.

4.1. Kurumsal iletisim

Iletisim, insanoglunun ‘varolmas1’ ile ortaya ¢ikan bir kavramdir. ‘Iletisim,

insanin varlik stirdiirme biciminin bir tiriinii ve insanin varlik stirdiirme bicimindeki

54

gelismelere gore degisimlere ugrayan insana 6zgii bir olgudur’™*. Kurumlarinda

varliklarini siirdiirebilmesinde, kurumsal iletisim 6n plana ¢ikmaktadir.

Kurumsal iletisim; bir kurumun varligmi siirdiirebilmesinde, amaclarina
ulasmasinda ve basarili olmasinda énemli bir role sahiptir.  ‘Iletisim érgiitiin etkin ve

verimli bicimde calismasi agisindan 6nemli siireclerden biridir. Iletisim; koordinasyon,

»155

kontrol ve motivasyonu saglamada énemli bir arag niteligi tasir’ ™. Diger bir ifadeyle

‘iletisim tiretir ve yeniden tiretir veya kelimenin tam anlamuyla tiim kurumsal siirecleri

156
olusturur’ ™",

Kurumsal iletisimin en oOnemli Ozelliklerinden birisi, etrafindaki
gelismelere ayak uydurmasi, kendisini siirekli olarak yenilemesi ve {retmesidir.
‘Kurumsal iletisim, kurumun yonettigi ve diizenledigi tiim i¢ ve dis iletisimde, kurumun
bagh oldugu paydaslarla olumlu baslangic noktalart olusturmayr amaglayan

faaliyetlerdir'™’.

Kurumsal iletisim; kurumun ¢alisanlari, yoneticileri, ortaklari,
paydaslari, hedef kitlesi, kisaca kurumun ilgili oldugu her bir alanda kurdugu iletisimi

ifade etmektedir.

54 {Insal Oskay, iletisimin ABC’si, 2. Basim, Istanbul: Der Yaymevi, 1999, 5.7

155 Ataman, a.g.e., s.502

156 Pamela Shockley Zalabak, Kathleen Ellis, “Perceived Organizational Effectiveness, Job Satisfaction, Culture,and
Communication: Challenging the Traditional View ”, Communication Research Reports, Volume:11, Number:4,
2000, s.376

157 Cees B.M. Van Riel, Charles J. Fombrun, Essentials Of Corporate Communication, 1st Edition, New York:
Routledge, 2007, s.25
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Kurumsal iletisim, yoneticinin ¢alisani etkiledigi, ¢calisanin da yoneticiye yanit
verdigi cift yonli iletisim siirecini ifade etmektedir. Bu siire¢, yonetici tarafindan
gonderilen mesajlarin, c¢alisanlara agiklanmasi, benimsetilmesi ve onlarin eyleme
gecirilmesini kapsamaktadir. Kurumsal iletisim, ayni zamanda kurumun amaglarini
gerceklestirebilmek i¢in geri bildirimle gelen tepkileri ve yanitlar1 tasimakla

yiikiimlidiir'®.

Kurumsal iletisimin saglikli siirdiiriilebilmesi igin, yonetici ve isgdren
arasindaki iletisimin, ¢ift yonlii ve simetrik olmasi gerekmektedir. Bunun yani sira,
kavram bir ¢ok farkli alanda karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumsal iletisim, ‘bir disiplin
olarak, bilimden daha ¢ok sanattir, ama bilginin viicut buldugu retorigin kendisi kadar
eskidir. Bunun teorik temelleri, dil olusumu ve linguistik, antropoloji, sosyoloji,

psikoloji, yonetim ve pazarlama gibi disiplinler arasidir’™.

Halkla iliskilerin kurucularindan Ivy Ledbetter Lee ve Edward L. Bernays,

kurumsal iletisimi sOyle aciklammslardir'®:

‘e Kurumlarin imajlarint yarattigi ve seslerini yansittiklari
daha biiyiik sosyal, politik, ekonomik ve kiiltiirel iklimleri takip etmek,

e ‘Firsat ani’min avantajint almak veya kurumsal iletisim
icin kosullar yaratmak,

e Secimlerin psikolojisini anlamak ve yararlanmak
(sermayelestirmek-capitalizing),

e lletisim kanallart karisiminin en iyisini secmek (video-
konferans, e-mail, rapor.. gibi),

e Kurumsal iletigim etiginde, sorumluluk almak’.

158 Giirgen, a.g.e, s.33-34

13 Alan T. Belasen, The Theory And Practice Of Corporate Communication: A Competing Values Perspective,
New York: Sage Publications Inc., 2008, s.4

10 Paul Argenti, Janis Forman, The Power Of Corporate Communication: Crafting The Voice And Image Of
Your Business, 1st Edition, New York:McGraw-Hill, 2002, s.17-18
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Bernays ve Lee’nin ortaya koydugu bu kriterler; bir kurumun iletisim yapisini
olusturan, kurumun kimligini ve imajimni olusturan 6gelerdir. Bir kurumun basarili
olmasinda, kurumlarin kurulus asamasindan itibaren, iletigim siirecini nasil yonlendirip,
yoneteceklerini belirlemelerine baglidir. Kurumun iletisim yapisi ¢alisanlar, yoneticiler

ve paydaglar arasindaki iligkiyi yonlendirmektedir.

Kurumsal iletisimin etkileri iki farkli yonden ele alinmaktadir. Bunlardan
birincisi, bizlerin kurumlarin amaglarimi ve bireysel amaclar1 ortak bir noktada
bulusturmaya calisarak kavramsallastirmamizdan kaynaklanmaktadir. Tkincisi ise;
bizlerin, kurumsal iletisimi, diger iletisim tiirlerine gore, kurumlarin yapilandirilmis

sistemleri tizerinden kavramsallastirarak ayirt edebilmemizdir'®'.

Kurumsal iletisim, bizlere kurumun isleyis siireci hakkinda bilgi vermektedir.
Kurumda var olan kurallardan, calisanlarin birbirine hitap sekline; kurumun yonetim
yapisindan, kurumda kullanilan iletisim araglarina kadar bir ¢ok 6ge bizlere kurumun
kiiltiir yapis1 hakkinda bilgi vermektedir. Bu nedenle kiiltiirii iletisimden, iletisimi de

kiiltiirden bagimsiz diistinmek miimkiin degildir.

‘Kiiltiir ve iletisim arasindaki iliski, ayrica karsilikli bir iligkidir. Kiiltiir

sadece, kurumdaki iletisimin dogasini agiklamaz, ama iletisim kurumlarin kiiltiirlerini

2162

gelistirmesi ve korumasinda en iyi yollardan biridir Ozetle kiiltiir ve iletisim

arasindaki iliski, kurumsal iletisimi sekillendirmektedir.

Kurumsal iletisimin son yillarda, sirketler i¢in nasil bir anlam tagidigini ve

kurumlarin uygulamalarini Bir, s6yle agiklamistir'®:

‘

e "Orgiitsel saghk" icin kiiltiir en yasamsal konudur.
Davetkar bir kiiltiir, kaliteli insanlar: ¢cekmektedir ve iste kalmalarin
saglamaktadir. Yaratilan bir kiiltiir ise verimsizdir. Insanlarin isten
ayrilmalarina neden olmaktadir.

16! Katherine Miller, Organizational Communication: Approaches and Processes, 1. Baski, USA:Wadsworth
Publishing Company, 1995, s.16-17

162 Krishnamurthy Sriramesh, James E, Grunig, David M. Dozier, ‘Observation and Measurement of Two
Dimensions of Organizational Culture and Their Relationship to Public Relations’, Journal of Public Relations
Research, 8 (4), 1996, s.238

18 Ali Atf Bir, iletisimcilere 2010 Klavuzu, Bugiin Gazetesi, (10.0cak.2011), http:/www.bugun.com.tr/kose-

yazisi/89380-namin-yurusun-orhan-agabey-makalesi.aspx
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o f;yerinde insanlar, sirketten ¢ok kendilerini onemsemeye
basladilar. Islerin hayat boyu garantisi yok. Calisan baghligi,
azalmaya baslamaktadir.

e Sirketlerden, iyi vatandas olmalart beklenmektedir.
Toplumlarda c¢oziilecek ¢ok sorun var. Sirketlerin deviet gibi sosyal
devlet olmasi beklenmektedir.

e Herkesin bloglarla anlik gazeteci oldugu bir iletisim
cevresinde, medya iliskileri artik eski bir dostla, 6gle yemegi yemekten
¢ok ote bir sey. Artik her kanalda, her haber kaynagiyla profesyonel
iliski kurmak gerekmektedir.

e Kesin olan bir sey su: Internet insanlarin iletisim
sistemlerini degistirdi. Insanlar sirketlerle hem i¢sel hem de digsal
olarak farkl sekilde iletisim kurmaktadir.

e Krizler artik her kapimin arkasinda. O yiizden de siirekli
"hazir ol!" durumu gerektirmektedir. Sirketlerin sosyal amaglh yaptigi
vardimlar bile gelip itibarlarina zarar vermektedir.

eYazarlik hdald kurumsal iletisiminin oziinti olusturmaktadir.
Bugiin internet; yazarligi ikinci plana atmig gibi goriinse de internet
icin yazarlik, en 6nemli konulardan biridir’.

Bir’in degindigi iizere, kurumsal iletisim kavrami ve uygulama alanlari, son
yillarda hizla degismektedir. Gelisen teknoloji, kurum i¢i ve kurum disinda kullanilan
iletigsim aracglar1 ve onlarin iletisim hizi, kurumlarin iletisim yapisini da degistirmektedir.
Kurumda yasanan her tiirlii gelisme, hizla sosyal medyada yer alabilmekte ve kurum
disinda yasanan herhangi bir gelisme de kurum ig¢i iletisimi etkileyebilmektedir. Bu yeni
yapilanma i¢inde, kurumlar kendi kiiltiirlerini korumaya caligmakta ve ¢alisanlar ile

saglikli bir iletisim kurmay1 amacglamaktadirlar.
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4.2 Kurum ici fletisim

Kurum igi iletisim; yonetim ve c¢alisanlar arasinda ¢alisma diizenini saglayan,
birimler arasinda iletisimi saglayan bir iletisim tiiriidiir. Kiiclik 6lcekli isletmelerden,
global sirketlere kadar her tiirlii organizasyonun basarili olmasinda, kurum igi iletisim

en Onemli unsurlardan biridir.

Kurum ¢alisanlarinin kendi arasinda ve {ist yonetimle yaptigi her tiirlii sozlii ve
sOzsiiz iletisim, kurum igi iletisim kapsaminda degerlendirilir. Kurum igi iletisimin
baslangi¢ noktasi, isletmelerin ve organizasyonlarin is yasaminda yer almasi ile es
zamanh gelismistir. ‘1889 yilinda iki kisilik George Westinghouse un halkla iliskiler
birimi ile 100 yili askin bir siiredir hizmet veren AT&T kurum i¢i halkla iliskiler

.. g . ) ,164
birimlerinin ilk ornekleri arasinda antlmalidir ™.

Hendrix’e  gore, halkla iliskiler, kurum i¢ini iki  kategoride
degerlendirmektedir. Bunlardan biri ‘¢alisanlarla iletisim’ (employee relations), digeri
tiyelerle iletisim (member relations)’dir. ‘Calisanlarla iletisim kurumun yénetimi ve
personeli arasindaki tiim iletisimi kapsamaktadir. Uyelerle iletisim, kurum icindeki
yoneticiler, personel ve iiyeler arasindaki iletisimi ifade etmektedir'®. Kurum igi
iletisime yonelik ¢alismalar yapilirken, dikkat edilmesi gereken nokta; hem ¢alisanlarin,

hem de iiyelerin ¢alisma kapsaminda degerlendirilmesidir.

Varol’a gore, kurum ici iletisimin amaglari séyledir166:

‘e Orgiitin amaclari, hedefleri ve politikasimin elemanlarca
bilinmesini saglamatk,

e [s ve islemlere iliskin bilgi vermek ve bu yolla is ve beceri
egitimini kolaylastirmak,

e Orgiitiin sosyal ve ekonomik sorunlari konusunda bilgi vermek
ve elemanlart bunlarin genel sosyal ve ekonomik sorunlar ile

164 peltekoglu, a.g.e.,2007, s.152

165 Jerry A. Hendrix, Darrell C. Hayes, Public Relations Cases, 8th Edition, Amerika:Wadsworth Cengage Learning,
2007, .89

166 Muharrem Varol, Halkla iliskiler A¢isindan Orgiit Sosyolojisine Giris Etkili Yonetsel iliskilerden Saygin
Orgiit Kimligine, Ankara: Ankara Universitesi Yayinlari, No:2, 1993, s.129

79



baglantilar1 konusunda aydinlatmak, ayrica, orgiit i¢i duygusal ve
catismall sorunlar konusunda aydinlatmak,

e Yenilik ve yaraticiligi ozendirerek, elemanlar: deneyim, sezgi
ve akillarina dayanarak yonetime bilgi ve geri bildirim saglamalart
konusunda ozendirmek,

e Orgiitiin etkinlikleri, énemli olaylar ve kararlar, basarimlar
konusunda aydinlatmak,

e Bilgilendirme yoluyla da orgiitsel yasama katilimin diizeyini
artirmatk,

e Yoneticiler ve elemanlar arasinda iki yonlii-karsilikli iletigimi
ozendirmek,

e Elemanlarin iy swrasinda ve is sonrasinda Oorgiitii temsil
niteliklerini gelistirmek,

e [ste ilerleme olanaklari, cesitli elemanlarla ilgili gelismeler,
gelecege iliskin beklentiler v.b. konularda bilgilendirmek veya
aydinlatmak,

e Biitiin bunlar ve diger iletisim etkinlikleriyle bir orgiit iklimi,
kiiltiirii ve kimligi yaratmaya ve bunu stirdiirmeye ¢alismak’.

Kurum i¢i iletisimin temel amaci; caligsanlar ile var olan iletisim yapisini

sekillendirerek olmasi hedeflenen iletisim yapisini olusturmalarini saglamaktir.

Glingdr kurum i¢i iletisimin 6nemini sdyle Vurgulamlstlrm.

‘Orgiitiin hedefledigi tiriin ve hizmet sunumunu yapabilmesi, ya
da hedefledigi miicadele ortamini yaratabilmesi icin éncelikle kendi i¢
yapisimi ¢ok iyi orgiitlemesi gerekmektedir. Orgiitsel i¢ yapinin
orgiitlenmesinde ise uygun iletisim politikalarinin olusturulmasinin
biiyiik rolii vardir’.

Bu nedenle; kurum igi iletisimde, 6nemli olan dogru iletisim kanallarini

se¢ebilmektir.

167 Nazife Glingor, iletisime Giris, Ankara: Siyasal Kitabevi, 1.Basim, 2011, 5.192
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Kurum ig¢i iletisim ¢aligmalar1 diizenlenirken, géz oniine alinmas1 gereken bazi
unsurlar soyledir: Kurulustaki anlagsmalar (kurumun c¢alisanlart ve sendikalar
arasindaki), kurum kiiltiiri, kurumun amag¢ ve hedefleri, kurumla ¢alisanlar arasindaki
iliskide bir degisiklige gerek olup olmadigi, degisiklik gerekiyorsa bunun nasil
yapilacaginin belirlenmesi, bu degisiklikte iletisim programinin rolii olacaksa bu
programin kimler tarafindan olusturulacagi, yonetilecegi ve igeriginin nasil olmasi

gerektigi belirlenmelidir'®®.

Kurum igi iletisim saglikli yiiriiyebilmesi i¢in en 6nemli gorev, halkla iliskiler
birimine diismektedir. YoOnetimin c¢alisanlarindan beklentileri ile, c¢alisanlarin
yonetimden talepleri dogru tespit edilerek yapilan programlamalar, kurumun iletisim

calismalarina yon verecektir.

4.2.1 Kurum Ig¢i iletisimin Onemi

‘Iletisim’in gergeklesebilmesi i¢in, birden fazla kisinin olmas1 6n kosuldur.
Kurum i¢i iletisim de birden fazla ¢alisani bir araya getiren, onlar1 ortak amaglar

dogrultusunda isbirligi yapmasini saglayan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Giliniimliz is diinyasinin yasadigi tarihsel siire¢ ele alindiginda, sanayi
devriminden sonra, is dilinyasinin dinamiklerinin de hizla degistigi goriilmektedir.
Calisanlar artik, bir ‘makine’ olarak degil, is yasaminin basaris1 ve siirdiirtilebilirligi

acisindan, en 6nemli ‘unsur’ haline gelmiglerdir.

20. yiizy1l ‘is yapma’ anlayisinin degistigi ve giderek ‘insan’ faktoriiniin 6n
plana ¢iktig1 bir yapiya donlismiistiir. Bu degisim dikkate alindiginda, ‘geleneksel orgiit
anlayisinin teknoloji/makine odakli oldugu ve kitlesel iiretim esasina dayandigi,; yeni
orgiit anlayisimin ise ‘insan’ odakli oldugu ve yaygin tiiketim amagh politikalar

sergiledigi saptanmaktadir™® .

168 Ceyda Aydede, Teorik Ve Uygulamali Halkla iliskiler Kampanyalari, 1 Basim, Istanbul: MediaCat Kitaplari,
2002, s.35-36

1 Ebru Mavi, ‘Kurum i¢i Halkla iliskiler Ve Orgiit iklimi’, Derya Telan (der).Halkla iliskiler Teori Ve Uygulama,
(51-77), 1.Basim, Ankara: Utopya Yaymevi, 2009, s.55
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Kurum igi iletisimin, en nemli noktasi ‘insan’a verilen degerdir. Ozetle
kurum i¢i iletisim, bir firmanin ya da organizasyonun calisanlari, kurucusu ve tiim

gorev alanlarini ilgilendiren bir siiregtir.

Bir kurumdaki iletisim mekanizmasi, ¢ok g¢esitli yon ve dogrultuda
yiiriitiilmektedir. Iletisim sistemininin isleyisi, kurum kiiltiiriine ve ¢alisanlarin katilima
gore sekillenmektedir. Bu sistem iyi ¢calismazsa, kurum i¢i dedikodu baslamaktadir. Bu
fislt1 ve sOylentiler basladig1 zaman, kontrol altina alinmasi kolay degildir. Her kurumda
goriilebilecek bu durumun tistesinden gelebilmenin yolu, iyi bir iletisim sistemine sahip

olmaktir!”.

Kurumda calisan her bir bireyin ve birimin; kurumun felsefesine, ¢aligma
prensiplerine ve iletisim bicimine hakim olmasi, kurumun i¢ isleyisi acisindan dnem

tagimaktadir. Kurumdaki iletisim bi¢imi, kurum kiiltiiriiniin en belirgin gostergesidir.

4.2.2 Kurum Ig¢i Iletisim Kanallan

Kurumsal iletisim; temel olarak, kurum i¢i ve kurum dist iletisim kanallart
olarak ikiye ayrilmaktadir. Kurumsal iletisimin paydasinda kurumun sahibi/kurucusu,
yoneticiler, ¢alisanlar, dis ¢evre, ortaklar, paydaslar, hissedarlar gibi bir ¢ok farkli 6ge
yer almaktadir. Bu nedenle; her bir hedef kitleye, dogru mesajla ve dogru iletisim kanali
ile ulagilmas1 6nem tasimaktadir. Kurum igi iletisim, yapisal isleyis bakimindan ve

mesaj akim yonii bakimindan ikiye ayrilmaktadir.
Kurumlarin iletisim bi¢imlerini Tutar, su sekilde gruplandlrmlstlrm.

‘1. Yapisal Isleyisi Bakimindan Iletisim

a. Bicimsel (resmi) iletisim

170" Alison Theaker, Halkla iliskilerin El Kitabi, Murat Yaz (gev), 2. Basim, istanbul:MediaCat Kitaplar1, 2008,
s.229
7! Hasan Tutar, Orgiitsel iletisim, 2. Baski, Ankara: Seckin Yayincilik, 2009, 5.170
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b. Dogal (informel) iletisim
2. Mesajin Akim Yonii Bakimindan Iletigim
a. Dikey Iletisim
a.l. Yukaridan asagiya iletisim
a.2. Asagidan yukariya iletisim
b. Yatay iletisim

c¢. Diyagonal (Capraz) iletisim’

4.2.2.1 Yapisal isleyis Bakimindan iletisim

Yapisal igleyis bakimindan iletisim; bicimsel (resmi) iletisim kanallar1 ve
dogal (informel) iletisim kanallar1 olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi
olan ‘bicimsel (resmi-bicimsel) iletisim orgiitte, orgiitsel kurallar icinde ve orgiitiin
amaglarin dogrultusunda belli kaliplara gore isleyen iletisim bicimidir’'”. Diger
iletisim bicimi olan, ‘informel (resmi olmayan) iletigim ise resmi yollarla kurulmayan,
yiiz-yiize veya telefonla orgiitiin farkli kademeleri arasindaki ¢aliganlar arasinda

173

gerceklesen iletisimdir’ "~. Resmi olmayan iletisim, dogal (informel) iletisim olarak da

adlandirilmaktadir.

4.2.2.1.1 Bicimsel (Resmi) iletisim Kanallar

Tutar’a gore; kurumlardaki iletisim sistemi, kurumun yapisit dogrultusunda
gelismektedir ve buna bigimsel iletisim denmektedir. ‘Kurumlarda iletisim dendigi

zaman pek c¢ok kisinin diisiindiigii bicimsel iletisimdir. Bigimsel iletisim, orgiitte her

»174

tiirlii resmi bildirileri, talimatlari, raporlama bi¢imlerini kapsar’ ™. Bigimsel iletisim

172 Tutar, a.g.e., s168
173 Tutar, a.g.e., s168
174 Tutar, a.g.e., s169
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kanallar1 bir kurumun amaglari dogrultusunda yonetilen ve yonlendirilen iletisim

bi¢imidir.

Bicimsel iletisim kanallarinin amaglari Sabuncuoglu ve Gilimiis tarafindan

soyle agiklanmustir' "

“-Orgiitiin ana politikasina iliskin kararlarini ve bunlarla ilgili
emirleri hiyerarsik kademelerin tiimiine ve biitiin ilgililere iletmek,

- Gorevlilerin c¢esitli diisiince ve tepkilerini ydnetime geri
getirmek,

- Orgiitiin biitiin tiyelerine, orgiitiin ana amaglart ve elde edilen
basarilar konularinda bilgi saglamak’.

Bicimsel iletisim, kurum i¢inde iletisimin koordinasyonunu ve biitiinliigiini
saglamaktadir. Calisanlar ve yonetim arasinda bilgi akisini saglayarak, isbirligi
yapilmasma yardimct olmaktadir. Kurumlarda bilgi akisi hem aymi kademedeki

calisanlar, hemde farkli kademe ve birimlerde calisanlar arasinda gergeklesmektedir.

Kurumda yapilan yazigmalar, raporlar ve sozlii/yazili bildirimler bigimsel
iletisim, kurum i¢i dedikodu ve kisisel temaslar ise bicimsel olmayan iletisim

kapsamina girmektedir.

4.2.2.1.2 Dogal (Informel) Iletisim:

‘Dogal iletisim agi; sosyal gruplari, birbirine baglayan yollardir ve onceden

belirlenen iliskiler c¢ercevesinde, ortaya c¢ikmaz; kendiliginden gell;vir’”6

. Dogal
(informel)/bigimsel olmayan iletisim, kurumlarda bireyler arasinda kendiliginden

gelisen, prosediirleri ve yazili kurallar1 olmayan bir iletisim bigimdir.

175 Zeyyat Sabuncuoglu, Murat Giimiis, Orgiitlerde iletisim, 1. Basim, istanbul: Arikan Basim Yaymm Dagitim,
2008, s.103
176 Tytar, a.g.e., s.169
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Tutar, bigimsel olmayan iletisimin, resmi yollar1 dnceden belirlenmeyen ve
diizenlenmeyen bir iletisim bi¢cimi oldugunu; dedikodu ve kasitli yapilmis haberleri
icerdigini belirtmistir. ‘Bu ¢esit iletisim, orgiit icerisinde dogal olarak gelisir ve

calisanlarin sosyal tatmin bulmalarindaki etkisi agisindan, big¢imsel iletisimden daha

. e e . 177
onemli bir gorev tistlenir’ "".

Kurumlarda big¢imsel iletisim oldugu kadar, bicimsel olmayan iletisimin de
goriilmesi olagandir. Ciinkii insan faktoriiniin oldugu her yerde; birimler arasinda resmi

olmayan yollardan goriisme ve haberlesme s6z konusu olmaktadir.

Dicle, bigimsel olmayan iletisimin yapici ve yararli 6zellikleri soyle ifade

etmistir'’®:

‘e Bicimsel olmayan iletisim, orgiitteki iletisim yiikiiniin 6nemli
bir kismini tasiyarak, orgiitiin iletisim gereksinimini karsilamak
bakimindan bigimsel iletisime yardimci olur ve onu tamamlar.

e Bicimsel olmayan iletisim, Oorgiit tiyelerinin moralinin
yiikselmesini ve orgiitte birlik ruhunun geligsmesini saglar.

e Bicimsel olmayan iletisim, iyi kullanildig: takdirde, yoneticiler
icin etkin bir iletisim araci olabilir.

e Bicimsel olmayan iletisim, ozellikle dilek ve yakinmalarin
tistlere ulastirtimasinda, bicimsel iletisimin bir aract olarak islev
gortir.

e Bicimsel olmayan iletisim, orgiitiin ¢evresindeki degisiklikleri
zamanminda haber almasini ve degisen kosullara uymak iizere ig
vapisindaki - gerekli degisiklikleri devamli ve etkin bir bigimde
yapmasint saglar.

e Bicimsel olmayan iletisim, orgiitlerde bazi 6nemli kararlarin
zamaninda alinmasini saglar.

e Bicimsel olmayan iletisim, orgiitlerde takim ¢alismalarina,
gorevlerin etkin ve verimli bir sekilde yerine getirilmesine olanak
saglar.

177 Tutar, a.g.e., 179 .
'78 UJlkii Dicle, Bir Yonetim Arac1 Olarak Orgiitsel Haberlesme, Ankara:Milli Prodiiktivite Merkezi Yaym, 1974,
s.169, 5.68, akt: Giirgen, a.g.e., .80
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Bicimsel olmayan iletisimin kuruma olan fayda ve avantajlarinin yami sira,
bazi dezavantajlari da bulunmaktadir. Kurum i¢inde dedikodunun olusmasi ve
yayilmasinda, bicimsel olmayan iletisimin pay1 vardir. Ozellikle, kurumlar biiyiidiikce,
calisan ve yoOnetici sayisinin artmasina bagli olarak ‘iletisim kazalarimin’ yasanmasi da

kaginilmaz olacaktir.

Isten ¢ikarma, terfi ve 6diil gibi konularda, her ne kadar bigimsel iletisim
kanallar1 yoluyla calisanlar bilgilendirilse de calisanlar arasinda endise ve giivensizlik
yasanmasina bazi durumlarda engel olunamamaktadir. Bu nedenle yoneticilerin ve
halkla iligkiler biriminin kurum igi iletisimde; hem bi¢imsel, hem de bigimsel olmayan
iletisim kanallarina hakim olmasi1 ve bu kanallara her zaman kurumla ilgili ‘dogru’

mesajlar1 vermesi gerekmektedir.

Yogun rekabet ortaminda, kurumlarin is hedefleri iizerine yapilanan halkla
iliskiler, iletisimin giliclinden yaralanmak konusunda itici gli¢ roliinii iistlenmekte
dolayistyla kendisine yoneltilen elestirilerinde hedef tahtasi haline gelmektedir'™.
Kurumsal iletisimin saglikli yiirlimesinde, hi¢ kuskusuz halkla iligkiler birimleri en
onemli rolii oynamaktadir. Kurumlarin is diinyasindaki hedeflerine ulasabilmesinde,

halkla iligkiler birimleri ile isbirligi ve uyum i¢inde olmas1 gerekmektedir.

4.2.2.2 Mesajin Akim Yonii Bakimindan iletisim

Mesajin akim yonili bakimindan iletisim; dikey iletisim, yatay iletisim, ¢apraz

(diyagonel) iletisim olmak {iizere {ice ayrilmaktadir.

17 Filiz Balta Peltekoglu, Kavram ve Kuramlariyla Reklam, 1. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2010,
s.204
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4.2.2.2.1 Dikey Tletisim

‘Dikey iletisim orgiitiin hiyerarsik diizeninde, iist kademelerle alt kademeler

180 Kurumlarda iletisim iki yonli

arasinda emir ve bilgi akisini saglayan iletisimdir
islemektedir. Bu yon, asagidan yukariya ve yukardan asagiya dogru olmak iizere, ikiye
ayrilmaktadir. ‘Orgiitiin amaclarima en etkin ve en kisa zamanda ulasilmasi, Tiist
basamaklarla alt basamaklar arasinda emir ve bilgi akisint saglayan dikey iletisim

kanallarinin saghkly islemesi gereklidir ™'

Dikey iletisim kendi i¢inde, astlardan iistlere ve yoneticilerden astlara dogru
olan iletisimin yoniine gore smiflandirilmaktadirlar. Kurum ig¢i iletisimde, astlar ve
iistler arasindaki iletisimde, aract ya da basamaklar ne kadar az olursa, birimlerin
birbirine ulasabilmesi o kadar kolay olacaktir. Ozellikle son yillarda, gelisen
teknolojiyle beraber, mail araciligi ile kurumun en alt basamaktaki ¢alisanlari,

yoneticilerine ulagabilme imkan1 bulabilmektedir.

4.2.2.2.2 Yatay lletisim

Yatay iletisim, yan veya lateral iligskiler olarak da tanimlanmaktadir. Yatay
iletisim ayni1 kademede bulunan c¢alisanlarin, birbirleri ile iletisim kurmada, {ist
birimlerden izin almadan goriisebilmesidir. ‘Ust basamagin buyurmasina liizum
kalmadan karsilikli olarak kendilerini ilgilendiren meselelerde igbirligi yapmalari

halinde, bu yoneticiler arasinda ortaya ¢ikan ilisige, yan ilisik adi verilir’'®.

Yatay iletisim, es diizey birimler arasinda kurulan iletisim bi¢imdir. Bu nedenle,

boliimler aras1 dayanisma ve isbirligi, yatay iletisimde 6nem tagimaktadir.

180 Tutar, a.g.e., 171

'8! Giirgen, a.g.c., 5.66

182 Edward Franz Leopold Brech (Ed), R.M. Aldrich, A.W. Field, J. Maddock, Franck L. Woodroffe, The Principles
And Practice Of Management, Ist Edition, London:Longmans, 1953., .30, akt: Mehmet Olug, Isletme
Organizasyonu Ve Yonetimi, 1. Cilt, 2. Basim, [stanbul: Sermet Matbaasi, 1963., s.277
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4.2.2.2.3 Capraz (Diyagonal) iletisim

Capraz iletisimde farkli birimlerin birbirleri ile iletisim kurmasi soz
konusudur. ‘Capraz iletisim; kurum hiyerarsisinin farkll diizeyindeki boliimlerin,

185 Bu iletisim bi¢imi, kurumda farkli

basamaksal kanallar: kullanmadan ger¢eklesir
birimlerdeki ve farkli kademelerdeki bireylerin birbirleri ile isbirligi yapmasina firsat

tanimaktadir.

Capraz iletisimde birimler; birbirleri ile iletisim kurabildigi gibi, astlar ve
tistler diger bir birim ¢alisan1 ile dogrudan iletisime gecebilmektedir. Bu iletisim bigimi,

biirokratik siiregleri ortan kaldirmakta ve zamandan tasarruf saglamaktadir.

Kurum i¢i iletisimde, ¢apraz iletisimin; zorunlu olmadikc¢a tercih edilmemesi
gerektigi vurgulanmaktadir. Bunun sebebi, yoneticilerin bilgi alma disinda, baska bir
birimdeki ¢alisana emir vermesi ve bunun devam etmesi durumunda, kurumun diizenin

bozulacaginin diisiiniilmesidir'®*.

Capraz iletisim, kurum i¢i iletisimde hiz kazandirmada avantajli olmasinin
yani sira, yaratabilecegi karmasa acisindanda dikkat edilmesi gereken bir iletisim

bigimidir.

4.2.3 Kurum I¢i Iletisim Yontemleri

Glinlimiiz iletisim ve teknoloji ¢aginda; kurumlarin, hem i¢ hem de dis gevresi
ile iletisimde kullandiklar1 yontemler de hizla degismektedir. 2000°1i yillar 6ncesi
donemlerde c¢alisanlara bilgi verme amaglhi yapilan kurulus yayimnlarinin yani sira
calisanlarin dilek ve sikayetlerini 6grenmek iizere kullanilan yontemler de bu hiza ayak

uydurmaya caligmaktadir.

183 Tutar, a.g.e., s.176 .
184 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 3. Basim, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2001, .83
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Kurumlar biiyiidiikge; calisan sayis1 ve birimler artmakta, bu da iletisimi daha
karmagik hale getirmektedir. Kurum i¢i iletisimde kullanilan yontemlerin amaci, bu
karmasayr en aza indirgemektir. Kurum i¢i iletisim yontemleri su sekilde

agiklanmaktadir:

Kurulus Yaymi: Kurulus yaymi kiiciik ya da biiylik 6lcekli isletmelerde
sikca kullanilan bir yontemdir. ‘Son yiullarda kurum igi iletisim tekniklerinde, her ne
kadar cesitlilik soz konusu ise de, basili araclar ve ozellikle kurulus gazete ve

dergisinden hemen her isletme yararlanmaktadir’™® .

Peltekoglu, kurulus yayinlarini; haber mektuplari, dergi, gazete, mega-paper
olarak dort ana baslik altinda toplandigini ifade etmektedir. ‘Kurulus yayinlari isletme
adina hizmet ettikleri amag agisindan biiyiik farklilik géstermeseler de bigim, maliyet,

yayinlama kolayligi bakimindan birbirinden farkhidir’'*®

. Kurulus yaymi; kurum igi
calisanlarla i¢ iletisimi saglamasi ve kurumdaki bilgi akisinin yonlendirmesi agisindan

da 6nem tasimaktadir.

Biilten: Biilten, belirli zaman araliklarinda yaymlanan c¢ok sayfali
mektuplardir. Biiltenler, kurum i¢inde yayinlanan ve ilgili kisilerin bilgi sahibi olmasini
saglayan iletisim araglarindandir. Kurum i¢i iligkilerde ilan tahtalar1 ve bildirim tablolar1
da yeterli olmaktadir. Biiltenler, kurum disindaki kisilere ulagma agisindan
degerlendirildiginde, daha genis bir kitleye haberlerin duyurulmasini saglamasi ve daha

az maliyetli olmasi yoniinden Gnem tasimaktadir'™’

. Biiltenler, kurum ici iletisimi
saglamalarinin yani sira, kurum dis1 kisi ve kurumlara ulagarak, tanitim gorevinide

ustlenmektedirler.

185 peltekoglu, a.g.c., 2007, 5.527

186 Peltekoglu, a.g.e., 2007, 5.260

187 Alaeddin Asna, Kuramda Ve Uygulamada Halkla iliskiler Public Relations, 1. Basim, istanbul: Pozitif
Yayinlari, 2006, s.142
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Peltekoglu, biiltenlerin; brosiir ve diger benzeri basili materyaller gibi tiim
sorumlulugunun hakla iliskiler yazarina ait oldugunu belirtmistir. ‘Kiigiik biirolarda, kar
amact giitmeyen ajanslarda ve daha da siklikla kurum i¢i halkla iliskiler
departmanlarinda haftalik veya aylik haber biiltenleri icin bir kisi goreviendirilir’®.
Giinlimiizde, biiltenler elektronik ortamda hazirlanarak, c¢alisanlara ve kurum disindaki

ilgili hedef kitlelere mail yoluyla iletilmektedir.

Gazete: Gazeteler kurum i¢i ve kurum dis1 iletisimde kullanilan araglarin
basinda yer almaktadir. Gazeteler, kurum ¢alisanlarina dagitildigi gibi, kurumun dis
cevresine de dagitilmaktadir. Sabuncuoglu’nun isletme gazetesi olarak da tanimladig:
gazeteler ‘firmanmin ekonomik, sosyal, teknik yapisi, yatirimlari ve son gelismeler
konusunda bilgi aktarilir, ayrica ¢alisma kosullart ve dogum, 6liim, ise yeni giren ve
ctkanlar, mutlu giinler gibi kisisel haberler verilebilir''®. Gazeteler, kurum icindeki

giincel olaylarin iletilmesi a¢isindan 6nem tasimaktadir.

Dergi: ‘Dergiler, gazetelere gore daha uzun zaman dilimleri i¢inde ¢ikarilan
halkla iligkiler aracidir. Genellikle aylik ya da birkag aylik periodlar seklinde ¢ikar ve

gazetelerden daha ¢ok sayfalidir’'®.

Dergiler genel olarak, kurum ici faaliyetlerle
ilgili bilgi vermenin yan1 sira, kurumun faaliyet alanlar1 ve bu alanlardaki gelismelerden

bahsetmektedir. Dergi yazarlarinin da, alanlarinda uzman olmasi 6nem tagimaktadir.

Mega-paper: ‘Gazete ve dergilerin bir bileskesi olan dergilerin makale
yvaklasiminin gazete tasarimi ile birlestirildigi megapaperlar genellikle gazetenin

bilgilendirme isleviyle makalenin yorum ézelligini bir araya getirir’"®". Kurum igindeki

188 peltekoglu, a.g.c.,2007, 5.262

189 Zeyyat Sabuncuoglu, isletmelerde Halkla iliskiler, 6.Basim, Bursa: Furkan Ofset Yayinlari, 2004, s.139
190 Sabuncuoglu, a.g.c., 140

1 Peltekoglu, a.g.e., 2007, 5.265
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degisim ve gelismeleri anlatan mega-paperlar ayn1 zamanda, kurum dis1 bilgileri de

icermektedir.

Duyuru Panolar, ilan Tahtasi, Afis: Duyuru panolari, ilan tahtalar1 ve
afisler kurumda herkesin gorebilecegi, ortak kullanim alanlarina konulmaktadir. ‘Bu tir
araglarin en énemli ozelligi; iletilmek istenen habere, ilgili ve ilgisiz herkesin dikkatini
cekmektir. Afigler belirli sloganlar ve c¢izgilerle kisilerin dikkatini belirli konulara
cekmek amaciyla diizenlenirler’'®*. Kurum ici iletisimde, yonetici ve calisanlarin
dikkatini ¢ekebilecek yerlere konulan duyuru panolari, ilan tahtalar1 ve afigler; kurumla
ilgili  gelismelerin  ve iletilmek istenilen mesajlarin  duyurulmasinda Onem

tasimaktadirlar.

internet: 1960’larin sonunda, arastirmacilar akademi ve hiikiimet arasinda
bir ara¢ olusturmanin yolunu aramaktaydilar. Bu amagcla, farkli sehirlerdeki
bilgisayarlarin birbirlerine nasil baglanacagi iizerine calismalar yapmislardir. Bu
amagla olusturulan, Amerika’da ve 150’den fazla iilke arasinda kullanilmaya baslayan
ve gelisen internet, 1990’larin bagindan itibaren kamu tarafindan da kullanilmaya

baslanmigtir'.

Gliniimiiziin en Onemli iletisim araglarindan biri olan internet, kisiler ve
kurumlar i¢inde vazgecilemez bir nitelik tasimaktadir. Giinlin her saati kisilerin
birbirleri ile iletisim kurmasini saglamasinin yani sira, internet diinya genelinde yasanan

tiim gelismeleri de takip edebilmemizi saglamaktadir.

E-Mail: ‘Internet icindeki elektronik posta (e-mail) sistemi sayesinde,

diinyamin  herhangi bir yerindeki kisilerle telefon kadar hizli, postadan ucuz

»194

haberlesmek miimkiin olmaktadir’”". E-mail kurum i¢i ve kurum dist iletisiminde

192 Sabuncuoglu, a.g.e., s.141

Dennis L. Wilcox, Glen T. Cameron, Public Relations Strategies And Tactics, 8th Edition, United States and
Canada: Pearson International Edition, 2006, s.332

19 Mehmet Ozgaglayan, Yeni iletisim Teknolojileri Ve Degisim, 1.Basim, istanbul: Alfa Basim yayim Dagitim,
1998, s.91
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kullanilan hizl1 ve pratik bir iletisim aracidir. Resmi yazigsmalar1 ve hiyerarsik diizen
icinde zaman kaybinin 6nlenmesinin yani sira, en alt kademeden en iist kademeye kadar
‘aracisiz’ iletisim olanagi saglamaktadir. Giiniimiizde cep telefonlarimin da internete

baglanabilmesi sayesinde, kurumla ilgili her tiirlii haber, 7/24 paylasilabilmektedir.

Intranet/Extranet: Intranet ve extranet kurum iginde ve kurumun ilgili
oldugu cevrelerle bilgi paylasimini ve bilgi aktarimimi saglayan iletisim araclaridir.
‘Intranet, bir kurumda ézel bilgisayar aglarmn derlenmesine verilen genel bir
terimdir. Extranet bilgisayar aglarina, belirli bir is veya egitim amact i¢in, digsaridan

kontrollii erigim saglamaktadir™*®

Intranet ve extranette Kisiler ya da kurumlar kendilerine tanimlanan sifreler ile
sisteme girebilmekte ve kurumla ilgili bilgilere bu sayede ulasabilmektedirler. Kisaca
intranet kurumigi iletisimi saglamakta, extranet ise tanimlanan kisilerce (bayi, miisteri,

ortak vs..) iletisim saglanmasina yarayan bilgisayar aglaridir.

Blog: Bloglar, giiniimiiz is diinyasinda sik¢a kullanilan iletisim araglarindan
biridir. Bloglar, kronolojik olarak en son yazilanin en {istte goriilebilecegi sekilde
kurgulanmis internet uygulamasidir. Tek bir sayfa lizerinde yazilarin ve yorumlarin
gorliinmesini saglamaktadir. Bloglarin olusturulmasi teknik acidan kolay olmakla
beraber, kullanicilarin yazilara yorum yapabilmesi, bloglarin en 6nemli 6zelligidir.
Ozetle, bir ¢ok farkli konu hakkinda igerik olusturulabilecek, ‘giinliik® mantigiyla

hazirlanmis web sayfalaridir'®®.

Bloglar, internet ortaminda kigisel ilgi alanlar1 hakkinda bilgilerden,

profesyonel bilgilerin paylasilmasina kadar imkan saglayan bir iletisim aracidir.

195 Compnetworing,
http://compnetworking.about.com/od/filetransferprotocol/Intranets_and_Extranets.htm, (14.Nisan.2012)
19 Orta Dogu Teknik Universitesi Blog Servisi, http:/blog.metu.edu.tr/blog/hello-world/, (15.Nisan.2012)

92


http://compnetworking.about.com/od/filetransferprotocol/Intranets_and_Extranets.htm
http://blog.metu.edu.tr/blog/hello-world/

Toplantilar:

Peltekoglu toplantilari sdyle agiklamistir™’:

‘Toplanti ve konferanslar, c¢alisanlart bir araya getirmesi,
yonetim ve ¢alisanlar arasinda, yiiz yiize iletisime olanak saglamast
acisindan onem tasimaktadir. Bazi kurumlar acisindan, ¢alisanlar ve
voneticilerin bir araya geldigi, diisiincelerin ses kazandigi, sorularin
soruldugu, sikayetlerin dile getirildigi toplantilar, iletisim stratejisinin
temel tasidir’.

Toplantilar kurumda belli araliklarla yapilmasinin yani sira, bazen calisanlar,
bazense yoneticilerin istekleri dogrultusunda farklt zamanlarda da toplanilmasi

saglanarak, kurum i¢i iletisimin saglikl yiiriitiilmesine imkan saglamaktadir.

Kurum i¢i iletisimde bahsedilen yontem ve araglarin yani sira, dilek kutulari,
telefonla bilgilendirme programi, yiizyiize iletisim ve e-yayinlar (e-publar) da siklikla

kullanilan yontemler arasinda yer almaktadir.

4.3 Tletisim Memnuniyeti

Literatiirde; ‘iletisim memnuniyeti’, ‘iletisim doyumu’ ve ‘iletisim tatmini’
gibi farkli adlarla karsimiza ¢ikan bu kavram, bu calismada anlam biitiinligiini

saglamak i¢in, ‘iletisim memnuniyeti’ olarak ifade edilecektir.

[letisim memnuniyetini; ‘ister bilingli bir ihtiyag ya da farkinda olunmayan bir
istegin karsilanmasina yonelik olarak biriyle bagarili bir sekilde iletisim kuruldugunda

ya da basarili bir sekilde iletildiginde duyulan dogal memnuniyettir’'®®. Bir baska

197 Peltekoglu, a.g.e., 2007, s.531
% Lee Thayer, Communication And Communication Systems In Organization, Management, And
Interpersonal Relations, 1st Edition, Homewood, IL: Richard D. Irwin Inc, 1968, s.144
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tanima gore iletisim memnuniyeti, ‘kurumda meydana gelen iletisimin ¢egitli

yonlerinden duyulan bireysel memnuniyettir™ .

Downs and Hazen, iletisim memnuniyeti {izerine yaptiklari calismada
Redding’in Communication Within The Organization adli kitabina yer vermislerdir.
Redding; Level, Sanborn, Tompkins, Zima, Minter ve Jain tarafindan yapilan iletisim

memnuniyeti odakli arastirmalar1 6zetlemistir. Redding, farkli calismalarda, iletisim

memnuniyetinin belirli bilesenleri oldugunu ifade etmektedir™.

fletisim memnuniyeti referanslarinin ortak 6zellikleri sunlardir®':

‘e Calisanlarin  sorularina cevap verilirken, politikalarin
actklanmast,

o [s performansindan ne beklendiginin anlasiimast,

e Resmi kaynaklar araciligiyla, degisikliklerin  onceden
bildirilmesi,

o Ustlere onerilerde bulunmada ozgtirliik,

e Kurumla ilgili konularda, alici tarafindan kendisine uygun
kabul edilebilir bilgi yeterliligi,

e Kaynaklar veya tercih edilen medya tarafindan alicinin, ne
olciide onemli bilgiler elde ettigi,

o ‘Sessizlik’ karsisinda sikayet etme ozgiirliigii,
o Ustlere yaklasabilme ve ulasabilme,

e Danmismanlarin(iistlerin), astlarin sorunlarini ve duygularin
anlamada sarf ettigi cabanin derecesi,

e Danismanlarin(iistlerin), astlarin iyi performansini, takdirini
ifade etmesinin derecesi,

19 Michael D.Crino, Michael C. White, Satisfaction In Communication: An Examination Of The Downs-Hazen
Measure. Psychological Reports,Volume: 49,Issue:3, 1981, p. 832

20 W Charles Redding, Communication Within The Organization: An Interpretative Review Of Theory And
Research, 1st Edition, New York, NY: Industrial Communication Council.,1972 akt; Cal W. Downs, Michael D.
Hazen, , ‘A Factor Analytic Study Of Communication Satisfaction’, The Journal Of Business Communication
14:3, 1977, .64

20! Downs and Hazen, a.g.m., s.64
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e Daha yiiksek memur ve yoneticilerin iletisim kurmaya istekli ve
actk olmasinin derecesi’.

Iletisim memnuniyeti; kurumda yéneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iletisimi,
feedbackleri, yatay ve dikey iletigimi, is ile ilgili bilgileri ve departmanlar arasi iletisimi
kapsayan genel bir kavramdir. iletisim memnuniyeti, 6ziinde ‘bireysel’lik tasimaktadir.
Ayni boliimde ve aym sartlar altinda calisan iki kisi bile, farkli goriislere sahip

olabilmektedirler.

Hecht, iletisim memnuniyetinin fonksiyonlarini sdyle agiklamistir™**:

‘Iletisim memnuniyeti, ii¢ temel fonksiyonu yerine getirmektedir.
Birincisi, bu degisken, arastirma inceleme siirecinde bir degisken
olarak degerlendirildiginde, bir kriter olarak kullamlabilir. Ikincisi,
organize etme ve swniflandirmada degisken olarak degerlendirmede
kullanilabilir, boylece teori insa etmeye katkida bulunur. Ve iigtincti
olarak, iletisim memnuniyeti ¢alismalarinda, dogrudan ve basit
uygulamalarda, iletisim becerilerini gelistirmektedir’.

[letisim memnuniyeti, yapilan calismalarin igerigi dogrultusunda; bazen bir
kriter, bazen teori insa eden bir kavram, bazense iletisim becerilerini gelistiren bir

fonksiyon olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Varona, iletisim memnuniyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, C.W. Downs &
Hazens tarafindan, 1977°de isletilebilen bir hale getirilen yapinin, kurumsal iletisimde
basaril1 bir arastirma akimi haline geldigini ifade etmistir. ‘Bu tarihten itibaren, 30 dan
fazla calisma ‘Iletisim Memnuniyeti Anketi’ (Clampitt & C. W. Downs, 1987; Clampitt
& C. W. Downs, 1993) ve ‘Iletisim Denetim Anketi’ olarak adlandirilan gelistirilmis
bigimi (C. W. Downs, 1990) kullanilarak tamamlanmistir’* .

Bir kurumda c¢alisanlar ve yoneticiler arasinda var olan iletisim yapisi,

bireylerin birbirleri ile olan iletisimini, i3 yapma tarzini ve ise olan bagliliklarini

292 Michael L. Hecht, Toward A Conceptualization Of Communication Satisfaction, Quarterly Journal of Speech
Volume 64, Issue 1, 1978, s.47

2083Federico Varona, Relationship Between Communication Satisfaction and Organizational Commitment in Three
Guatemalan Organizations. The Journal of Business Communication, Volume: 33, Number 2, April , 1996, s.112
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etkileyebilmektedir. Bu nedenle iletisim memnuniyetinden bahsedebilmek icin, kurum

ici iletisimde, ¢ift yonlii bilgi akisinin saglanmasi 6nem tasimaktadir.

[letisim memnuniyetine olumlu katki saglayan etkenler arasinda cift yonlii
bilgi paylagimi yer almaktadir. ‘Cift yonlii bilgi paylasimi, kararlarin miimkiin olan en
alt kademelerde, isin nasil yapilmasi gerektigini en iyi bilen ¢alisanlar tarafindan
alinmasimi  kolaylastirarak, karar almini ve is performansini iyilestirebilir ***.

Calisanlarla kurulan ¢ift yonlii iletisim, bireylerin memnuniyetinin artmasinin yani sira,

kuruma farkli bakis agilar1 saglamasi agisindan da is yasamini olumlu etkileyebilir.

Iletisim memnuniyeti, kurumsal iletisim, is memnuniyeti ve kurumsal baglilik
lizerine giiniimiize kadar bir ¢ok farkli arastirmalar yapilmistir. Segal ve Pearce
yaptiklar1  bir caligmada; iletisim memnuniyeti {izerine arastirmacilarin ii¢ egilimle

ortaya ¢iktigini ifade etmislerdir. Bu egilimler soyledir™:

‘e  Kurumsal iletisimin, verimlilik tizerinde ‘ortalamanin
tizerinde’ etkisi vardir.

o Kurumsal iletisim memnuniyeti faktorleri, verimliligi ayurt edici
sekilde etkiler.

o Kurumsal iletisimin verimlilik tizerindeki etkisi, is tasarimi ve
bilgi kullamiglihig ile degismistir’.

Calisanlarin karar alim siirecinde fikirlerinin alinmasi, yapilan toplantilarda
s0z sahibi olabilmeleri ve diizenli olarak yoOnetimle bir araya gelebilmeleri gibi
yaklagimlar, is performansini da etkilemektedir. Hem ¢alisan hem de birey olarak deger
verildigini hisseden kurum c¢alisanlarinin, iletisim memnuniyetlerinin de ayni oranda

yiiksek olacagi beklenmektedir.

204 General Motors’un Personel Tletisimi Politik Ilkeler Bildirgesi, Alvie L. Smith’den alint1, 1991, 5.24, akt: James E.
Grunig, ‘I¢ Tletisimde Simetrik Sistemler’, James E. Gruning (Ed) Halkla iliskiler Ve iletisim Yonetiminde
Miikemmellik iginde (557-603) 1.Basim, Rota Yayin: Istanbul, 2005, s.557

205 Small Business Advancement National Center, C. Glenn Pearce, Gerald J. Segal, Effects Of Organizational
Communication Satisfaction On Job Performance And Firm Growth In Small Businesses,
http://www.sbaer.uca.edu/research/sbida/1998/pdf/27.pdf, s.5, (02.May1s.2012)
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4.4 Is Memnuniyeti

Is memnuniyeti ile ilgili calismalara bakildiginda, ‘is tatmini’ ‘is
memnuniyeti’ ve ‘is doyumu’ gibi farkli ifadeler karsimiza ¢ikmaktadir. Kullanilan
ifadeler, kapsam ve anlam bakimindan ayni seyleri ifade ettigi i¢in, bu caligmada

kavram karisikligini engellemek adina ‘is memnuniyeti’ kavrami kullanilacaktir.

Balci, i3 doyumunun arastirtlmaya baslandigi 1930’lardan beri, birgok
tamminin yapildigini ifade etmektedir. Bu tamimlardan biri sdyledir: ‘Isgérenin is ile
ilgi ticret, denetim, ¢alisma kosullari, gelisme olanaklari, yetenegin taninmasi, isteki
sosyal iligkiler ve benzeri degiskenlere, kisisel ozelliklerine ve is yasami disindaki grup

iliskilerine yonelik tutumlarimn olusturdugu genel bir tutumdur’ **°.

Baska bir tamima gore; ‘Is memnuniyeti, bireylerin ise veya isin belirli
yonlerine karst olan tutumlaridir®® . Is memnuniyeti yiiksek olan calisanlarda olumlu
tutumlar, is memnuniyeti az olan c¢alisanlarda olumsuz tutumlar gézlemlenmesi

beklenmektedir. Bagka bir tanima gore; ‘is memnuniyeti, bireyin isi hakkindaki genel

208
tavridir =" .

Applewhite, is memnuniyeti ile ilgili 5 ana bileseni soyle ifade etmistir*"’:

‘e Calisma grubuna karst tutum,
e Genel ¢calisma kosullar,

o Kuruma karsi tutum,

e Parasal yarar,

e Denetime karsi olan tutum’.

2% Milton Blum, James C. Naylor, Industrial Psychology,Its Theoretical And Social Foundations, 1st Edition,
New York Envaston and London: Harper and Row, 1968, s.364, akt: Ali Balci, Is Doyumu Ve Egitim Yonetimine
Uygulanmasi, http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/513/6370.pdf, s.575, (02.May1s.2012)

27 Henry L. Tosi, John R. Rizzo, Stephen J. Carroll, Managing Organizational Behavior, 1st Edition, United States
of America: Pitman Publishing Inc, 1986, 5.93

298 1 eslie W. Rue, Llyod L. Byars, Management Theory And Application, 3rd Edition, United States Of America:
Richard D. Trwin Inc., 1983, 5.280

209 Phillip B. Applewhite, Organizational Behavior, 1st Edition, Enhglewood Cliffs, N.J.: Prentice Hall, 1965, s.22,
akt:Rue, Byar, a.g.e., 5.22
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Bir kurumun c¢alisma ortami, ofislerin diizeni, c¢alisanlarin is arkadaslari,
bireylerin onlarla anlasma derecesi, maas, kurumdaki denetimler ve bireyin kuruma
kars1 tutumu is memnuniyetini dogrudan etkilemektedir. Calistig1 iste ‘mutsuz’ olan
bireylerin, kurumdan beklentileri 6grenilmeli, yapilabiliyorsa kurumda buna uygun

diizenlemeler yapilmalidir.

Is memnuniyetinin ii¢ &nemli boyutu bulunmaktadir. Bunlardan birincisi,
bireyin isine karst olan duygusal tutumudur. Duygusal tutumu anlamak, bireyin
davranislarindan  anlasiimaktadir; dogrudan gdzlemlenemezler. Ikinci boyut, is
memnuniyetinin isle ilgili sonuclardan anlasilmasidir. Ornegin, kurum igindeki bir grup,
diger bir gruba oranla daha ¢ok c¢alismasina ragmen daha az 6diil aliyorsa, bireyler

kuruma, arkadaglarina ve yoneticilerine karst olumsuz tutumlar sergileyeceklerdir. Son

210' Is

memnuniyeti, bireyin kuruma karsi besledigi, tim olumlu ve olumsuz duygularin

olaraksa, i memnuniyeti birbiriye ilgili tutumlardan meydana gelmektedir

sonucunda olusmaktadir.

Is memnuniyeti; kurum kiiltiirii, davranis bilimleri, kurumsal davranis ve
kurum igi iletisim gibi bir ¢ok farkli alanin konusu i¢inde yer almaktadir. Calisanlarin,

yaptiklari ise karsi olan tutumlari, is memnuniyetini dogrudan etkilemektedir.

4.5 Kurumsal Baghhk

Baglilik kavrami davranig bilimlerinde, is yasaminda ve yonetimde en ¢ok ilgi

ceken ve arastirilan konular arasinda yer almaktadir.

Tiirk Dil Kurumu’na gore bagliligin kelime anlami soyle aciklanmustir: ‘Bagl:

olma durumu, birine karsi sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve géosterme, sadakat™"".

Baglilikla ilgili tanimlardan biri soyledir: ‘Baglilik, normatif motivasyon siirecinde,

219 Ozkalp ve Kurel, a.g.e., 5.129-130

21 Tigrk Dil Kurumu,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.4fb75b9feb8262.98906412,
(10.May1s.2012)
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aragsal-faydact  yaklasimlardan  belirgin  farkhiliklar ~ gosteren is-davramislarini

aciklamaktadir "

Becker’a gore baglilik; ‘tutarli insan davranisi iireten bir mekanizmanin iistii
kapalt aciklamasini icerir. Baghliklar, bir kisi yan bahis * yaptiginda, ikincil ¢ikarlarini

tutarl bir faaliyet ¢izgisiyle iliskilendirdiginde ortaya ¢ikmaktadr™".

Kurum kiltiiriinde, ‘baghlik’ ve ‘kurumsal baglilik’ birbirlerinden ayri
diisiiniilemeyen iki kavramdir. ‘Kurumsal baglilik kavramindan kastedilen, tipik olarak
bireylerin ise baglilik duygusunu, sadakatini, kurum degerlerine karsi olan inancini

kapsayan psikolojik bagidir*".

Baglilik kavrami ile ilgili yapilan tanimlamalar
degerlendirildigine sevgi, tutarlilik, yakinlik duyma ve sadakat gibi 6gelerin 6n plana

ciktig1 goriilmektedir.

Baska bir tamima gore ‘kurumsal baghlik, belirli bir kurum iginde bireylerin

215,

ozdeslesmesi ve katilim giiciidiir~"" . Porter, Steers ve Boulian boyle kurumlarda, genel

olarak ti¢ faktoriin karakterize edildigini ifade etmislerdir:

‘e Kurumun amaclarina ve degerlerine gii¢lii bir inanis ve kabul etme,

e Kurum adina ¢aba sarf etmek icin istekli olma,

o kurumsal iiyeligini korumak icin belirli bir arzu’*'°

212 Yoash Wiener, Commitment in Organizations: A Normative View, The Academy of Management Review, Vol.
7,No. 3, Jul., 1982, s.418

* yan bahisle baglilik saglandiginda, kisi dogrudan eyleme gecebilmek icin, baslangigta davranisiyla direk ilgisi
olmayan bagka bir eylemi yapmasidir. Becker, 1960,s.35

213 Howard S. Becker, ‘Notes On The Concept Of Commitement’, American Journal of Sociology, Vol. 66, No. 1
Jul., 1960, s. 32

214 Charles O’Reilly, ‘Corporations, Culture And Commitement: Motivation And Social Control In Organizations’,
California Management Review, Summer, 1989, s.17

215 Lyman V. Porter, Richard M. Steers , Paul V. Boulian, ‘Organizational Commitment Job Satisfaction And
Turnover Among Psychiatric Technicians’, Technical Report No.16, July, 1973, s.3

216 Porter, Steers ve Boulian, a.g.m., s.3
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Kurumsal baglilikla ilgili bir ¢ok farkli tanim yapilmistir. Mowday, Steers ve

Porter kurumsal baglilikla ilgili tanimlar s6yle degerlendirmislerdir®'”:

‘Kurumsal baglhihk tamimina yaklagimlar onemli olgiide
degisebilir (Becker, 1960; Brown, 1969; Buchanan, 1974, Grusky,
1966; Hall, Schneider, & Nygren, 1970; Hrebiniak & Alutto, 1972;
Kanter, 1968; Salancik, 1977; Sheldon, 1971; Weiner & Gechman,
1977), bazi egilimler belirgindir. Ozellikle bu tanimlarin bircogu,
baghlikla ilgili davranislar iizerine odaklanmistir. Mevcut teoriden
¢tkan, ikinci bir egilim, baghlikla ilgili tutumlar: tamimlamaktadir’.

Kurumsal baghligin tanimlar1 ele alindiginda, benzer noktalar iizerine
odaklandiklar1 goriilmektedir. Kurumsal baglhiligin karakterize edilmesi ile ilgili

maddeler soyle ifade edilmektedir:
‘o Kurumun hedef ve amaglarina giiclii bir inanis ve kabullenme,
o kurum adina 6nemli bir ¢aba sarf etmeye istekli olma ,

o Kurum diyeligini korumak icin giiclii bir istek ™'®.

Kurumsal baglilik, 6ziinde kuruma karsi olan olumlu duygulari, 6zdeslesmeyi
ve adanmusligi ifade etmektedir. Ulkemizde yapilan galismalarda, baglilik konusunda,
‘kurumsal baghlik’ ve ‘orgiitsel baglilik’ ve ‘Orgiitsel adanmiglik’ kavramlari karsimiza
cikmaktadir. ‘Tuncer (1995) ve Varoglu (1993) bu kavrami, orgiitsel baghlik;, Balct
(2000) ve Celep (1996) ise orgiitsel adanmishk seklinde adlandirmislardir’” . Ozetle,

kullanilan tiim ifadeler, ayni1 kavrami anlatmaktadir.

Sonug¢ olarak, kurumsal baglilik en alt kademe bulunan personelden, iist
yonetime kadar kurumda gorev alan herkesin, kurumun amag¢ ve hedeflerine inanmasi

ve bunlarin ger¢eklesmesi igin ¢aba gostermesidir.

27 Richard T. Mowday, Richard M. Steers, Lyman W. Porter, ‘The Measurement Of Organizational Commitment’,
Journal Of Vocational Behavior, 14, 1979, s. 225

218 Mowday, Steers, Porter, a.g.m., s.226

219 Refik Balay, Yonetici Ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghilik, 1.Basim, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2000, s.14
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4.5.1 Kurumsal Baghhgin Boyutlar:

Kurumsal baglilik, kisilere ve kurumlara gore degisiklik gdstermekle beraber,
her kurum ve bireyde ortak goriilebilecek oOzelliklerine gore gruplandirilmislardir.
Bunlar, duygusal baglilik (affective), devamlilik baglilig1 (continuance) ve normatif

(normative) baghliktir.

4.5.1.1 Duygusal Baghhk

Literatiirde kurumsal baghlik i¢cin en yaygin yaklasimlardan biri soyledir:
‘Bireyin dahil oldugu ve iiyesi bulunmaktan hosnut oldugu kuruma karsi, giiclii bir
baghlik duymast ve kurum tarafindan etkili veya duygusal olarak kabul edilen bir

baghlik tiriidiir **°.

Calisanlarin  kuruma baglhihigin en iyi sekli etkili (duygusal) baglhiliktir.
Duygusal baglilik, bireyin duygusal a¢idan kuruma baglanmasidir. Kurum ¢alisanlari
kurumun degerlerini kabul etmekte ve kurumun bir parcast olmay1 istemektedirler. Bu
durum, calisan i¢in ideal bir ‘mutluluk’ tur. Calisanlarin kuruma karsi duyduklari
baglilik hissi giiclii oldugunda, bireyler kurumda kalmak igin istek duymaktadirlar.
Duygusal baghlikta, calisanlar kuruma sadik kalmakta ve ek sorumluluk almaktan

221

kagmamaktadirlar™. Duygusal baglilikta kisiler, kendilerini kurumun bir parcasi gibi

gormekte ve kuruma karsi ‘aidiyet” duygusu hissetmektedir.

Meyer ve Allen duygusal baghiligi (1982), dort kategoriye ayirmistir. Bu

kategoriler; kisisel ozellikler, yapisal 6zellikler, isle ilgili 6zellikler ve is deneyimidir.

Meyer ve Allen bu kategorileri soyle agiklamislardir®*:

‘Isle ilgili objektif oOzellikler ve subjektif is deneyimindeki
ayirimdan ve arastirmalarda kullanilan oz-bildirim olgeginin bazi
belirsizliklerinden dolayi, global bir kavram olan is deneyimleri,

220 Natalie J. Allen, John P. Meyer, The Measurement And Antecedents Of Affective, Continuance And Normative
Commitment To The Organization, Journal of Occupational Psychology, Volume:63, 1990, s. 2

21 Cetin, ag.e., s.95

222 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “A Three Component Conceptualization Of Organizational Commitment”.
Human Resource Management Review. Volume.l, Number: 1, 1991, s.69
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objektif ve subjektif ozelliklerinin her ikisine de referans olarak
kullamlacaktir.

Kigisel ozellikler: Yas, gorev siiresi, cinsiyet ve egitim gibi
demografik ozellikler;, baghlikla ilgili goriilse de iliskiler giiclii ve
tutarly degildir. Kigsisel tasarruflar, basari, iiyelik ve ozerlik gibi
ihtivaglar, yiiksek mertebeden gii¢ ihtiyaci, kisisel is etigi, denetim
odag, isteki merkezi yasamla ilgisinin, baghlikla yiiksek mertebeden
iliskisi oldugu tespit edilmigtir.

Kurumsal yapi: Kurumsal ozellikler ve baghlik arasindaki
iliskiyi nispeten az sayida arastirma incelemistir (Glisson&Durick
1988). Yine de duygusal baghligin, karar verirken sorumlulugun
dagitilmasiyla, politika ve prosediirlerin resmilestirilmesiyle iliskisi
olduguna dair bazi kanitlar vardir. Bunun nedeni, yapisal ozelliklerin
baghliga direk etkisi olmasa da, daha ziyade is deneyimleri
araciligiyla  ¢alisan/denetmen iligkileri, rol netligi, kisisel onem
duygusu gibi yapisal ozelliklerle iliskilidir.

Is deneyimleri: Kisisel ve kurumsal ozelliklerin aksine, is
deneyimi degiskenleri ile duygusal baghlik arasindaki iligkiyi
inceleyen hatiri sayilir olgiide arastirma vardwr. Herzberg (1966)
tarafindan, ayruimi yapilan hijyen ve motivator faktorlere gore, i
deneyimi; kendini kurumda hem fiziksel hem psikolojik olarak, rahat
hissetmek isteyen memnun ¢alisanlar ve ¢alisanlarin is rollerindeki
duygularina yeterli katkida bulunanlar olmak iizere iki kategoriye
ayrilmaktadir’.

Kisisel ozellikler, kurumsal yap1 ve is deneyimleri bireylerin kuruma olan
baglhiliklari1 duygusal acidan etkilemektedir. Duygusal baghilikta, 6nemli olan
calisanlarin kuruma kars1 hissettigi olumlu duygulardir. Bu duygular neticesinde, kisiler
kendilerini kurumun bir parcasi olarak goriirler ve kurumla 6zdeslesirler. Bu durumda,

calisanlar kurumda kendi istekleri ile kalmaya devam etmektedirler.
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4.5.1.2 Devam Baghhg

Literatiirde hesap¢i baglilik (Becker, 1960) olarak da tanimlanan devam
bagliligi, kisilerin yaptiklar1 degerlendirmeler neticesinde, kendisi i¢in faydali olacagina

inandig1 davranisi sergilemesidir.

Devam baghiliginda, ‘calisanin kurumu birakmasiyla olusacak maliyeti fark
etmesinden dolayi, algilanan maliyeti arttiracak her sey bir onciil olarak kabul

edilmektedir. En ¢ok ¢alisilan onciiller, yan tahminler, yatirimlar ve alternatiflerin

223
hazir olmasidir =" .

Baska bir bakis agisina gore; ‘yas, orgiitsel hizmet siiresi, yiikselme olanaklart

ile odemeden saglanan doyum, orgiitten ayrilma istegi ve is devri tutumsal bagliliktan

224

cok hesap¢i baghlikla iliskilidir Devam bagliligina gore, ¢alisanlar; kendileri

yararina olabilecek davranislari tercih etmektedirler.

Mathieu ve Zajac’in, 1990 yilinda; toplamda 26 degisken igeren, 48 maddenin

siniflandirildigi, meta-analiz yéntemiyle degerlendirilen arastirma sonuglari soyledir®’:

‘e Yas: Bir ¢ok arastirmaci (ornegin March ve Simon, 1958),
vasin hesap¢t baghlikla daha yiiksek iliskisi bulunmast gerektigini
onermislerdir. Stmirli alternatif firsatlari, yillarca yapilan yatirimlarin
daha sonra batma ihtimali yasla iliskilidir.

e Cinsiyet: Kadinlar, kuruma daha ¢ok baghdir, ¢iinkii tiyelik
kazanmak icin erkelerden daha ¢ok engeli asmak zorundadiriar.

e Egitim: Egitimde kiiciik bir negatif korelasyon vardwr. Iliski
kiiciik olmasina ragmen, onemli ol¢iide giicliidiiv. Egitimi daha fazla
olan c¢alisanlarin, iy secgenekleri de daha fazladir ve herhangi bir
pozisyon ya da kuruma yerlesik olma ihtimali daha azdir.

e Medeni durum: Evii olan bireylerde daha ¢ok hesap¢t baglilik
goriilmektedir, bunun nedeni, evli ¢alisanlarin genel olarak daha ¢ok
mali yiiklerinin olmasidir.

22 Allen, Meyer, a.g.m., 1991, s. 71

24 Balay, age., .76

25 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, “A Review And Meta-Analysis Of The Antecedents, Correlates And
Consequences Of Organizational Commitment”, Psychological Bulletin, Vol. 108. No. 2, 1990, s. 177-178-179
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e Pozisyon gorevi ve kurumsal gorev: Genel kani olarak,
kurumda daha ¢ok yil biriktiren bireylerin, daha fazla yatirim elde
etmesi olasidir. (emeklilik planlart gibi..). Kurumsal bir gorevle,
belirli bir pozisyondaki gérev arasindaki aywim onemlidir. Dogal
olarak iki kavram, kurumda islerini degistirmemis olciideki
calisanlarla iliskili olacaktir. Ancak kurumsal gérevin, yan bahislerle
olgiildiigiinde, daha iyi bir tasiyict olmast olasidir.

e Yeterlilik algisi: Bireyler, kurumlarimin biiyiime ve bagsart
ihtiyaglarint sagladigi olgiide kuruma baglanacaklardir.

e Yetenek: Calisanlarin yetenegi ya da beceri diizeyi ve baghlik
arasinda ortalama bir korelasyon vardir. Steven, Beyer ve Trice
(1978), ¢ok yetenekli ¢alisanlarin kurumlar icin biiyiik bir deger
oldugunu, aldiklar: odiilleri  arttiracagt ve bu nedenle hesapgt
baghliklarimin da artacagini 6nermislerdir.

e Ucret: Ucret/Maasin genellikle yan bahisi temsil ettigi ve bu
nedenle hesap¢i baghligr arttirdigr kabul edilir. Maas diizeylerinin
ozgiiven duygularim arttirdigi ve bu nedenle tutumsal baghlikla pozitif
bir iliski i¢inde oldugu ifade edilebilir.

o Iy seviyesi: Is seviyesinin daha ¢ok tutumsal baghlikla yiiksek
bir iligkisi vardw, ancak bu farklilik arastirma igin ¢ok fazla anlam
tasimamaktadir.

Bu bashiklarin yani sira, protestan is etigi (zor islerin kendi
basina bir amag oldugu) de ¢calisma kapsaminda degerlendirilmistir’.

Devam/hesapg1 baglilikta kisiyi yonlendiren bir ¢ok 6ge bulunmaktadir. Kimi
calisanlar i¢in, kurumda gecirilen siire 6nemliyken, kimi ¢alisanlar i¢in medeni durum
hatta cocuk sayist kisinin kararlarin1 etkilemektedir. Kisilerin aldig: {icret, bakmakla
yiikiimlii olduklart kisi sayisi, kurumdan ayrilmasi durumunda ne gibi alternatiflerinin
oldugu gibi calisan tarafindan hesaplanmasi gereken tiim siiregler, bireyin kurumda
devam edip etmeme kararini etkileyecektir. Burada 6ne ¢ikan unsur bireyin, duygulari

ya da mutlu olup olmamas1 degil, kisisel kar ve zarardir.
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4.5.1.3 Normatif Baghhk

Duygusal ve devamlilik bagligindan sonra goriilen bir baska baghlik tiirii

normatif bagliliktir. Normatif baglilik deger bagliligi olarak da adlandirilmaktadir.

Normatif baghgin gelisimi, ampirik(deneysel) yerine daha teoriktir. Bireyin
bir kurumda kalmasi i¢in zorunluluk hissetmesi, kuruma girmeden Once ailesinden
etkilenmesi veya kuruma girdikten sonra, normatif baskilar1 igsellestirmesi sonucunda
olusabilir. Bunun yani sira, bireyin {iniversite parasinin 6denmesi gibi bir 6diil
verildiginde ya da is egitimi ile ilgili maliyetlerinin karsilanmast durumunda bireylerde
baghlik duygusu yaratabilir’?®. Bu baghlik tirinde bireyin kuruma atfettigi ve

icsellestirdigi degerler 6n plana ¢ikmaktadir. Kurumun kendisi ile ilgili yatirim

yapmast, birey ac¢isindan biiyiik bir anlam tagimaktadir.

Normatif bagllikta, ¢alisanlarin kendi deger yargilar1 ve kurumun degerleri
ortak bir noktada bulusmaktadir. Kurumun degerlerini ig¢sellestiren bireylerin, kuruma

olan bagliliklarinin da olumlu yonde etkilenmesi beklenmektedir.

Normatif baglilik, kurumsal bagliligin gelismesine neden olan; se¢im gibi
kurumsal eylemlerin yani sira, sadakat ya da gorev tutumlar gibi bireysel yatkinliklar
aciklamaktadir (Wiener, 1982). Bu yaklasim, kurumsal bagliligin nasil gelistigini
aciklasa da, kurumsal baglilik hala, calisanlar ve kurum arasindaki bagin ya da

durumsalligin bir sonucu olarak ele almmaktadir™’.

Normatif baglilikta, calisganin grubun iiyesi olmasi ve sosyallesmesinin yani
sira, kisisel fikirleri ve inaniglar1 da kurumla olan iligkisini etkilemektedir. Bagliligin bu
tiriinde, calisanlar kurumda kalmaya devam ederek ‘dogru’ olan seyi yaptiklarina

inanmaktadirlar.

226 Allen, Meyer, a.g.e., 1991, s. 72
27 Mathieu ve Zajac, age, 5.172

105



Meyer ve Allen, kurumsal baglilik simiflamasinda, kurumun bireye yaptigi
yatirimlar, vaadlerin gerceklesmesi ve sosyallesmesi sonucu olusan siirecte, bireyin
grup normlarini i¢sellestirmesi ve karsilik verme ihtiyact duymastyla normatif baghiligin
olustugunu ifade etmektedirler. Normatif baglilikta, kurumda kalma bir yiikiimliiliik
olarak algilanmakta ve birey kurumda kalmanin dogru ve ahlaki bir sey oldugunu
diisiinmektedir. Bunlara ek olarak, normatif baglilik bireyle kurum arasinda ‘psikolojik

sozlesme’ olusturmaktadir®®.

Bagliligin bu tiird, bireyin hissettigi yiikiimliiliikler iizerine odaklanmaktadir.
Normatif bagllikta; calisanlar1 yonlendiren, bireylerin ‘degerleri’ ve ‘inaniglari’dir.
Calisanlar ‘dogru olduguna inandiklar1 siirece’ kurumun tiiyesi olmaya devam etmekte
ve kendilerini bu duruma karsi zorunlu hissetmektedirler. Kurumda kalmak, iyi ve

ahlakli olan seyin yapilmasi gibi algilanmaktadir.

Meyer ve Allen, kurumsal baghligim bu ii¢ boyunu sdyle 6zetlemislerdir™:

‘e  Duygusal baghlik bireyin hisleriyle baglanmasini,
tammlamasini ve kattlimini ifade eder. Giiglii duygusal bagliligi olan
calisanlar, kurumlarinda kendileri bunu istedikleri (want to) igin
istihdama devam ederler.

e Devam baglhhigi, kurumdan ayriima durumundaki maliyet
bilincini ifade eder. Devam baglhliginda, ¢alisanlarin birincil istihdam
nedeni bunu yapmalarina ihtiya¢ duyduklar: (need to) igindir.

e Normatif baglilikta, ise devam etme yiikiimliiliigii duygusunu
vansitir. Yiiksek diizeyde normatif baghilikta istihdam nedeni bunu
vapmalari gerektigi icindir’.

Duygusal baglilik, devam baglili§i ve normatif bagllik; kurumsal bagliligin
boyutlarin olusturmaktadir. Bireyin kuruma bagli olmasinin altinda kimi calisanlarda
hisler, kimi ¢alisanlarda devam edilmedigi durumlarda maruz kalinacak maliyetler, kimi

calisanlarda ise yikiimlilikler yer almaktadir. Kisilerin kuruma bagliginda tek bir

28 (Unsal Sigr1, “Is Gorenlerin Orgiitsel Baglliklarmm Meyer Ve Allen Tipolojisiyle Analizi: Kamu Ve Ozel
Sektorde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:7, Say1:2, 2007, 5.266
ve 5.264

22 Allen, Meyer, a.g.e., 1991, s. 67
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boyut yerine, bazen aym anda farkli boyutlarda bir arada bulunabilir. Ornegin kisi;
kurumu hem ailesi gibi gormekte, hem de emekliligi yaklastig1 icin riske girmek
istemiyor olabilir. Bu nedenle, baghlik davranisi incelenirken, bahsedilen tiim boyutlar

ele alinarak degerlendirilmelidir.
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5. DENISON’IN KURUM KULTURU MODELI
BAGLAMINDA ILETiSIM MEMNUNIYETININ KURUMSAL
BAGLILIGA ETKIiSiNIN ARASTIRILMASI

5.1 Arastirmanin Amaci

Bu tez g¢aligmasinin amaci, Denison’in kurum kiiltiiri modeli baglaminda,
calisanlarin iletisim memnuniyetini belirleyerek, bu memnuniyetin kurumsal bagliliga
olan etkisini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda, dncelikle secilen kurumun, kiiltiir yapisi
Denison’in kurum kiiltiirii modeli ¢ercevesinde ortaya konacak ve bu yapinin iletisim
memnuniyetine olan etkisi tespit edilecektir. Bu tespit, kurumun yoneticileri ve
calisanlarinin algiladiklar1 ‘kurum kiiltiiri’ ile ‘iletisim memnuniyeti’ arasindaki iliskiyi
degerlendirmemizi saglayacaktir. Iletisim memnuniyetinin, kurumsal baglihga olan
etkisi  belirlenerek, iletisim memnuniyeti ve baghlik arasindaki iligki

degerlendirilecektir.

5.2 Arastirmanin Onemi

Kurum kiiltiiri ve iletisim memnuniyeti ile ilgili literatiirde bir ¢ok ¢alisma
bulunmaktadir. Ancak, bu iki konunun birbirine olan baglantis1 ile bu iliskinin kurumsal
bagliliga olan etkisi {lizerine yapilan arastirmalarin sayisi olduk¢a azdir. Bu nedenle

konu ile ilgili mevcut durumu gosterecek bir arastirmaya ihtiyag duyulmaktadir.

Sonuglarin kurum ydneticilerine, yonetim danigsmanlarina, halkla iligkiler
departmanina, kurum ¢alisanlarina ve bu alanda bilimsel ¢alisma yapan arastirmacilara

yol gosterecegi ve sonraki ¢aligmalarda uygulanabilecegi diisiiniilmektedir.
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5.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirma modeli olarak tarama modeli secilmistir. Isletmelerin kurum kiiltiirii
ve iletisim memnuniyeti ile kurumsal bagliligiyla ilgili mevcut durumu, g¢alisanlarin
kuruma olan baglilig1 ve gelecek beklentileri anket yolu ile test edilmistir. S6z konusu
arastirma literatiirde deginilen unsurlarla, arastirma sonucunda elde edilen bulgulari

karsilagtirmak tizere yapilandirilmistir.
Arastirmanin hipotezleri sdyledir:
H1: Denison’in kurum kiiltiirii modelinin iletisim memnuniyetine etkisi vardir.

Hz2: iletisim memnuniyetinin kurumsal baghliga etkisi vardir.

5.3.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni belirlenirken, tim Garanti Bankasi calisanlar1 evren
olarak segilmistir. Orneklem olarak, Garanti Bankas1 Genel Miidiirliigii (Istanbul) ve
Ankara Garanti Bankas1 Kiigiikesat Subesi yonetici ve calisanlar1 secilmistir. Garanti
Bankas1 Genel Midiirliigii’nde toplam 1200 ¢alisan, Ankara Garanti Bankas1 Kiiclikesat
Subesinde toplam 25 calisan bulunmaktadir. Ornekleme segiminde kolayda drnekleme

yontemi kullanilmustir.

5.3.2 Kapsam ve Simirhliklar

Bu arastirmada elde edilen veriler, kurum kiltiri modelleri arasindan
‘Denison’in Kurum Kiiltiiri’ modelini kapsamaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin
konusu, kurumsal kiiltir modellerinden birini agiklamaya yoneliktir; literatiirde

deginilen modellerde yer alan egilim ve davranis boyutlarina bakilmamistir.
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Bulgular, Garanti Bankasi yonetici ve c¢alisanlarinin = goriislerinden
olugmaktadir. Caligsmada yer alan kisiler, tiim Garanti Bankas1 yonetici ve c¢alisanlari
degil, Garanti Bankasi Genel Miidiirliigii (istanbul) ve Ankara Garanti Bankasi
Kiiciikesat Subesi personelinden olugmaktadir. Bagka bir deyisle ornekleme yontemi
olarak kolayda ornekleme yontemi kullanildig1 icin sonuglar sadece secilen 6rneklem

tizerinde gecerlidir.

5.3.3 Verilerin Toplanmasi

Séz konusu ¢alismada ii¢ boliimden olusan bir anket formu gelistirilmistir. Ik
boliimde bulunan sorular, Denison’in kurum kiiltiirii modeline gore, Garanti Bankasi
calisanlarinin kurum kiiltiirlinii agiklamak i¢in tasarlanmigtir. Anketin ikinci boliimiinde
yonetici ve c¢alisanlarin iletisim memnuniyeti ile ilgili ifadeler verilmis ve bu ifadelere
ne oranda katildiklar1 sorulmustur. Son asamada ise kurumsal baglilikla ilgili

calisanlarin goriislerini anlamaya yonelik sorulara yer verilmistir.

Arastirmanin ilk kismi1 olan ‘kurum kiiltiirii’ konusunda Denison’in ‘Kurumsal
Kiiltiir Anketi’® uygulanacaktir. Dort temel 6e olan katilm, tutarhilik, uyum ve
misyon ile ilgili sorulan sorularla, kurumun kiiltiirii ortaya konmaya calisiimistir.
Denison’1n gelistirdigi kurum kiiltiirii anketi toplamda 60 sorudan olugmaktadir. 36 soru
olarak uygulanan anket icin, Prof. Dr. Mehmet Yusuf Yahyagil’in Tiirk¢eye uyarladig:

ve diizenledigi form kendisi ile goriisiilerek temin edilmistir.

Yahyagil, bu soru formunu s6yle aciklamaktadir™':

‘Cesitli asamalardan olusan bu analizlere gore, Denison orgiit
kiiltiirii 6l¢me aracimin Tiirkge 'ye uyarlanmis, 36 maddeden olugan
5l Likert tipi soru formunun gecerli ve giivenilir bir arag¢ oldugu
kanitlanmistir. Giivenirlik katsayist 0.89 olarak bulunan soru formu,
orgiit kiiltiiriiniin  kavramsal boyutlar: ile gercek yasam arasinda
tutarlilik tasimakta ve igerik, yapr ve simirlt olgiide, es-zamanli

%Danjel R. Denison, William S. Neale, Denison “Understanding Organizational Culture And Its Impact On
Performance And Effectiveness”, Organizational Culture Facilitator Guide, Washington: Denison Consulting,
LLC, 2008, 5.98-101

B! Mehmet Yusuf Yahyagil,. “Denison Orgiit Kiiltiirii Olgme Aracinin Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi: Ampirik
Bir Uygulama”, i.U. isletme iktisad1 Enstitiisii, Yonetim Dergisi, istanbul, Say1 47, 2004, 5.53
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gecerlik testleri acisindan istatistiksel anlamda saglhkli bir sonuca
isaret etmektedir’.

Arastirmanin ikinci boliimii olan ‘Iletisim Memnuniyeti’ kisminda Downs ve
Hazen’in gelistirdigi “Iletisim Memnuniyeti Anketi’ uygulanmistir. Cal W. Downs ve
Michael D. Hazen’in ‘The Journal Of Business Communication’da 1977 yilinda
yaymlanan ‘A Factor Analytic Study Of Communication Satisfaction’®? baslikli
calismalari temel almarak, anketlerinin yaymnlandigi web sitesinden®  soru formu
alimmustir. Arastirmanin {igiincii kismi olan, ‘Kurumsal Baglilik’ konusunda Meyer,
Allen, & Smith’in***, 1993 yilinda yayinlanan ‘Kurumlar ve Meslekler i¢in Baglilik: Ug
Bilesenin Test Edilmesi ve Denenmesi’ makalesindeki soru formu uygulanmistir.
Kisaca, uygulanan anket formunda bireylerin demografik 6zelliklerini 6grenmek iizere
6 soru, Denison’in kurum kiiltiiri modeli anketinde 36 soru, iletisim memnuniyeti
anketinde 41 soru ve kurumsal bagllik anketinde 18 soru olmak {izere toplam 101 soru

bulunmaktadir.

Sonug olarak, Denison’in ortaya koydugu kurum kiiltiirii modelinin iletisim
memnuniyeti lizerindeki etkisinin ayrintili olarak aciklanmasindan yola c¢ikilarak,

calisanlarin kurumsal baglilig1 dl¢tilmustiir.

5.3.4 Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda, genel miidiirliige toplam 200 anket formu gonderilmis
ve 140 tanesi cevaplanarak geri donmiistiir. Kiigiikesat Subesi’ne 25 anket dagitilmis
olup, 23 anket cevaplanarak geri donmiistiir ve toplam163 anket degerlendirmeye
alinmistir. Hedeflenen c¢alisanlarin = %72’sine ulasilmistir. Bunlardan elde edilen

verilerin ¢6ziimlenmesinde SPSS™ programindan yararlanilmigtir.

232 Cal W. Downs, Michael D. Hazen, “A Factor Analytic Study Of Communication Satisfaction”, The
Journal Of Business Communication, 14:3, 1977, s.63-73

233 Statistical Packages For the Social Sciences, http://survey.lrt.com.hk/limesurvey/index.php, (01.Agustos.2011)

24 John P. Meyer, Natalie J. Allen, Catherine A. Smith. “Commitment To Organizations And Occupations:
Extension And Test Of A Three-Component Model”. Journal of Applied Psychology, Volume:78, 1993, s.538-
551

* Statistical Packages For the Social Sciences- Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Paketi

111


http://survey.lrt.com.hk/limesurvey/index.php

5.4 Bulgular ve Yorumlar
5.4.1 Frekans Analizi

Garanti Bankasi c¢alisanlarinin anketlere verdikleri yanitlara gore arastirma

sonuglari, sdyle ifade edilmektedir:

Tablo 8: A.Yas

f %
<=26 13 8
27 -30 49 30,1
31-35 41 25,2
36 - 40 32 19,6
41+ 28 17,2
Toplam 163 100

Yukaridaki tabloda, Garanti Bankasi calisanlarinin %8’1 26 yas ve alt1, %30°u
27-30 yas arast, %25’1 31-35 yas arasi, %20’si 36-40 yas arasi, %17’si 41 yas ve

tizerinde oldugu goriilmektedir. Calisanlarin geneli, 27-30 yas araliginda bulunmaktadir.

Tablo 9: B. Cinsiyet

f %
Erkek 77 4772
Kadmm 86 52,8
Toplam 163 100

Arastirmaya katilan Garanti Bankasi c¢alisanlarinin  %47’sini  erkekler,

%353 ini kadinlar olusturmaktadir.
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Tablo 10: C. is Yerindeki Calisma Siiresi

%
<=0 (1 yildan az) 8 49
1-3 29 17,8
4-7 66 40,5
8-10 15 9,2
11-15 27 16,6
16+ 18 11
Toplam 163 100

Garanti Bankasi ¢alisanlarinin %41°1, 4 ile 7 yil arasinda bu kurumda goérev

almaktadir. En az gorev siiresi %5 ile 1 yildan az c¢alisanlar olusturmaktadir. 16 yildan

fazla ¢alisanlarin orani ise %11°dir.

Tablo 11: D. Egitim Durumu

%
I1kokul 2 1,2
Ortaokul 1 0,6
Lise 12 7.4
Yiiksekokul 30 18,4
Lisans 93 57,1
Lisansiistii/Doktora 25 15,3
Toplam 163 100

Tabloda, Garanti Bankasi g¢alisanlarinin egitim durumu gosterilmektedir.
Calisanlarin, %]1°1 ilkokul mezunu, %0,6’s1 ortaokul, %7’si lise mezunu, %18’1
yiiksekokul mezunu, %57’si lisans ve %]15’1 lisansiisti/doktora mezunudur. Bu

kurumun calisanlarinin egitim durumu genel olarak, lisans seviyesi ve iizeridir.
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Tablo 12: E. Meslek

f %
Bankaci 110 67,5
Mimar 10 6,1
Miihendis 10 6,1
Finans 8 49
Iktisatc/Isletme/Istatistikci 7 4,3
Teknisyen 7 4,3
Hizmetli 4 2,5
Asistan/Sekreter 3 1,8
Danigsman 2 1,2
Diger 2 1,2
Toplam 163 100

Tablo 12, katilimcilarin meslegini gostermektedir. Bu tabloda gosterilen

mesleklerin icerikleri s6yle siniflandirilmistir.

Bankaci (6zel hastane fiyatlandirma uzmani, is analisti, atm kurulum
hizmetleri yetkilisi, gayrimenkul degerlendirme uzmani, muhasebe, koordinasyon,
operasyon gorevlisi, bireysel emeklilik), mimar (yiiksek mimar), miihendis (insaat
miihendisi, makine miihendisi, elektronik miihendisi, elektrik miihendisi, cevre
mithendisi, insaat teknikeri,), finans (finans analisti), iktisat¢l/isletme/istatistikei,
teknisyen (1sitma-sogutma teknikeri, makine teknisyeni, mekanik teknisyen, elektrik
teknisyeni, teknik eleman), hizmetli (cay servis elemani, giivenlik gorevlisi, noter isleri
sorumlusu), asistan/sekreter (yonetici sekreteri, bolge miidiirii sekreteri, raporlama),

danigman (erp danigmani), diger (bilgi islem, bankaci avukat).

Garanti Bankasi calisanlarinin %68’i bankacilardan olusmaktadir. %6,1°1
mimarlar ve miithendislerden olusan ¢alisma ekibinde, en diisiik oran danigsman ve diger

seceneklerinde bulunmaktadir.
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Tablo 13: F. Kurumdaki Gorev

f %
Yetkili/Uzman 70 429
Y onetici/Sube Miidiiri 40 24,5
Asistan/Sekreter 23 14,1
Yonetmen 19 11,7
Hizmetli/Guvenlik Gorevlisi 11 6,7
Toplam 163 100

Katilimeilarin, %431 yetkili ve uzman olarak kurumda goérev almaktadirlar.

% 25’1 yonetici ve sube miidiirii olarak, %14’ asistan ve sekreter olarak, %12’si

yonetmen olarak, %7’si ise hizmetli ve giivenlik gorevlisi olarak ¢aligmaktadirlar.

Tablo 14: Denison’in Kurum Kiiltiirii Olgegi

Calisilan kurumun kosullar diistiniilerek ifadelere ne Olgiide katildiklar: ile

ilgili oranlar soyledir;

Standart

Ortalama | sapma
1.Calisanlarin ¢gogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir. 3,87 0,787
2.Caliganlar arasinda yeterli 6l¢tide bilgi paylagimi oldugundan,
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir. 4,02 0,741
3.1s planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine belli
oOl¢iide dahil edilmektedir. 3,54 0,977
4.Farkli bolimler (departmanlar) arasinda isbirligi
yapilamamaktadir.* 3,55 0,944
5.Takim ¢aligmasi yapilmasi, biitiin ig faaliyetlerinde esas
alinmaktadir. 3,90 0,833
6.Tim calisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglar1 arasindaki
iliskiyi kavramistir. 3,97 0,671
7.Calisanlara kendi islerini planlamalari i¢in gerekli yetki
verilmektedir. 3,85 0,774
8.Calisanlarimizin ig-gbérme kapasiteleri siirekli bir gelisim
gostermektedir. 3,91 0,768
9.Calisanlarin ig-gbrme becerilerini arttirmak i¢in gereken her sey
yapilmaktadir. 3,86 0,838
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10.Yo6neticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar. 3,90 0,872
11.Is-gdrme ydntemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir degerler

sistemimiz vardir. 3,89 0,786
12.Islerin yiiriitilmesinde davranislarimiz1 yonlendiren ve dogru ile

yanligin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.* 3,94 0,967
13.1s faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir

caligan tatmin edici bir ¢6ziim bulmak icin ¢ok gayret gostermektedir. 3,67 0,769
14.Bu is yerinde giiclii bir isletme kiiltiirii vardir. 4,27 0,738
15.Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi

saglanabilmektedir. 3,71 0,769
16.Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar is

faaliyetleri agisindan ortak bir bakis acisini paylasabilmektedir. 3,75 0,802
17.Isletmenin farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca

koordine edilmektedir. 3,83 0,717
18.Baska boliimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkli bir isletmeden

birisiyle ¢caligmak gibidir.* 3,10 1,090
19.1s-gorme tarzimiz oldukca esnek ve degisime aciktir. 3,53 0,863
20.Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagl

olarak yOnetim, uygun stratejiler gelistirilebilmektedir. 4,02 0,820
21.1s alamimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan

izlenmekte ve uygulanmaktadir. 4,07 0,755
22 Miisterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla

degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir. 3,77 0,828
23.Tim caliganlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaclarin1 anlamaya

0zen gostermektedir. 3,99 0,720
24 Miisteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate

alinmamaktadir.* 3,77 1,120
25.Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim tarafindan,

gelisim ve 0grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilmektedir. 3,48 0,834
26.Yenilikgilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve

odullendirilmektedir. 3,44 0,770
27.Calisanlarin igleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler

edinmesi) onemli bir amagtir. 4,10 0,659
28.Uzun-donemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz

mevcuttur. 4,00 0,754
29.Calisanlarin yaptiklari iglere yon verebilecek net, acik bir isletme

misyonumuz vardir. 4,10 0,730
30.Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is-

planlamasi yoktur.* 4,02 0,978
31.Isletmenin faaliyet amaglarina iliskin olarak ¢alisanlar arasinda tam

bir uzlagsma vardir. 3,71 0,769
32.Y6neticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket

edebilmektedirler. 4,08 0,666
33.Calisanlar, uzun dénemde isletmenin basarili olabilmesi i¢in

yapilmasi gerekenleri bilmektedir. 4,02 0,749
34.Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme

vizyonunu paylagmaktan uzaktir.* 3,71 0,914
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35.Y6neticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina sahiptirler. 4,04 0,740

36.Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden
karsilanabilmektedir. 3,67 0,648

*(R) (reversed key) Bu ifadeler polarize edilmistir.

Denison’in kurum kiiltiirii modelini 6lgmek {izerine yapilan ankette, 1-9 arasi
sorular katilim, 10-18 aras1 sorular tutarlilik, 19-27 arasi sorular uyum ve 28-36 arasi

sorular misyon 6zelligini ifade etmektedir.

Katilim 6zelligini 6l¢en ifadelerde, ilk 3 soru giiclenmeyi, sonraki 3 soru takim
caligmasini ve son 3 soru yetenek gelistirme alt bagliklarina gore siralanmigtir. Tutarlilik
ozelliginin soruldugu ifadelerde, sorular sirasiyla temel degerler, anlasma ve
koordinasyon ile biitiinlesmeyi 6lgmek {izerine odaklanmistir. Uyum 6zelligini soran
ifadelerde, ilk 3 soru degisim yaratma, sonraki 3 soru miisteriye odaklanma ve son 3
soru kurumsal 6grenme konularina gore hazirlanmistir. Anketin son kisminda misyon
0zelligini soran ifadeler sirasiyla stratejik yon ve amacg, ama¢ ve hedefler ile vizyon

basliklarina gore degerlendirilmektedir.

Denison’in kurum kiiltiirine modeli anketinde, c¢alisanlarin kurum kaltirt
degerlendirmeleri soyledir: Calisanlarin en ¢ok katildiklar1 ifadeler sirasiyla , ‘Bu is
yerinde giiclii bir isletme kiiltiirii vardir’, ‘Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri
(yeni bilgiler edinmesi) Onemli bir amactir’, ‘Calisanlarin yaptiklar islere yon
verebilecek net, agik bir isletme misyonumuz vardir’. “Yoneticiler, isletmemizin temel
hedefleri dogrultusunda hareket edebilmektedirler’, ‘Is alanimizdaki yenilik ve
gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve uygulanmaktadir’. “Yoneticilerimiz uzun-
donemli bir bakis acisina sahiptirler’, ‘Calisanlar arasinda yeterli 6l¢iide bilgi paylasimi
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir’. ‘Rakip firmalarin
faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagli olarak yonetim, uygun stratejiler
gelistirilebilmektedir’, ‘Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is-
planlamasi yoktur’ ve ‘Calisanlar, uzun dénemde isletmenin basarili olabilmesi i¢in yapilmasi

gerekenleri bilmektedir’ ifadeleridir.
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Bu ifadeler, kurum kiiltiiriniin gii¢lii oldugunu, kurum caligsanlar1 tarafindan
benimsendigini, kurumun yeniliklere ve gelisimlere acik oldugunu, bilgiye herkesin
ulagabildigini, net bir misyonunun oldugunu ancak, belirlenmis bir stratejik is

planlamasinin olmadigini gostermektedir.

Olcek 2: iletisim Memnuniyeti

Tablo 15: 2.1 “Isinizden Ne Kadar Memnunsunuz?® Sorusuna Verilen Cevaplarin

Dagilimi1

N 163
Ortalama 4,07
Standart sapma 0,704

Garanti Bankasi c¢alisanlarina, islerinden ne kadar memnun olduklar

sorulmustur. 4,07 ortalama ile calisanlarin islerinden memnun oldugu goriilmektedir.

Tablo 16: 2.2 'Son Alt1 Ay Igerisinde Is Seviyenizde Ne Gibi Bir Degisiklik Oldu?’

Sorusuna Verilen Cevaplarin Dagilimi

f Y%
Ayni mevkide kaldim 138 84,7
Daha iist mevkiye yiikseldim. 25 15,3
Toplam 163 100

Tablo 16 calisanlarin, son 6 ay igerisindeki is seviyelerindeki degisiklikleri
gostermektedir. Ayn1 mevkide kalanlarin oran1 %85, daha iist mevkiye yiikselenlerin

oran1 %15°tir. Alt kademeye diistiim ifadesi degerlendirmeye alinmamustir.
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Tablo 17: 2.3 ‘Eger, Isinizde Iletisimle ilgili Olarak, Sizi Daha Memnun Edebilecek
Herhangi Bir Degisiklik Yapilabilirse, Bu Nasil Olmalidir?”  Sorusuna Verilen

Cevaplarin Dagilim

f %
[letisim konusunda bir sikint1 yasamiyorum, memnunum 10 6,1
Empati kurulmali (yoneticilerden ¢alisanlara yonelik) 2 1,2
Ayni mevkide devam etmek 1 0,6
Birebir goriigmelerin daha sik yapilmasi ve olaylara objektif bir
sekilde kisi ayirt edilmeksizin bakilmasi 1 0,6
Cep bilgisayarinin olmasi islerimizi kolay takip edebilmek i¢in
faydali olacaktir. 1 0,6
Communicator kullanilabilir 1 0,6
Calisan ihtiyac¢larinin daha iyi degerlendirilmesi 1 0,6
Calistigim is kolunun gelecegi daha acik ve net ortaya konabilir 1 0,6
Daha giincel ve uzun vadeli programlara agirlik verilmelidir 1 0,6
Diiriist agik ve net bir iletisim olmali 1 0,6
Farkli birimlerde ¢alisan is arkadaslarimla rotasyon yaparak
sonraki caligmalarda iletisimin daha da kuvvetlenmesi 1 0,6
Fiziken degisiklik yapilmali 1 0,6
Gelen her miisteri ile mutlak konusma imkan1 bulabilmek 1 0,6
Goriis ve diisiincelerimize daha 6nem verilmesi 1 0,6
Is arkadaslarimla daha gok vakit gegirip tantyabilecegim
organizasyonlarin olmasi 1 0,6
Is yiikii dagiliminin ve gelir dagilimini dengelenmesi 1 0,6
Kullanilan ekran gelistirilerek mail ve telefon trafigi
yasanmamasi i¢in tiim personelin tek ekrandan girig
yapilmasinin saglanmasi 1 0,6
Sendika ve taseronlar kalkmali 1 0,6

Siirecler iyilesmeli, dosyalar degerlendirme asamasina gelene
kadar eksizksiz hazirlanmalidir. Subeler bu konuda olumlu
yonlendirilmelidir. 1 0,6

Tiim c¢aliganlari ilgilendirebilecek degisiklikler s6z konusu
oldugunda bilgi paylagimi/aktarimi konusunda daha seffaf
olunmalidir 1 0,6
Ust diizey yoneticilere ulasmak daha kolay olmalidir.

Yoneticilerin kendi katlari bulunmamalidir. Her yonetici kendi

ekibi ile ayni katta ¢alismalidir. 1 0,6
Ust yonetim kadrosu ile daha sik goriismek 1 0,6
Yapilabilecek her yenilik ve gelisim beni memnun eder 1 0,6

Yazigmalarin sistem tizerinden yapilarak (6rnegin fiyatlama)
kisa zaman iginde sonuglanmasini saglamak, alt kademelere belli

islemlerde aralikli fiyatl 1 0,6
Yoneticiler ile daha kolay irtibat kurulabilmeli 1 0,6
Yiizyiize iletisime gegme imkanimin daha fazla olmasi 1 0,6
Toplam 163 100

* 127 kisi (%77,9) bu soruya cevap vermemistir.
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Calisanlarin, islerindeki iletisimle ilgili olarak, onlar1 daha memnun edebilecek
bir degisiklik yapilmasi konusundaki soruya 163 kisiden, %781 cevap vermemistir. Bu
soruya cevap verenlerin %6’s1, ‘iletisim konusunda bir sikinti yasamiyorum,
memnunum’, %1,2’si, ‘Empati kurulmali (yoneticilerden ¢alisanlara yonelik)’ ifadeleri

ile yapilabilecek degisiklikler konusunda kendi ¢oziimlerini belirtmislerdir.

Tablo 18: Olcek 2: iletisim Memnuniyeti

Standart

Ortalama| sapma
4.isimdeki gelisimim hakkinda bilgilendirme 3,84 0,711
5.Personel haberleri 3,84 0,745
6.Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile ilgili bilgi 4,06 0,717
7.1simin diger calisanlarla nasil karsilastirildig1 hakkinda bilgi 3,56 0,876
8.Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi 3,72 0,828
9.Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 3,74 0,907
10.B6lim politikalari ve hedefleri hakkinda bilgi 4,04 0,773
11.1simin gereksinimleri ile ilgili bilgi 4,12 0,652
12.Kurumumu etkileyen hiikiimet faaliyetleri hakkinda bilgi 3,60 0,991
13.Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 3,83 0,821
14.Isimdeki sorunlarin nasil ele alindig1 hakkinda rapor/bilgi 3,87 0,802
15.Kurumda calisanlarin yarari/faydasi ve 6demeleri hakkinda bilgi 3,64 0,858
16.Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 3,96 0,831
17.Kurumun basar1 ve/veya basarisizliklar: hakkinda bilgi 3,97 0,773
18.Ustlerimin astlarmin karsilastigi sorun ve problemleri bilme ve
anlama derecesi 3,69 0,827
19.Kurumun hedeflerine ulagmasi igin istek uyandirmasinda
ileti_§imin motive ve tesvik etme derecesi 3,74 0,83
20.Ustlerimin beni ne kadar dinlediginin ve dikkate aldiginin
derecesi 3,89 0,794
21.Kurumumdaki kisilerin iletisimci olarak iistiin
kabiliyetli/yetenekli olma derecesi 3,75 0,794
22.Ustlerimin is ile ilgili problemlerimi ¢6zmemde rehberlik sunma
derecesi 3,91 0,749
23 Kurumsal iletisimin beni oldugum gibi tanimlama ya da kurumun
Onemli bir pargasi gibi hissettirme derecesi 3,66 0,904
24 Kurumun yayinlarini ilgi ¢ekici ve yardimei bulma dereceniz 3,77 0,863
25.Ustlerimin bana giivenme diizeyinin derecelendirilmesi 3,96 0,661
26.1simi yapmak i¢in gerekli olan bilgiyi zamaninda alma
derecelendirilmesi 3,99 0,711
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27 Kurumdaki ¢atismalarin uygun iletisim kanallari araciligiyla ele

alinma derecesi 3,76 0,752
28.Dedikodunun kurumumuzda aktif diizeyde olma derecesi 3,06 1,067
29.Ustlerimin fikirlere acik olma derecesi 3,93 0,766
30.Kurumda diger ¢alisanlarla yatay iletisimin (es diizey) dogru ve

serbest akisli olma derecesi 3,90 0,725
31.1letisim uygulamalarinin acil durumlara uyarlanabilirliginin

derecesi 3,87 0,698
32.Calisma grubumla uyumumun derecesi 4,13 0,583
33.Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi 4,02 0,675
34 Denetimlerin miktar1 hakkinda bana dogru bilgi verilme derecesi 3,86 0,702
35.Yazili talimat ve raporlarin net ve anlagilir olmasi derecesi 4,09 0,596
36.Kurumda iletisime yonelik tutumlarin temelde saglikli olmasinin

derecesi 3,95 0,683
37.Informel (gayri-resmi) iletisimin aktif ve kesin olmasinin

derecesi 3,71 0,808
38 Kurumdaki iletisim miktarinin dogrulugunun derecesi 3,88 0,655

Garanti Bankasi calisanlarina, isyerleri tarafindan saglanan, bilginin miktar ve
kalitesine iliskin olarak, onlar1 daha memnun edebilecek ifadeleri belirtmeleri
istenmistir. Calisanlar, genel olarak ‘Calisma grubumla uyumumun derecesi’, ‘Isimin
gereksinimleri ile ilgili bilgi’, ‘Yazili talimat ve raporlarin net ve anlasilir olmasi
derecesi’, ‘Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile ilgili bilgi’, ‘Bolim politikalar1 ve
hedefleri hakkinda bilgi’ ve ‘Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi’

ifadelerine katilmislardir.

Calisanlarin daha az fikir birligine vardiklar ifadeler ise; ‘Dedikodunun
kurumumuzda aktif diizeyde olma derecesi’, ‘Isimin diger calisanlarla nasil
karsilastirildigr hakkinda bilgi’, ‘Kurumumu etkileyen hiikiimet faaliyetleri hakkinda
bilgi’, ‘Kurumda c¢alisanlarin yarari/faydasi ve 6demeleri hakkinda bilgi’ ve ‘Kurumsal
iletisimin beni oldugum gibi tanimlama ya da kurumun o6nemli bir parcasi gibi
hissettirme derecesi’ ve ‘Ustlerimin astlarinin karsilastig1 sorun ve problemleri bilme ve

anlama derecesi’dir.
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Tablo 19: 2.39 ‘Isinizdeki Verimliliginizi Nasil Derecelendirirsiniz?” Sorusuna Verilen

Cevaplarin Dagilimu

f %
Diisiik 1 0,6
Ortalama 10 6,1
Ortalamanin ¢ok az altinda 33 20,2
Ortalamanin ¢ok az {istiinde 92 56,4
Cok yiiksek 27 16,6
Toplam 163 100

Tablo 19’da, calisanlarin islerindeki verimliliklerini derecelendirmeleri
istenmistir. Katilimcilar genel olarak kendilerini ‘ortalamanin ¢ok az {stlinde’
gormektedirler. En az katilim ise, ‘diisiik’ ifadesinde goriilmektedir. ‘Cok diisiik’,

‘ortalama’ ve ‘yiiksek’ secenekleri degerlendirilmeye alinmamistir.

Tablo 20: 2.40 'Son 6 Ay igerisinde Verimliliginiz Nasildi?” Sorusuna Verilen

Cevaplarin Dagilimi

f %
Aym kaldi. 48 294
Uretkenligim artti. 112 68,7
Uretkenligim azald1. 3 1,8
Toplam 163 100

Tablo 20, calisanlarin son 6 ay igerisindeki verimliligini gostermektedir.
Calisanlarin  %69’u iiretkenliginin arttigini  diisiinmektedir. Katilimcilarin  %29°u

tiretkenliginin ayn1 kaldigini, %2’si ise liretkenliginin azaldigini diistinmektedir.
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Tablo 21: 2.41 °‘Eger, Isinizdeki Iletisimle Ilgili Olarak, Sizi Daha Verimli
Yapabilecek Herhangi Bir Degisiklik Yapilabilirse, Bu Nasil Olmalidir?’ Sorusuna

Verilen Cevaplarin Dagilimi

f %
Herhangi bir degisiklige gerek yok 4 2,5
Maas artisi 4 2,5
Aksam 6’dan sonra blackberry iizerinden mail aktarimi
durdurulmalidir 1 0,6
Birim iizerinde ¢ok biiyiik operasyonel yiik var. Operasyonel
yiiklerin kaldirilmasi gerekir. 1 0,6
Birim ve banka politikalar1 daha sik aktarilmali kisisel
degerlendirme-performans siireleri iyilestirilmeli 1 0,6
Caligma arkadaglarimin daha anlayigh olmalari empati sart 1 0,6
Daha az IK degisimi 1 0,6
Daha fazla siire 6glen yemegi 1 0,6
Geri bildirimlerin verilmesi ve diizenli olmasi 1 0,6
Grup toplantilar1 daha sik yapilmali ¢alisanlar arasinda anket
caligmalar1 yapilarak onlari tanima ve anlama yoluna gidilmeli 1 0,6
Is yiikiiniin azaltilmasi 1 0,6
Kariyer konusunda net bilgilendirme yapilmasi 1 0,6
Mutlu oldugum béliimde caligsabilseydim ¢ok daha verimli
olacagima inanityorum 1 0,6
Sanal iletisimin azaltilmast 1 0,6
Sendika ve taseronlar kalkmali 1 0,6
Su an bu konu ile ilgili yorumda bulunamiyorum 1 0,6
Sube-bolge-genel midiirliik arasindaki zincirde bolge ve genel
midiirliik ¢aliganlari belli siire subede galigmis olmalidir 1 0,6
Takdir edilmek 1 0,6
Teknik a¢idan daha ¢ok desteklenilmesi 1 0,6
Verimliligin rekabetle tesvik odiilleri ile arttigini diigiinilyorum 1 0,6
Y oneticilerimin uygunlugu dogrultusunda gereken yere
gelebilmektir 1 0,6
Yiizyiize iletisime gegme imkanimin daha fazla olmasi 1 0,6
Zamaninda dogru ve pozitif ¢calisma ortami1 saglanarak ¢aga uygun
hizli reaksiyon almabilen bir calisma ortaminin saglanmasi 1 0,6
Toplam 163 100

* 134 kisi (%82,2) bu soruya cevap vermemistir.
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Garanti Bankas1 c¢alisanlarinin, islerindeki iletisimle ilgili olarak, onlar1 daha
verimli yapabilecek degisim yapilabilirse, bunun nasil olacagi konusundaki fikirleri
sorulmustur. Calisanlarin %82,2’si bu soruya cevap vermemistir. Bu soruya cevap veren
calisanlarin %2,5’1 ‘herhangi bir degisiklige gerek yok’ ve ‘maas artisi” olarak

diistincelerini ifade etmislerdir.

Tablo 22: Ol¢ek 3: Kurumsal Baghlik Anketi

Standart
Ortalama | sapma

1.Kariyerimin devaminda(geri kalan kisminda) bu kurumda

caligmaktan ¢ok mutlu olacagim. 4,12 0,849
2.Bu kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunum gibi

hissediyorum. 4,00 0,909
3.Kurumuma karsi giiclii bir 'aidiyet' duygusu hissetmiyorum.* 3,60 1,173
4.Bu kuruma 'duygusal acidan bagli' oldugumu hissetmiyorum.* 3,63 1,128
5.Kurumumda kendimi 'ailenin parcast' gibi hissetmiyorum.* 3,66 1,135
6.Bu kurum benim i¢in kisisel anlamda ¢ok sey ifade ediyor. 3,94 0,811
7.Su anda, kurumumda gorev almak arzu kadar bir zorunluluk

meselesidir. 2,95 1,047
8.Su anda istesem bile kurumumu birakmak benim i¢in ¢ok zor

olacak. 3,74 0,920
9.Su anda kurumumu birakmaya karar verseydim, yagamimin

biiyiik bir kismui alt iist (bozulmusg) olacakti. 3,39 1,038
10.Bu kurumu birakmak igin ¢ok az se¢enegin gbz dniinde

oldugunu diigiiniiyorum. 3,27 1,019
11.Bu kuruma kendimden ¢ok sey katmasaydim bagka yerde

calistyor olmay1 gz 6niinde bulundurabilirdim. 3,36 0,993
12.Bu kurumu birakmanin olumsuz sonuglarindan birisi var olan

alternatiflerin azlig1 olacakti. 2,87 0,991
13.Su anki igverenimle herhangi bir devam etme yiikiimliiliigii

(zorunlulugu) hissetmiyorum.* 3,35 1,028
14.Benim lehime olsa bile, su anda kurumumdan ayrilmanin dogru

olacagini diigtinmiiyorum. 3,63 0,943
15.Su anda kurumumdan ayrilsaydim sugluluk duyardim. 3,29 1,076
16.Bu kurum bagliligimi hak ediyor. 3,83 0,886
17.Su anda kurumumdan ayrilmam ¢linkii bu kurumdaki insanlara

karg1 yiikiimliiliik duygum var. 3,50 0,958
18.Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3,72 0,871

*(R) (reversed key) Bu ifadeler polarize edilmistir.
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Garanti Bankasi1 calisanlarinin, kuruma olan baghliklarin1 6lgmek {lizere yapilan
bu anket 3 asamadan olusmaktadir. ilk 6 soru duygusal bagliligi, sonraki 6 soru
devamlilik baghiligini ve son 6 soru normatif baghligi 6l¢meyi amaglamaktadir.
Baglilikla ilgili sorulan ifadelerde en yliksek oran, 4,12 ile ‘Kariyerimin devaminda(geri
kalan kisminda) bu kurumda ¢aligmaktan ¢ok mutlu olacagim.” climlesinde goriilmektedir. En
diisik oran ise, 2,87 ile ‘Bu kurumu birakmanin olumsuz sonuglarindan birisi var olan

alternatiflerin azlig1 olacakti.” climlesi ile ifade edilmektedir.

5.4.2 Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenirligi ve Faktor Analizi

Arastirmada uygulanan anketlerin giivenirlikleri ile anketlerin faktor

analizlerine gore ¢ikan sonuglar1 degerlendirilmistir.

Borg ve Gall faktor analizini soyle ifade etmistir™>:

‘Faktor analizi, birbiriyle orta diizeyde ya da olduk¢a iliskili
degiskenleri birlestirerek az sayida bagimsiz degisken kiimeleri elde
etmede ampirik bir temel saglayan tekniktir. Boylece pek ¢ok degiskenin
birkag¢ kiime ya da boyuta indirgenmesi miimkiin olmaktadir. Bu boyut
va da kiimelerden her birine faktor adi verilir’.

5.4.2.1 Anket 1: Denison’in Kurum Kiiltiirii Olgegi

Denison’mn kurum kiiltiirii 6lgegi, Tiirkiye’ye uyarlanmustir. Olgegin gegerliligi
ve glivenilirligi icin faktdr analizi yapilmistir. Faktor analizi sonuglari Tablo 24’te

goriilmektedir.

Oncelikle verinin faktdr analizine uygunlugunu test edilmistir. Kaiser-Meyer-
Oklin degeri 0,90’dir. Kaiser-Meyer-Oklin degeri gerekli deger olan 0,60’
iizerindedir. Barlet testi ise anlamhdir™®. (X*=3100,441, df=561 p<0.05) Ortak

PSWalter R. Borg ve Meredith D.Gall, Educational Research An Introduction, 5th Edition, New York
and London, 1989, akt: Ali Balci, Sosyal Bilimlerde Arastirma, Yontem, Teknik ve ilkeler, 8. Basim,
Ankara: Pegem Yayincilik, 2010, 5.269

6Barbara G Tabachnick., Linda S Fidell, Using Multivariate Statistics, 5th Edition, New York: Pearson, 2007
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varyansi 0,40’1n altinda olan ifade bulunmamaktadir. 34 ifadenin tiimii faktor analizinde
yer almistir. Faktor analizi sonucunda 6zdegeri 1’in tlizerinde olan 7 faktor bulunmustur.
Bulunan faktoérler toplam varyansin sirast ile %19,1 , %11,8, %9.4, %8,1, %6, %4,6, ve
4,4’inlti aciklamaktadir. Bu yedi faktor toplam varyansin %63,5’ini agiklamaktadir.
Giivenilirlik testi i¢in hesaplanan Cronbach’s Alpha degerleri 0,93 ile 0,50 arasinda

degismekte ve kabul edilebilir oranlardadir.

Tablo 23: Kurum Kiiltiirii Olgegi KMO ve Bartlett's Testi

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii 0,904

Bartlett's Kiiresellik Testi Ki-kare 3100,441
df 561
Anlamlilik ,000

Olgegin 22. ve 36. sorulart i¢ tutarliligi olumsuz etkilediginden dolayi
arastirmadan ¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansi %45,96 olan 2

faktor olugsmustur.

Garanti Bankast ¢alisanlarina  uygulanan anket sonucunda, 7 faktor
bulunmustur. Kurum kiiltiirii 6l¢egindeki 34 maddenin genel giivenirligi a=0,942 olarak

bulunmustur

Tablo 24: Kurum Kiiltiirii Olcegi Orijinal Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yiikii Alpha
Faktor 1 | Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar. 0,760 19,107 0,930
Calisanlarin ig-gdrme becerilerini arttirmak i¢in gereken 0,709
her sey yapilmaktadir.
Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere 0,690

bagli olarak yonetim, uygun stratejiler
gelistirilebilmektedir.

Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis agisina sahiptirler. 0,678
[s-gdrme yontemlerimize yol gosteren net ve tutarli bir 0,646
degerler sistemimiz vardir.

Calisanlarimizin ig-gérme kapasiteleri siirekli bir gelisim 0,628
gostermektedir.
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Uzun-dénemli bir ig programu ve belli bir gelisim planimiz | 0,609
mevceuttur.
Calisanlarin yaptiklar iglere yon verebilecek net, agik bir 0,574
igletme misyonumuz vardir.
Calisanlara kendi iglerini planlamalari igin gerekli yetki 0,556
verilmektedir.
Is alammizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan 0,543
izlenmekte ve uygulanmaktadir.
Bu is yerinde giiclii bir igletme kiiltiirii vardir. 0,518
Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni 0,512
bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagtir.
Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir. 0,488
Faktor 2 | Takim caligmasi yapilmast, biitiin is faaliyetlerinde esas 0,725 11,801 0,840
alinmaktadir.
Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her 0,635
bir ¢aligan tatmin edici bir ¢6ziim bulmak i¢in ¢ok gayret
gostermektedir.
Tiim ¢alisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglart 0,632
arasindaki iliskiyi kavramistir.
Tiim ¢alisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarim 0,596
anlamaya 6zen gostermektedir.
Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi 0,528
saglanabilmektedir.
Isletmenin farkh boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler 0,485
kolayca koordine edilmektedir.
Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar ig 0,481
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisini
paylagabilmektedir.
Is planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine 0,424
belli 6l¢iide dahil edilmektedir.
Faktor 3 | Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik 0,810 9,454 0,811
bir is-planlamasi yoktur.
Miisteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle 0,788
dikkate alinmamaktadir.
Islerin yiiriitiilmesinde davramislarimizi yénlendiren ve 0,739
dogru ile yanlisin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler
yoktur.
Bagka boliimden bir kisiyle calismak, adeta farkli bir 0,618
isletmeden birisiyle caligmak gibidir.
Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan 0,581
igletme vizyonunu paylagmaktan uzaktir.
Faktor 4 | Calisanlar, uzun dénemde isletmenin basarili olabilmesi 0,748 8,101 0,802
icin yapilmasi gerekenleri bilmektedir.
Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda 0,601
hareket edebilmektedirler.
Isletmenin faaliyet amaglarina iliskin olarak calisanlar 0,580
arasinda tam bir uzlagma vardir.
Faktor 5 | Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim 0,652 6,053 0,593
tarafindan, gelisim ve 6grenme i¢in bir firsat olarak
degerlendirilmektedir.
Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce 0,579
istenmekte ve ddiillendirilmektedir.
Faktor 6 | Farkli bolimler (departmanlar) arasinda isbirligi 0,768 4,667 0,505
yapilamamaktadir.
Calisanlar arasinda yeterli 6l¢iide bilgi paylagimi 0,416
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye
ulagabilmektedir.
Faktor 7 | Is-gérme tarzinmz oldukga esnek ve degisime aciktir. 0,770 4,411
Toplam Varyans %63,59
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Temel bilesenler analizi, 6zdegeri 1’in lizerinde olan, iki bileseni ortaya
cikarmistir. Cizgi grafigi incelendiginde, ikinci bilesenden sonra bir kirilma
goriilmektedir. Paralel analiz yontemi, sadece iki bilesenin 6zdegerinin, rasgele iiretilen
ayn1 boyuttaki veri setiyle ilgili kriter degerlerinden biiylik oldugunu goéstermis ve daha
ileri arastirmalar i¢in iki bilesen sec¢ilmesine karar verilmistir. Paralel analizde, mevcut
degiskinlerin 6zdegerleri ile rasgele liretilen ayn1 boyuttaki veri setlerinden, elde edilen
0zdegerler karsilastirilir. Mevcut veri setine iliskin 6zdegerlerden sadece, rasgele veri
setinden elde edilen degerlerden biiyiik olanlari segilir. Dogru sayida bilesen se¢imini
tanimlayan bu yaklasim, Kaiser Kriteri (Kaiser’s criterion) ile Yamag¢ Egim Testinin
(Cattell’s scree test) bilesen sayisini biiyiitme egiliminde oldugu diistiniildiiglinde, ¢ok

237

daha dogru sonuglar verdigi kabul edilmektedir Bu bilgilere dayanarak, s6z konusu

iki faktor Varimax teknigi uygulanarak dondiiriilmiistiir.

Tablo 25: Kurum Kiiltiirii Olgegi Paralel Analizi

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yiikii Alpha

Faktor 1 | Is-gorme yontemlerimize yol gosteren net ve tutarh bir 0,774 33,103 0,949

degerler sistemimiz vardir.

Isletmenin faaliyet amaclarina iligkin olarak calisanlar 0,727

arasinda tam bir uzlagsma vardir.

Isletmenin farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler 0,713

kolayca koordine edilmektedir.

Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar. 0,702

Calisanlar arasinda yeterli dl¢iide bilgi paylagimi 0,700

oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye

ulasabilmektedir.

Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi 0,666

saglanabilmektedir.

Calisanlarimiz igletmenin farkli boliimlerinde de olsalar ig 0,665

faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisini

paylasabilmektedir.

Is alammizdaki yenilik ve gelisimler, ynetim tarafindan 0,664

izlenmekte ve uygulanmaktadir.

Calisanlarin ig-gdrme becerilerini arttirmak i¢in gereken 0,663

her sey yapilmaktadir.

Bu is yerinde gii¢lii bir igletme kiiltiirii vardir. 0,657

Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler | 0,656

edinmesi) 6nemli bir amagtir.

Calisanlarin yaptiklari islere yon verebilecek net, agik bir 0,655

isletme misyonumuz vardir.

Calisanlarin cogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir. 0,654

Caliganlarimizin ig-gdrme kapasiteleri siirekli bir gelisim 0,644

27 Julie Pallant, SPSS Survival Manual., 3™ Edition., New York: Open University Press, 2007, s. 183; Bronwyn
Harvey, Julie Pallant, David Harvey “An Evaluation of the Factor Structure of the Frost Multidimensional
Perfectionism Scale”, Educational and Psychological Measurement, 64 (6), 2004, p. 1011

128



gostermektedir.

Is planlar1 yapilirken, tiim calisanlar karar verme siirecine 0,643
belli 6lgiide dahil edilmektedir.
Uzun-donemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz 0,632
mevcuttur.
Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda 0,628
hareket edebilmektedirler.
Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis acgisina sahiptirler. 0,624
Calisanlar, uzun dénemde igletmenin basarili olabilmesi 0,619
icin yapilmasi gerekenleri bilmektedir.
Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere 0,616
bagli olarak yonetim, uygun stratejiler
gelistirilebilmektedir.
Tiim g¢alisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglari 0,616
arasindaki iligkiyi kavramigtir.
Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim 0,595
tarafindan, gelisim ve 6grenme igin bir firsat olarak
degerlendirilmektedir.
Calisanlara kendi islerini planlamalari i¢in gerekli yetki 0,541
verilmektedir.
Tiim ¢alisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarini 0,541
anlamaya &zen gostermektedir.
Yenilikgilik ve yapilan iglerde risk almak, yonetimce 0,536
istenmekte ve ddiillendirilmektedir.
[s faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her 0,525
bir calisan tatmin edici bir ¢dziim bulmak igin ¢ok gayret
gostermektedir.
Takim ¢aligsmasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas 0,455
alinmaktadir.
Is-gorme tarzimiz oldukea esnek ve degisime agiktir. 0,424

Faktor 2 | Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik 0,832 12,861 0,808
bir ig-planlamasi yoktur.
Islerin yiiriitiilmesinde davraniglarimizi yonlendiren ve 0,800
dogru ile yanlisin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler
yoktur.
Miisteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle 0,733
dikkate alinmamaktadir.
Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme | 0,647
vizyonunu paylagmaktan uzaktir.
Bagka boliimden bir kisiyle caligmak, adeta farkli bir 0,601
isletmeden birisiyle ¢caligmak gibidir.
Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi 0,508
yapilamamaktadir.

Toplam Varyans %45,96

129

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %33,1 varyans orani elde edilmistir.

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %12,9 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor]” faktoriinii olusturan 28 maddenin giivenirligi 0=0,949 olarak

“Faktor2” faktoriinii olusturan 6 maddenin giivenirligi 0=0,808 olarak

Denison’mn kurum kiiltiiri modelinin orjinali 4 faktdrden olusmaktadir.

Orijinal dlgekten farkli degerler bulunmasinin sebepleri, 6rneklem hatasi ya da anketin




Ingilizce’den Tiirkce’ye ¢evrilmesi yiiziinden kaynaklanan anlam farkliliklar1 olabilir.
Bu nedenle, anket sonucu ¢ikan faktorler yerine orijinal ankete sadik kalinarak, anketin
ana yapisi lizerinden degerlendirme yapilmasi tercih edilmistir. Ciinkii giivenirlik her bir

faktor icin yiiksektir.

Tablo 26: Denison’1in Kurum Kiiltiirii Faktorlerinin Giivenirlik Orani

Ortalama | Standart Sapma | Giivenirlik
Denison Kurum Kiiltiirii Katilim Faktorii 3,82 0,542 0,840
Denison Kurum Kiiltiirii Tutarlilik Faktorii 3,78 0,537 0,818
Denison Kurum Kiiltiirii Uyum Faktorii 3,79 0,463 0,726
Denison Kurum Kiiltiirii Misyon Faktorii 3,92 0,499 0,821

Uygulanan anket caligmasi sonucunda, Garanti Bankasi c¢alisanlarinda dort
temel Ozellikten olusan kurum kiiltiirii modelinde en yiiksek deger 3.92 ile misyon,
sonra sirastyla 3.82 ile katilim, 3,79 ile uyum ve 3,78 ile tutarlilik faktorleri
gelmektedir. Denison’in kurum kiiltiirii 6l¢cegine gore, ¢alisanlarin katilim faktoriindeki
glivenirlik oran1 0,840, tutarlilik faktoriindeki giivenirlik oram1 0,818, uyum

faktoriindeki giivenirlik orani 0,726 ve misyon faktdriindeki giivenirlik orani1 0,821 dir.

5.4.2.2 Anket 2: iletisim Memnuniyeti Olgegi

Garanti Bankas1 calisanlarina iletisim memnuniyeti anketi uygulamasina gore

sonuclar sdyledir;

Oncelikle verinin faktdr analizine uygunlugunu test edilmistir. Kaiser-Meyer-
Oklin degeri 0,94’tir. Kaiser-Meyer-Oklin degeri gerekli deger olan 0,60’
{izerindedir. Barlet testi ise anlamhidir™®. (X?=4,140, df=528 p<0.05). Ortak varyansi
0,40’ altinda olan ifade bulunmamaktadir. 33 ifadenin tiimii faktor analizinde yer

almigtir. Faktor analizi sonucunda 6zdegeri 1’in iizerinde olan 4 faktoér bulunmustur.

28 Tabachnick ve Fidell, a.g.e.
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Bulunan faktérler toplam varyansin sirast ile %21,2 , %16,3, %14,7, %11,9’unu
aciklamaktadir. Bu dort faktor toplam varyansin %64,2’sini  agiklamaktadir.
Giivenilirlik testi i¢in hesaplanan Cronbach’s Alpha degerleri 0,91 ile 0,84 arasinda

degismekte ve kabul edilebilir oranlardadir.

Tablo 27: fletisim Memnuniyeti Olcegi KMO ve Bartlett's Testi

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii ,942

Bartlett's Kiiresellik Testi Ki-kare 4,140
df 528
Anlamlilik ,000

Faktor analizi sonucunda toplam varyansi %64,25 olan 4 faktor olusmustur.

Tablo 28: Iletisim Memnuniyeti Ol¢egi Orijinal Faktor Yapist

Boyut Madde Faktor | Varya | Cronbach's
Yiikii ns Alpha
Faktor 1 Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 0,768 21,220 0,899
Ustlerimin beni ne kadar dinlediginin ve dikkate aldiginin derecesi 0,720
Ustlerimin is ile ilgili problemlerimi ¢ézmemde rehberlik sunma 0,654
derecesi
Isimin diger calisanlarla nasil karsilastirildig1 hakkinda bilgi 0,652
Kurumun hedeflerine ulagmast i¢in istek uyandirmasinda iletigimin 0,651
motive ve tegvik etme derecesi
Ustlerimin astlarinin karsilastig1 sorun ve problemleri bilme ve 0,649
anlama derecesi
Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi 0,648
Isimdeki sorunlarin nasil ele alindig1 hakkinda rapor/bilgi 0,621
Kurumsal iletisimin beni oldugum gibi tanimlama ya da kurumun 0,594
onemli bir pargas: gibi hissettirme derecesi
Isimdeki gelisimim hakkinda bilgilendirme 0,564
Ustlerimin fikirlere agik olma derecesi 0,533
Personel haberleri 0,525
Kurumda g¢alisanlarin yarari/faydasi ve 6demeleri hakkinda bilgi 0,479
Isimi yapmak igin gerekli olan bilgiyi zamaninda alma 0,438
derecelendirilmesi
Faktor 2 | Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile ilgili bilgi 0,741 16,396 0,845
Kurumun basari ve/veya basarisizliklar: hakkinda bilgi 0,727
Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 0,698
Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 0,638
Boliim politikalari ve hedefleri hakkinda bilgi 0,586
Kurumumu etkileyen hiikiimet faaliyetleri hakkinda bilgi 0,563
Kurumun yaynlarini ilgi ¢ekici ve yardimei bulma dereceniz 0,519
Faktor 3 Caligma grubumla uyumumun derecesi 0,737 14,722 0,901
fletisim uygulamalarinim acil durumlara uyarlanabilirliginin 0,646
derecesi
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Kurumumdaki kisilerin iletisimci olarak iistiin kabiliyetli/yetenekli 0,616
olma derecesi
Ustlerimin bana giivenme diizeyinin derecelendirilmesi 0,575
Kurumda diger ¢alisanlarla yatay iletisimin (es diizey) dogru ve 0,563
serbest akisli olma derecesi
Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi 0,539
Isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 0,482
Faktor 4 Kurumdaki iletisim miktarinin dogrulugunun derecesi 0,761 11,913 0,911
Yazil talimat ve raporlarin net ve anlagtlir olmas: derecesi 0,620
Kurumda iletisime yonelik tutumlarin temelde saglikli olmasinin 0,601
derecesi
Denetimlerin miktar1 hakkinda bana dogru bilgi verilme derecesi 0,584
Kurumdaki catigmalarin uygun iletisim kanallar1 araciligiyla ele 0,575
alinma derecesi
Toplam Varyans %64,25

“Faktor]” faktoriini olusturan 14 maddenin giivenirligi 0=0,899

bulunmugtur. Faktor analizi yapildiginda %21,2 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor2” faktoriinii olusturan 7 maddenin gilivenirligi 0=0,845

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %16,4 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor3” faktoriinii olusturan 7 maddenin giivenirligi 0=0,901

bulunmugstur. Faktor analizi yapildiginda %14,7 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor4” faktoriinii olusturan 5 maddenin gilivenirligi o=0,911

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,9 varyans orani elde edilmistir.

Olgegin 28 ve 37.sorular1 i¢ tutarlilifn olumsuz etkilediginden

arastirmadan cikarilmistir.

olarak

olarak

olarak

olarak

dolay1

Iletisim memnuniyeti faktdrleri dlgegindeki 33 maddenin genel giivenirligi

a=0,969 olarak bulunmustur. Faktor analizi sonucunda toplam varyansit %51,28 olan tek

faktor olugsmustur.

Temel bilesenler analizi, 6zdegeri 1’in lizerinde olan, bir bileseni ortaya

cikarmigtir. Cizgi grafigi incelendiginde, birinci bilesenden sonra bir kirilma

goriilmektedir. Paralel analiz yontemi, sadece bir bilesenin 6zdegerinin, rasgele tiretilen

ayn1 boyuttaki veri setiyle ilgili kriter degerlerinden biiyilik oldugunu gostermis ve daha

ileri arastirmalar i¢in bir bilesen se¢ilmesine karar verilmistir. Paralel analizde, mevcut
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degiskinlerin 6zdegerleri ile rasgele iiretilen ayn1 boyuttaki veri setlerinden, elde edilen
Ozdegerler karsilastirilir. Mevcut veri setine iliskin 6zdegerlerden sadece, rasgele veri
setinden elde edilen degerlerden biiyiik olanlar1 segilir. Dogru sayida bilesen se¢imini
tanimlayan bu yaklagim, Kaiser Kriteri (Kaiser’s criterion) ile Yamag¢ Egim Testinin
(Cattell’s scree test) bilesen sayisini biiylitme egiliminde oldugu diistliniildiigiinde, ¢ok
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daha dogru sonuclar verdigi kabul edilmektedir™”. Bu bilgilere dayanarak, s6z konusu

bir faktoér Varimax teknigi uygulanarak dondiiriilmiistiir.

Ardindan yapilan faktor analizi sonucunda tek faktore yiiklenmis ve gegerlilik

oldugu kabul edilmistir.

Tablo 29: iletisim Memnuniyeti Olcegi Paralel Analizi

Boyut Madde Faktor | Varya | Cronbach's
Yiikii ns Alpha

Faktor 1 Kurumsal iletigimin beni oldugum gibi tanimlama ya da kurumun 0,809 51,277 0,969

onemli bir parcasi gibi hissettirme derecesi

Boliim politikalar1 ve hedefleri hakkinda bilgi 0,795

Isimi yapmak igin gerekli olan bilgiyi zamaninda alma 0,779

derecelendirilmesi

Kurumda iletisime yonelik tutumlarin temelde saglikli olmasinin 0,779

derecesi

Isimdeki sorunlarin nasil ele alindig1 hakkinda rapor/bilgi 0,776

Kurumun hedeflerine ulagmast i¢in istek uyandirmasinda iletigimin 0,754
motive ve tesvik etme derecesi

Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 0,753
Ustlerimin is ile ilgili problemlerimi ¢6zmemde rehberlik sunma 0,753
derecesi

Isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 0,747
Ustlerimin fikirlere acik olma derecesi 0,745
Ustlerimin beni ne kadar dinlediginin ve dikkate aldiginin derecesi 0,736
Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 0,734
Isimdeki gelisimim hakinda bilgilendirme 0,733
Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi 0,726
Yazili talimat ve raporlarin net ve anlagilir olmasi derecesi 0,723
Ustlerimin astlarimin karsilastig1 sorun ve problemleri bilme ve 0,722
anlama derecesi

Iletisim uygulamalarinim acil durumlara uyarlanabilirliginin 0,720
derecesi

Kurumda ¢alisanlarin yarari/faydas: ve ddemeleri hakkinda bilgi 0,715

Kurumumdaki kisilerin iletisimei olarak iistiin kabiliyetli/yetenekli 0,715
olma derecesi

Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 0,714
Kurumda diger ¢alisanlarla yatay iletisimin (es diizey) dogru ve 0,713
serbest akisli olma derecesi

Personel haberleri 0,708

29 pallant, a.g.e., s.183; Harvey, Pallant and Harvey, a.g.m.s. 1011
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Kurumdaki ¢atigmalarin uygun iletisim kanallar1 araciligiyla ele 0,702
alinma derecesi

Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile ilgili bilgi 0,695
Denetimlerin miktar1 hakkinda bana dogru bilgi verilme derecesi 0,691
Isimin diger calisanlarla nasil karsilastirildig1 hakkinda bilgi 0,678
Kurumun basari ve/veya basarisizliklari hakkinda bilgi 0,671
Ustlerimin bana giivenme diizeyinin derecelendirilmesi 0,665
Kurumun yaymnlarini ilgi ¢ekici ve yardimet bulma dereceniz 0,662
Kurumdaki iletisim miktarinin dogrulugunun derecesi 0,638
Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi 0,623
Calisma grubumla uyumumun derecesi 0,616
Kurumumu etkileyen hiikiimet faaliyetleri hakkinda bilgi 0,585

Toplam Varyans %51,28

Tablo 30: Iletisim Memnuniyetinin Giivenirlik Oram

Giivenirlik Orani
Cronbach's Alpha Degeri N
0,969 33

[letisim memnuniyeti anketi sonuclarina gore, 6lgegin giivenirligi 0,969 dur.

Giivenirlik testi icin hesaplanan Cronbach's Alpha degeri, kabul edilebilir orandadir.

5.4.2.3 Anket 3: Kurumsal Baghlik Olcegi

Garanti Bankasi c¢alisanlarinin kuruma olan bagliliklarin1 6lgmek {izere

uygulanan ankette, sonuglar soyledir.

Oncelikle verinin faktdr analizine uygunlugunu test edilmistir. Kaiser-Meyer-
Oklin degeri 0,81°dir. Kaiser-Meyer-Oklin degeri gerekli deger olan 0,60’
iizerindedir. Barlet testi ise anlamhdir®’. (X*=1.414.531,  df=153 p<0.05).
(Tabachnick ve Fidell, 2007). Ortak varyanst 0,40’in altinda olan ifade
bulunmamaktadir. 18 ifadenin tiimii faktor analizinde yer almistir. Faktor analizi

sonucunda 6zdegeri 1’in lizerinde olan 5 faktér bulunmustur. Bulunan faktoérler toplam

20 Tabachnick ve Fidell, a.g.e.
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varyansin sirasi ile %17,1, %16,1, %14,1, %10,5, %10,4’inii agiklamaktadir. Bu bes

faktor toplam varyansin %68,4’linli agiklamaktadir. Giivenilirlik testi i¢in hesaplanan

Cronbach’s Alpha degerleri 0,87 ile 0,64 arasinda degismekte ve kabul edilebilir

oranlardadir.

Tablo 31: Kurumsal Baghlik Olcegi KMO ve Bartlett's Testi

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciimii ,810
Bartlett's Kiiresellik Testi Ki-kare 1,414
df 153
Anlamlilik ,000
Kurumsal baglilik anketinin faktor analizi soyledir;
Tablo 32: Kurumsal Baghlik Orijinal Faktor Yapisi
Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yiikii Alpha
Faktor 1 Su anda kurumumdan ayrilmam c¢iinkii bu kurumdaki insanlara 0,848 17,107 0,871
kars1 yiikiimliilik duygum var.
Bu kurum bagliligimi hak ediyor. 0,746
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0,621
Bu kurum benim i¢in kisisel anlamda ¢ok sey ifade ediyor. 0,610
Bu kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunum gibi 0,590
hissediyorum.
Kariyerimin devaminda(geri kalan kisminda) bu kurumda 0,543
caligmaktan cok mutlu olacagim.
Faktor 2 | Kurumuma kars: giiclii bir 'aidiyet' duygusu hissetmiyorum. 0,898 16,175 0,845
Bu kuruma 'duygusal a¢idan bagli' oldugumu hissetmiyorum. 0,879
Kurumumda kendimi 'ailenin parcasi' gibi hissetmiyorum. 0,845
Su anki igverenimle herhangi bir devam etme yiikiimlaligi 0,548
(zorunlulugu) hissetmiyorum.
Faktor 3 Su anda kurumumu birakmaya karar verseydim, yagamimin 0,759 14,181 0,732
biiyiik bir kismui alt iist (bozulmus) olacakt.
Bu kurumu birakmak i¢in ¢ok az segenegin goz oniinde 0,724
oldugunu diisiiniiyorum.
Su anda istesem bile kurumumu birakmak benim igin ¢ok zor 0,702
olacak.
Bu kuruma kendimden ¢ok sey katmasaydim baska yerde 0,615
caligtyor olmay1 gz 6niinde bulundurabilirdim.
Faktor 4 Su anda, kurumumda gorev almak arzu kadar bir zorunluluk 0,734 10,539 0,649
meselesidir.
Bu kurumu birakmanin olumsuz sonuglarindan birisi var olan 0,677
alternatiflerin azlig1 olacakti.
Faktor 5 | Su anda kurumumdan ayrilsaydim sugluluk duyardim. 0,805 10,435 0,643
Benim lehime olsa bile, su anda kurumumdan ayrilmanin dogru | 0,701

olacagimi diislinmiiyorum.
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| Toplam Varyans %68,44 |

“Faktor]” faktoriinii olusturan 6 maddenin gilivenirligi a=0,871 olarak

bulunmugstur. Faktor analizi yapildiginda %17,1 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor2” faktoriini olusturan 4 maddenin gilivenirligi 0=0,845 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %16,2 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor3” faktoriinii olusturan 4 maddenin gilivenirligi a=0,732 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %14,2 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor4” faktoriini olusturan 2 maddenin gilivenirligi 0=0,649 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %10,5 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor5” faktoriinii olusturan 2 maddenin gilivenirligi a=0,643 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %10,4 varyans orani elde edilmistir

Temel bilesenler analizi, 6zdegeri 1’in ilizerinde olan, li¢ bileseni ortaya
cikarmistir. Cizgi grafigi incelendiginde, {iclincii bilesenden sonra bir kirilma
goriilmektedir. Paralel analiz yontemi, sadece ii¢ bilesenin 6zdegerinin, rasgele tiretilen
ayn1 boyuttaki veri setiyle ilgili kriter degerlerinden biiyiik oldugunu gdstermis ve daha
ileri aragtirmalar i¢in ii¢ bilesen se¢ilmesine karar verilmistir. Paralel analizde, mevcut
degiskinlerin 6zdegerleri ile rasgele iiretilen ayn1 boyuttaki veri setlerinden, elde edilen
Ozdegerler karsilastirilir. Mevcut veri setine iliskin 6zdegerlerden sadece, rasgele veri
setinden elde edilen degerlerden biiyiik olanlar1 segilir. Dogru sayida bilesen se¢imini
tanimlayan bu yaklagim, Kaiser Kriteri (Kaiser’s criterion) ile Yamag¢ Egim Testinin
(Cattell’s scree test) bilesen sayisini biiyiitme egiliminde oldugu diisiintildiiglinde, ¢ok
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daha dogru sonuglar verdigi kabul edilmektedir™ . Bu bilgilere dayanarak, s6z konusu

tic faktor Varimax teknigi uygulanarak dondiiriilmiistiir.

Kurumsal Baglilik 6l¢egindeki 18 maddenin genel giivenirligi a=0,798 olarak
bulunmugstur. Faktoér analizi sonucunda toplam varyanst %356,59 olan 3 faktor

olusmustur.

24! pallant, a.g.e., s.183; Harvey, Pallant and Harvey, a.g.m.s. 1011
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Tablo 33: Kurumsal Baghlik Olcegi Paralel Analizi

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yiikii Alpha
Faktor 1 Bu kurum benim i¢in kisisel anlamda ¢ok sey ifade ediyor. 0,768 23,497 0,860
Bu kurum bagliligimi hak ediyor. 0,745
Kariyerimin devaminda(geri kalan kisminda) bu kurumda 0,716
caligmaktan cok mutlu olacagim.
Bu kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunum gibi 0,684
hissediyorum.
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0,679
Su anda kurumumdan ayrilsaydim sugluluk duyardim. 0,679
Benim lehime olsa bile, su anda kurumumdan ayrilmanin 0,666
dogru olacagini diigiinmiiyorum.
Su anda kurumumdan ayrilmam ¢iinkii bu kurumdaki 0,575
insanlara kars1 yiikiimliiliik duygum var.
Faktor 2 | Kurumuma kars1 giiclii bir 'aidiyet' duygusu hissetmiyorum. 0,890 18,291 0,845
Kurumumda kendimi 'ailenin parcasi' gibi hissetmiyorum. 0,877
Bu kuruma 'duygusal a¢idan bagli' oldugumu 0,857
hissetmiyorum.
Su anki igverenimle herhangi bir devam etme yiikiimliiligi 0,496
(zorunlulugu) hissetmiyorum.
Faktor 3 | Bu kurumu birakmak i¢in ¢ok az segenegin goz 6niinde 0,814 14,806 0,737
oldugunu diisiiniiyorum.
Bu kurumu birakmanin olumsuz sonuglarindan birisi var 0,691
olan alternatiflerin azlig1 olacakti.
Bu kuruma kendimden ¢ok sey katmasaydim baska yerde 0,673
caligtyor olmay1 gz 6niinde bulundurabilirdim.
Su anda kurumumu birakmaya karar verseydim, yagamimin 0,625
biiyiik bir kismui alt iist (bozulmus) olacakti.
Su anda istesem bile kurumumu birakmak benim i¢in ¢ok 0,555
zor olacak.
Su anda, kurumumda gérev almak arzu kadar bir zorunluluk 0,449
meselesidir.
Toplam Varyans %56,59

“Faktor]” faktoriinii olusturan 8 maddenin giivenirligi a=0,860 olarak

bulunmugstur. Faktor analizi yapildiginda %23,5 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor2” faktoriini olusturan 4 maddenin gilivenirligi 0=0,845 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %18,3 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor3” faktoriinii olusturan 6 maddenin gilivenirligi a=0,737 olarak

bulunmugstur. Faktor analizi yapildiginda %14,8 varyans orani elde edilmistir.
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Ancak, uygulan faktor analizi sonucu baghlikla ilgili bes faktér bulunmustur.
Bunun sebepleri, drneklem hatas1 ya da anketin Ingilizce’den Tiirk¢e’ye ¢evrilmesi
yiliziinden kaynaklanan anlam farkliliklar1 olabilir. Bu nedenle, anket sonucu c¢ikan
faktorler yerine orijinal ankete sadik kalinarak, anketin ana yapisi iizerinden
degerlendirme yapilmasi tercih edilmistir. Ciinkii giivenirlik oranlar1 her bir faktor igin

yiiksektir.

Tablo 34: Kurumsal Baghhk Faktorlerinin Giivenirlik Oram

Standart | Giivenirlik
Ortalama Sapma

Meyer, Allen & Smith Baglilik Duygusal Faktorii 3,82 0,754 0,840
Meyer, Allen & Smith Baglilik Devamlilik Faktorii 3,26 0,658 0,737
Meyer, Allen & Smith Baglilik Normatif Faktorii 3,55 0,628 0,731

Calisanlarin kuruma olan bagliliginin sorgulandigi ankette, en yiiksek oran
3,82 ile duygusal baglhilikta, sonra sirasi ile normatif ve devamlilik bagliliginda
goriilmektedir. Kurumsal baglilik faktorlerinin giivenirlik oranlari ise soyledir; duygusal
baglilik faktorii 0,840, devamlilik baghilik faktorii 0,737, normatif baglilik faktorii
0,731°dir.

5.4.3 Hipotez Testi

5.4.3.1 1. Hipotez Testi: Denison’in Kurum Kiiltiirii ifadeleri Ve iletisim

Memnuniyeti Arasindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Denison’in kurum kiiltiirii faktorleri (katilim, tutarlilik, uyum, misyon) ile
iletisim memnuniyeti arasindaki iliskileri test etmek ic¢in regresyon analizi yapilmistir.
Degisken se¢iminde “Enter Metodu” (Standart Cok Degiskenli Regresyon) secilmistir.

Analiz asamasinda oncelikle regresyon analizinin varsayimlari test edilmistir.

138



Regreyon analizini Giiltekin sdyle ifade etmistir®**:

‘Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug iliskisi bulunan iki veya
daha fazla degisken arasindaki iliskiyi belirlemek ve bu iliskiyi
kullanarak o konu ile ilgili tahminler (estimation) ya da kestirimler
(prediction) yapabilmek amaciyla yapilir. Dogada bir¢ok olayda sebep
sonug iliskisine rastlamak miimkiindiir’.

Oncelikle drneklem sayisisin yeterliligi kontrol edilmistir. Regresyon analizi
icin yeterli 6rnek sayis1 i¢in “N > 50 + 8 x bagimsiz degisken sayis1” formiilii
kullanilir** . Buna goére bu calismadaki 4 bagimsiz degisken i¢in 163 drnek sayisi

yeterlidir. Ayrica, kayip veri yoktur.

Ikinci olarak degiskenler arasinda ¢oklu baglant: problemi olup olmadig test
edilmistir. Buna gore degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin 0,90 nin lizerinde
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olmamast gereklidir™. Tablo 35 incelendiginde degiskenler arasindaki korelasyon

katsayilarinin 0,90 nin altinda kaldig1 goriilmektedir.

Tablo 35: Kurum Kiiltiirii ifadeleri ve fletisim Memnuniyeti Arasindaki fliskinin

Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Iletisim Memnuniyeti

0,716%**
0,000
163

Katilim Faktoru

Tutarlilik Faktora 0,757%%*
0,000

163

0,646 %
0,000
163

Uyum Faktorii

0,713%**
0,000
163

Misyon Faktorii

Zis = |Zs (= |Zs [~ |Zs |~

#p<0,05  **p<0,01  ***p<0,000

242 Fikret Giiltekin, Regreyon Analizi, www.fikretgultekin.com/yukseklisans/Regresyon%20Analizi.pdf,

(25.Agustos.2012)

% Barbara G. Tabachnick, Linda S Fidell, Using Multivariate Statistics, 5th Edition, New York: Pearson, 2007,
s.123

24 Tabachnick ve Fidell, a.g.e.,s. 89
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Iletisim memnuniyeti ile katilim faktorii arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, oranlar arasinda %71,6 pozitif yonde anlamli
iligki bulunmustur. (r=0,716; p=0,000). Buna gore iletisim memnuniyeti orani arttikca

katilim faktori orani da artmaktadir.

[letisim memnuniyeti ile tutarlilik faktorii arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, oranlar arasinda %75,7 pozitif yonde anlamli
iligki bulunmustur. (r=0,757; p=0,000). Buna gore iletisim memnuniyeti orani arttikca

tutarlilik faktori orani da artmaktadir.

Iletisim memnuniyeti ile uyum faktorii arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %64,6 pozitif yonde anlamli
iligki bulunmustur. (r=0,646; p=0,000). Buna gore iletisim memnuniyeti orani arttikca

uyum faktorii oran1 da artmaktadir.

[letisim memnuniyeti ile misyon faktdrii arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, oranlar arasinda %71,3 pozitif yonde anlaml
iligki bulunmustur. (r=0,713; p=0,000). Buna gore iletisim memnuniyeti orani arttikca

misyon faktorii orani da artmaktadir.

5.4.3.2 2. Hipotez Testi : Iletisim Memnuniyeti ile Kurumsal Baghhk

Ifadeleri Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

fletisim memnuniyeti ile kurumsal baglilik faktorleri (duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik) arasindaki iliskileri test etmek i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Degisken seciminde “Enter Metodu” (Standart Cok Degiskenli
Regresyon) secilmistir. Analiz agamasinda Oncelikle regresyon analizinin varsayimlari

test edilmistir.
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Oncelikle 6rneklem sayisisin yeterliligi kontrol edilmistir. Regresyon analizi
icin yeterli ornek sayisi igin “N > 50 + 8 x bagimsiz degisken sayisi” formiilii

245

kullanilir™ . Buna gore bu calismadaki 3 bagimsiz degisken i¢in 163 Ornek sayisi

yeterlidir. Ayrica, kayip veri yoktur.

Ikinci olarak degiskenler arasinda ¢oklu baglant1 problemi olup olmadig test
edilmistir. Buna gore degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin 0,90 nin iizerinde
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olmamas1 gereklidir”™™. Tablo 36 incelendiginde degiskenler arasindaki korelasyon

katsayilarinin 0,90 nin altinda kaldig1 goriilmektedir.

Tablo 36: iletisim Memnuniyeti ile Kurumsal Baghhk Ifadeleri Arasindaki

Iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Duygusal Devam Normatif
Baglilik Bagliligi Baglilik
Faktorii Faktorii Faktorii

[letisim Memnuniyeti r | 0,518*** 0,065 0,622%**
p 0,000 0,411 0,000
N 163 163 163

#p<0,05  **p<0,01  ***p<0,000

Duygusal baglilik faktorii ile iletisim memnuniyeti arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, oranlar arasinda %51,8
diizeyinde pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,518; p=0,000). Buna gore

duygusal baglilik faktorii arttikca iletisim memnuniyeti da artmaktadir.

Devam baglilig: faktorii ile iletisim memnuniyeti arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, oranlar arasinda istatistiksel agidan anlaml

iligki bulunamamustir. (r=0,065; p=0,411>0,05).

245 Tabachnick ve Fidell, a.g.e.,s. 123
246 Tabachnick ve Fidell, a.g.e.,s. 89
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Normatif baghlik faktorii ile iletisim memnuniyeti arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %62,2 pozitif
yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,622; p=0,000). Buna gdre normatif baglilik

faktorii orani arttikga iletisim memnuniyeti orani da artmaktadir.

5.4.4 Regresyon Analizi

Denison’mn kurum kiiltiiri modelinde bulunan misyon, uyum, katiim ve
tutatrliligin, iletisim memnuniyetine olan etkisi belirlenmistir. Sonuclar asagidaki

gibidir:

5.4.4.1. Iletisim Memnuniyetinin Kurum Kiiltiirii Faktorlerinden

Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Iletisim memnuniyetinin, kurum kiiltiirii faktorlerinden etkilenme durumunu

tespit etmek icin yapilan regresyon modeli sdyledir;

Tablo 37: iletisim Memnuniyetinin Kurum Kiiltiirii Faktorlerinden Etkilenme

Durumunu Test Etmek i¢in Yapilan Regresyon Modeli

Standardize Standardize T Anlamlilik Korelasyon
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta Sifir | Kismi | Kisim
Hata Sirali
(Sabit Terim) | 416 | 0,233 1,782 | 0,077
Katilim
Faktorii 0,231 | 0,087 0,229 2,648 | 0,009 0,716 | 0,206 | 0,129
Tutarlilik
Faktorii 0,354 | 0,106 0,348 3,36 | 0,001 0,757 10,258 | 0,163
Uyum
Faktorii 0,034 | 0,097 0,029 0,354 | 0,724 0,646 | 0,028 | 0,017
Misyon
Faktorii 0,279 | 0,092 0,254 3,03 0,003 0,713 | 0,234 | 0,147
Bagimli Degisken: ILETISIM MEMNUNIYETI
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Regresyon analizi sonucunda elde edilen modele iliskin degerler
incelendiginde, 4 bagimsiz degiskenin (Katilim Faktorli, Tutarlilik Faktori, Uyum
Faktorii, Misyon Faktoril) bagimh degisken iizerindeki varyansm %62’sini (R*=0,62)
acikladig1 goriilmektedir. Geriye kalan %38’lik kisim ise hata terimi vasitasi ile modele
dahil edilmeyen degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Anova analizi modelin bir

biitiin olarak anlaml1 oldugunu gostermektedir.(F=66,497; p=0,000<0,05).

Modelin tahmini sonucu elde edilen parametre degerleri ve bunlara iliskin t
degerleri incelediginde, modele dahil edilen her bir degiskenlerden uyum faktorii harig

diger degiskenlerin (%5 anlamlilik diizeyinde) anlamli oldugu goriilmektedir.

Iletisim Memnuniyetini, etkileyen faktorler acisindan standardize edilmis
katsayilar incelendiginde en yiiksek Beta katsayisina tutarlilik degiskenin sahip oldugu
goriilmektedir. Yani, diger degiskenler tarafindan acgiklanan varyans kontrol altina
alindiginda bagimli degisken olan tutum degiskenin agiklanmasina en kuvvetli katkida
bulanan bagimsiz degisken tutarlilik degiskenidir (0,348). Bunu, misyon (0,254) ve
katilim (0,229) takip etmektedir.

Katilm faktoérii 1 birim arttiginda iletisim memnuniyeti 0,231 birim
artmaktadir (8=0,231; t=2,648; p=0,009<0,05). Tutarlilik faktorii 1 birim arttifinda
iletisim memnuniyeti 0,354 birim artmaktadir (3=0,354; t=3,360; p=0,001<0,05).
Misyon faktorii 1 birim arttiginda iletisim memnuniyeti 0,279 birim artmaktadir

(8=0,279; t=3,030; p=0,003<0,05).

Kisim korelasyon boliimiindeki degerlerin karesi alindiginda, s6z konusu
degiskenlerin bireysel olarak toplam agiklanan varyansa olan katkilar1 goriilebilir. Buna
gore sirasi ile bagimsiz degiskenlerin agiklanan toplam varyansa olan bireysel katkilari,
katilim i¢in 0,129; tutarlilik i¢in 0,163; uyum i¢in 0,017; misyon i¢in 0,147’dir. Bu
katkilarin toplami modelde agiklanan toplam varyanstan olduk¢a azdir. Ciinkii bu
degiskenlerin ortak varyansi bagimli degisken olan iletisim memnuniyeti iizerinde daha

fazla etkiye sahiptir. Korelasyon katsayilarindan da bu goriilmektedir.
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Regresyon analizi ile elde edilen sonuglar 1. Hipotezi desteklemektedir. Yani
katilim faktordi, tutarhilik faktorii, (uyum faktorii hari¢) ve misyon faktorii iletigim
memnuniyetini etkilemektedir. Sonug¢ olarak, Denison’in kurum kiiltiiri modeli
faktorleri ile iletisim memnuniyeti arasinda uyum 6gesi haricinde anlamli bir iliski

bulunmustur.

5.4.4.2. Kurumsal Baghhk Faktorlerinin Iletisim Memnuniyeti

Diizeylerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Kurumsal bagliligin, iletisim memnuniyetinden etkilenme durumu sdyle ifade

edilmektedir:

Tablo 38: Duygusal Baghhk Faktoriiniin Iletisim Memnuniyeti Diizeylerinden
Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢cin Yapilan Regresyon Modeli

Standardize Standardize T Anlamlilik Korelasyon
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta Sifir | Kismi | Kisim
Hata Sirali
(Sabit Terim) |} 55 | 363 2935 | 0,004
Tletisim
memnuniyeti | 0,714 | 0,093 | 0,518 7,679 0 0,518 | 0,518 | 0,518
Bagiml Degisken: Duygusal Baglhlik

Regresyon analizi sonucunda elde edilen modele iliskin degerler
incelendiginde, bagimsiz degiskenin (iletisim memnuniyeti) bagimli degisken
{izerindeki varyansimn %26,4’tinii (R*=0,264) agikladig1 goriilmektedir. Geriye kalan
%73,6’lik kisim ise hata terimi vasitasi ile modele dahil edilmeyen degiskenler
tarafindan agiklanmaktadir. Anova analizi modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu

gostermektedir. (F=58,962; p=0,000<0,05).
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Modelin tahmini sonucu elde edilen parametre degerleri ve bunlara iligkin t
degerleri incelediginde, modele dahil edilen iletisim memnuniyetinin (%5 anlamlilik

diizeyinde) anlamli oldugu goriilmektedir.

Duygusal baglilig: etkileyen faktorler agisindan standardize edilmis katsayilar
incelendiginde en yiiksek bir Beta katsayisina(0,714) iletisim memnuniyeti degiskenin

sahip oldugu goriilmektedir.

[letisim memnuniyeti diizeyi 1 birim arttiginda duygusal baglilik 0,714 birim
artmaktadir (8=0,714; t=7,679; p=0,000<0,05).

Kisim korelasyon boliimiindeki degerlerin karesi alindiginda, s6z konusu
degiskenlerin bireysel olarak toplam agiklanan varyansa olan katkilar1 goriilebilir. Buna
gore sirasi ile bagimsiz degiskenlerin agiklanan toplam varyansa olan bireysel katkilari,

iletisimmemnuniyeti i¢in 0,518 dir.

Regresyon analizi ile elde edilen sonuglar 2. hipotezi desteklemektedir. Yani

iletisim memnuniyeti, duygusal baglilig etkilemektedir.

Tablo 39: Devam Baghh@ Faktoriiniin fletisim Memnuniyeti Diizeylerinden

Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢cin Yapilan Regresyon Modeli

Standardize Standardize T Anlamlilik Korelasyon
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta Sifir | Kismi | Kisim
Hata Sirali
(Sabit Terim) | 5 961 | 0,369 8,015 | 0
Tletisim
memnuniyeti | 0,078 | 0,095 | 0,065 0,825 | 0,411 0,065 | 0,065 | 0,065
Bagimh Degisken: Devam Baglhligi

145




Modelin tahmini sonucu elde edilen parametre degerleri ve bunlara iligkin t
degerleri incelediginde, modele dahil edilen iletisim memnuniyetinin (%5 anlamlilik

diizeyinde) anlamli olmadig1 goriilmektedir (F=0,681; p=0,411>0,05).

Kisim korelasyon boliimiindeki degerlerin karesi alindiginda, séz konusu
degiskenlerin bireysel olarak toplam agiklanan varyansa olan katkilar1 goriilebilir. Buna
gore sirast ile bagimsiz degiskenlerin agiklanan toplam varyansa olan bireysel katkilari,

iletisim memnuniyeti i¢in 0,065 dir.

Regresyon analizi ile elde edilen sonuglar 2. Hipotezi desteklememektedir.

Yani iletisim memnuniyeti devam bagliligini etkilememektedir.

Tablo 40: Normatif Baghhk Faktoériiniin Iletisim Memnuniyeti Diizeylerinden
Etkilenme Durumunu Test Etmek icin Yapilan Regresyon Modeli

Standardize Standardize T Anlamlilik Korelasyon
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta Sifir | Kismi | Kisim
Hata Sirali
(Sabit Terim) | ¢ 786 | 0,277 2,842 | 0,005
Iletisim 0,62
memnuniyeti | 0,715 | 0,071 | 0,622 10,092 0 2 0,622 | 0,622
Bagimli Degisken: Normatif Baghlik
Regresyon analizi sonucunda elde edilen modele iliskin degerler
incelendiginde, bagimsiz degiskenin (iletisim memnuniyeti) bagimli degisken

tizerindeki varyansin %38,4’iinii (R2=0,384) acikladig1 goriilmektedir. Geriye kalan
%61,6’lik kisim ise hata terimi vasitasi ile modele dahil edilmeyen degiskenler
tarafindan agiklanmaktadir. Anova analizi modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu

gostermektedir. (F=101,855; p=0,000<0,05).
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Modelin tahmini sonucu elde edilen parametre degerleri ve bunlara iligkin t
degerleri incelediginde, modele dahil edilen iletisim memnuniyetinin (%5 anlamlilik

diizeyinde) anlamli oldugu goriilmektedir.

Normatif baglilig1 etkileyen faktorler agisindan standardize edilmis katsayilar
incelendiginde en yiiksek bir Beta katsayisina(0,715) iletisim memnuniyeti degiskenin

sahip oldugu goriilmektedir.

[letisim memnuniyeti diizeyi 1 birim arttiginda Normatif baghilik diizeyi 0,715
birim artmaktadir (8=0,715; t=10,092; p=0,000<0,05).

Kisim korelasyon boliimiindeki degerlerin karesi alindiginda, s6z konusu
degiskenlerin bireysel olarak toplam agiklanan varyansa olan katkilar1 goriilebilir. Buna
gore sirasi ile bagimsiz degiskenlerin agiklanan toplam varyansa olan bireysel katkilari,

iletisimmemnuniyeti i¢in 0,622 dir.

Regresyon analizi ile elde edilen sonuglar 2. Hipotezi desteklemektedir. Yani
iletisim memnuniyeti normatif bagliligi etkilemektedir. Sonu¢ olarak, iletisim
memnuniyeti ile kurumsal baghlik arasinda, devam baglilig1 haricinde anlamli bir iligki

bulunmustur.
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6. SONUC

Iletisim diinyasinda yasanan hizli ve koklii degisimler, hayatimizi etkiledigi
gibi, i3 yasamui lizerinde de 6nemli gelisme ve degisikliklere neden olmustur. Bilgi ve
iletisim teknolojilerindeki gelisime bagl olarak, diinya artik evrensel bir kdy haline

gelmis ve insanlar her seyden aninda haberdar olmaya baglamiglardir.

Yaganan tiim gelismeler, is hayatim1 Ozellikle  isveren-is¢i iligkilerini
etkilemeye baslamistir. Sadece kar amaci gliden kurumlarin ayakta kalma sansinin
azaldig1 bu ¢agda, yonetici ve ¢alisanlarin ayn1 amag¢ dogrultusunda ¢alismasi 6n plana
cikmigtir. Bu dogrultuda yoneticiden calisanlara dogru olan tek yonlii iletisim yerini,
her iki tarafinda iletisim i¢inde oldugu, birbirini etkiledigi ve birbirinden etkilendigi bir

iletisim yapisina birakmustir.

Giliniin biiyiik bir bolimiiniin gecirildigi, zaman zaman bireylerin sosyal
cevresinden daha ¢ok zaman gecirdikleri ¢alisma ortami; mesai saatinin doldurulmasi
gerektigi zorunlu bir siire¢ yerine, is yerinde gecirilen zamanin daha kaliteli olmasi ile
es anlama gelmeye baslamustir. Iletisim ¢aginda, is diinyasini, yoneticileri, calisanlar1 ve
toplumu anlamamizi saglayacak ortak payda ‘kiltir’diir. Kiiltiir yasadiglr toplumun
izlerini tagimasinin yani sira, kurumlarin, calisanlarin ve yoneticilerinde yapisini ortaya

koymaktadir.

Calisanlar ve yoneticiler, kurumlarin kiiltiirinii etkileyen ve bu kiiltiirden
etkilenen bireylerdir. Kurumlarin is yapisimi ve calisanlar1 anlayabilmenin yolu,
kurumlarin kiiltlirel yapisin1 anlamaktan gegcmektedir. Kurumun kiiltiirii hakkinda elde

edilen her sey, kurumun ge¢misini, bugiiniinii ve yarinini ortaya koymaktadir.

Kurum iginde birbirinden ¢ok farkli yasam tarzlarina, kisililik 6zelliklerine
sahip bireyler bulunmaktadir. Calisanlar kendilerine verilen isleri yapmanin yani sira,
kurum i¢i ve kurum dis1 cevreleri ile olan iligkilerini diizenlemeye g¢aligmaktadirlar.
Tiim bu iletisim siireci i¢inde, bireyi kurumdan, kurumu da bireyden ayr1 diislinmek
imkansizdir. Bir toplumun ya da iilkenin kiiltiirinden bahsedilirken, belirli amaglar i¢in
bir araya gelen kurumlar ve insanlarda o kiiltiirii olusturan alt birimler olarak karsimiza

cikmaktadir. Bu nedenle, bireyleri, kurumlari, kurumlarin birbirinden farkli yonlerini,
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toplumlar1 ve ayirt edici Ozelliklerini anlamanin yolu, i¢inde bulundugumuz toplumun
‘kiiltiir’iinii anlamakla miimkiin olacaktir. Kurum kiiltiirii de canli bir varlik gibi,
yasadigi toplumdan hem etkilenmekte, hem de toplumu etkilemektedir. Kurumda yer
alan her birey, kurum kiiltiiriniin hem bir parcasidir; hem de kiiltiiriin diger calisanlara

aktariminda tasiyici bir rol iistlenmektedir.

Bu yap1 igerisinde kurum kiiltiirii, ¢alisanlar1 ve yoneticileri bir araya getiren,
birlestirici 6zelligi olan bir niteligi de sahiptir. Kurum kiiltiirii, icinde bulundugu
toplumun o6zelliklerini yansitmanin yani sira, her bir kurumun kendine has bir yapisi
bulunmaktadir. Kurumun kiiltiirel 6zellikleri onu digerinden ayirt etmekte, farkli ve
0zgiin Ozelliklerini ortaya koyarak fark yaratmaktadir. Bu nedenle kurum kiiltiiri,
amaglarin ve hedeflerin belirlenmesinde, kisa ve uzun vadeli planlarin yapilmasinda,

strateji ve taktiklerin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Tarihsel siire¢ igerisinde, kurum kiiltiiriinli aciklayabilmek adina, bir ¢cok farkli
model ele alinmistir. Bu ¢alismanin yapisina uygun olarak, Denison’in kurum kiiltiirii
modeli incelenmistir. Denison’in kurum kiiltiirii modelini misyon, uyum, katilim ve
tutarlilik 6zellikleri olusturmaktadir. Bu 6zelliklerin her biri kendi iginde kategorize

edilmistir.

Misyon Ozelligini; stratejik yon ve amag, ama¢ ve hedefler ile vizyon
olusturmaktadir. Uyum o6zelligi; degisim yaratma, misteriye odaklanma, kurumsal
ogrenme; katilim 6zelligi; gliclenme, takim ¢alismasi, yetenek gelistirme ve tutarlilik
ozelligi; temel degerler, anlasma(uzlasma), koordinasyon ve biitiinlesme bilesenlerinden
olugmaktadir. Kurum Kkiiltiiriinii, bu 06zelliklerden yola ¢ikarak degerlendirirken,

kurumun i¢ yapisint anlamak da 6nem tagimaktadir.

Kurum kiiltiirii  anlayabilmek igin, iletisim yapist igten disa dogru
incelenmektedir. Bu nedenle kurum igi iletisim caligmalari, iletisim memnuniyeti ve

baglilikla ilgili yapilan arastirmalarin en 6nemli noktasi, temel tagidir.

Bir kurumu digerlerinden farkli kilan, ayirt edici ozellikleri ile kimligini
olusturan yapiy1 anlamak kurum i¢i iletisim c¢aligmalarinin incelenmesi gerekmektedir.

Kurum i¢i iletisim, serbest bilgi akisinin saglanmasi (dikey ve yatay), calisanlar
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arasinda giiven duygusu olusmasi ve bireylerin kurumda kalmak i¢in ¢caba harcanmasi
konusunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu amagla hazirlanan kurum i¢i yayinlar
arasinda yer alan kurulus yayini, biilten, gazete, dergi, mega-paper, duyuru panolari,
ilan tahtasi, afig, internet, e-mail, intranet, extranet, bloglar, e-yaymlar, yapilan
toplantilar, yiizyilize iletisim ve planlanan organizasyonlarin her biri ayr1 6nem

tasimaktadir.

Kurumlarin var olmaya ¢alistifi yogun rekabet ortaminda, iletisim giicline
duyulan ihtiya¢ da artmaktadir. Kurum igi iletisim caligmalarinda basarili olan bir
kurumda, calisanlarin bu iletisim yapisindan memnun olmasi1 beklenmektedir. Bir
kurumda var olan iletisim ortami, ¢alisanlarin is yapma bigimini, birbirleri ile olan

iletisimi ve davranig sekillerini belirlemektedir.

[letisim memnuniyeti, kurumda bulan yéneticilerin ve calisanlarin birbirleri ve
kendileri arasindaki iletisimi, departmanlar arasindaki iletisimi ve birimler arasindaki
isbirligi ve geri bildirimleri kapsayan genis kapsamli bir ifadedir. Bireylerin, iletisim
yapisindan memnun olmasyis yasamindaki basarisint da dogrudan etkilemektedir.

Kisacast kurumlarda var olan iletisim yapisindan duyulan dogal bir memnuniyettir.

Calisanlarin, kurum i¢i iletisim c¢alismalarindan memnun olmasi, kisacasi
iletisim memnuniyeti, calisanlarin kuruma olan baghliklarin1 da etkilemektedir.
Kurumsal baglilik, ¢alisanlarin kurumlarina karsi olan aidiyet duygusunu, sadakatini ve
kurumdaki varligimmi silirdirmek icin gosterdigi g¢abayr ifade etmektedir. Kurumsal
baglhiligin temelinde, adanmislik ve 6zdeslesme vardir. Bireylerin ¢alistiklart kurumdan,
kurum i¢i iletisim yapisindan memnun olmalar1 kurumda kalmaya devam etmek ig¢in

caba gostermektedirler.

Kurumsal bagliligin boyutlar1 arasinda yer alan duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik, bireylerin kuruma olan bagliliklarin1 degerlendirmemiz
acisindan Onem tagimaktadir. Duygusal bagllik, kisinin kuruma olan baghliginin
duygusal agidan ele alinmasidir. Devam bagliligi, bireyin isinde ¢calismaya deam etmesi
durumunda elde edecegi kazani ifade etmektedir. Normatif baglilik ise bireylerin

kurumla ilgili degerlerini ve inaniglarini temsil etmektedir.
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Bireylerin, ¢alistiklar1 kuruma olan bagliliklarina, kimi zaman duygulari; kimi
zaman calismaya devam etmedigi zaman ugrayacagi zararla ilgili hesaplar, kimi
zamanda inanislar1 yon vermektedir. Sonug olarak, kuruma olan baglilik davranisi ele
almirken, calisanlar i¢in bu {ic boyutun Onem sirast birbirinden farkliliklar

gostermektedir.

Bu c¢alismada, Denison’in kurum kiiltiiri modeli baglaminda, calisanlarin
iletisim memnuniyetini belirlenerek, bu memnuniyetin kurumsal bagliliga olan etkisi
ortaya konulmustur. Bu dogrultuda, dncelikle se¢ilen kurumun kiiltlir yapis1 Denison’in
kurum kiiltiirii modeli ¢ergevesinde incelenmis ve bu yapinin iletisim memnuniyetine
olan etkisi tespit edilmistir. Bu tespit kurumun yoneticileri ve ¢alisanlarinin algiladiklar
‘kurum  kiltird® ile ‘iletisim memnuniyeti’ arasindaki iliskiyi degerlendirmemizi
saglamistir. Sonrasinda; iletisim memnuniyetinin, kurumsal bagliliga olan etkisi
belirlenerek, iletisim memnuniyeti ve baglilik arasindaki iligski degerlendirmistir. Bu
amagla, Garanti Bankas1 calisanlar ile gerekli izinler alindiktan sonra, anket ¢alismasi

gergeklestirilmistir.

Séz konusu ¢alismada ii¢ boliimden olusan bir anket formu gelistirilmistir. Ik
boliimde Denison’in kurum kiiltiirii modeli ¢er¢evesinde, Garanti Bankasi ¢alisanlarinin
verdikleri yanitlar dogrultusunda, bu modele olan uygunlugu tespit edilmistir. Anketin
ikinci boliimiinde yonetici ve c¢alisanlarin iletisim memnuniyeti ile ilgili ifadelere yer
verilmis ve bu ifadelere ne oranda katildiklar1 sorulmustur. Son asamada ise kurumsal
baglilikla ilgili calisanlarin goériiglerini anlamaya yonelik sorulara yer verilmistir. Anket

calismasinda c¢alisanlarin, acik uclu sorulara genel olarak yanit vermedigi goriilmiistiir.

Calisanlarin demografik o6zellikleri incelendiginde, yas ortalamasiin genel
olarak 27 ile 30 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Geng bir ¢alisan kadrosuna sahip
olan kurumunda, esit oranda kadin ve erkek calisan bulunmaktadir. Bireylerin
cogunlugunun, 4 ile 7 yil arasinda bu is yerinde ¢alistigi, egitim durumlarinin genel
olarak lisans ve lisaniisiitii oldugu tespit edilmistir. Banka c¢alisanlar1 genel olarak
bankacilardan, mimarlardan ve miihendislerden  olugmaktadir. Kurumda c¢alisan

bireylerin ¢ogunlukla, yetkili ve uzman olarak gorev aldigi belirlenmistir.
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Denison’in kurum kiiltiirii faktorleri ile iletisim memnuniyeti arasindaki iliski
incelendiginde; kurum kiiltlirii faktorlerinin, iletisim memnuniyetini etkiledigi sonucu
ortaya ¢ikmistir. iletisim memnuniyetini etkileyen, kurum kiiltiirii faktorleri sirastyla
tutarlilik, misyon ve katilim ifadeleridir. Uyum faktoriiniin, iletisim memnuniyeti
tizerinde etkisinin bulunmadigr goriilmektedir. Kisacasi, Denison’in kurum kiiltiiri
modeli faktorleri ile iletisim memnuniyeti arasinda uyum 6gesi haricinde anlamli bir

iligki bulunmustur.

[letisim memnuniyeti ile kurumsal baglilik arasindaki iliski incelendiginde;
iletisim memnuniyetinin, kurumsal baghlig1 etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmustir. letisim
memnuniyetininin, kurumsal baglilik faktorleri iizerindeki etkisi sirasiyla normatif
baglilik ve duygusal baglilikta yiiksek oranda goriilmektedir. letisim memnuniyeti ile
calisanlarin devam baghilig1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamisgtir. Sonug olarak,
iletisim memnuniyeti ile kurumsal baglilik arasinda da, devam baglilig1 haricinde

anlaml bir iliski bulunmustur.

Yapilan literatiir ¢aligmasi ve arastirma sonuglar1 bir arada diisiiniildiiglinde,
kurum kiiltiirii modellerinin uygulandiklar1 {ilkeye gore farkliliklar gosterebilecegi
goriilmektedir. Kurum i¢i iletisimde, iletisim memnuniyetinin saglanmasinda, kurum
kiiltiirliniin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve ¢alisanlarin kurum kiiltiiriinii net bir
bigimde ifade edebilmesi gerekmektedir. Iletisim memnuniyetinin saglanmasinda
kurum ig¢i iletisim ve kurum igi iletisim araglarinin rolii 6nemlidir. Her bir calisana
ulagabilmek icin, kurum i¢i iletisim araclarindan faydalanmak onem tasimaktadir.
Kurumun kiiltiiriiniin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve iletisim memnuniyetinin
saglanmasi, kurumsal baglilig1 da beraberinde getirmektedir. Kurum kiiltiirli, kurum igi
iletisim, iletisim memnuniyeti ve kurumsal baglilik; birbirlerinden ayn

degerlendirilemeyen ve bir biitlinii olugturan kavramlardir.
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EK1

ANKET FORMU
Sayin ilgili,

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla iligkiler Anabilim Dali biinyesinde
yiriitmekte oldugum ‘Denison’in  Kurum Kiiltiiri Modeli Baglaminda lletisim
Memnuniyetinin Kurumsal Baglihga Etkisi’ bagsliklh tezim icin hazirlanan anket formu
asagida yer almaktadir.

Bu anket formundan elde edilecek bilgiler, yuratilmekte olan doktora tezim kapsaminda
kullanilacaktir. Elde edilen bilgiler kisi bazinda degil yi§in olarak degderlendirilecek, tez ¢calismasi
disinda bagka bir amagla kullanilmayacaktir. Bu is yerinden gerekli izin saglanmis olup,
galismanin sonuglari gizlilik anlayisiyla degerlendirilecektir. Verecediniz bilgiler kisisel bazda
kesinlikle gizli kalacak, higbir kisi ve kurumla paylasiimayacaktir.

Katki ve desteginiz igin tesekkir ederim.
Burcu Eker Akgoz
Marmara Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitlsl
Doktora Ogrencisi

A. Yasiniz?
B. Cinsiyetiniz?

] Erkek
[] Kadin

C. Bu is yerindeki ¢alisma siireniz?

D. Egitim durumunuz?

[1 ilkokul [] Ortaokul []Lise

[l Yiksekokul [ Lisans l Lisansusti/Doktora

E. Mesleginiz?
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Lutfen, agagida belirtilen her bir ifadeye, yalnizca ¢alistiginiz bu kurumun kosullarini diigiinerek ne

ol¢iide katildiginizi, katilma oraninizi gésteren sayilar kullanarak igaretleyiniz.

§
I £ g S
. 3 2 s E c €
IFADELER § el £ =z E 5 o2
cE £ T® > T >
B=| B << = E=
¢8|l € | 22| € | °8
1 Calisanlarin gogunlugu yaptiklari isle blttinlesmislerdir. 1 2 3 4 5
Calisanlar arasinda yeterli dlglide bilgi paylasimi oldugundan, gerektiginde herkes
2 . ; S h . 1 2 3 4 5
istenilen bilgiye ulagabilmektedir.
is planlari yapilirken, tiim caliganlar karar verme siirecine belli digiide dahil
3 : . 1 2 3 4 5
edilmektedir.
4 Farkli bolimler (departmanlar) arasinda isbirligi yapilamamaktadir. 1 2 3 4 5
5 Takim galismasi yapilmasi, bltiin is faaliyetlerinde esas alinmaktadir. 1 2 3 4 5
6 Tdm cahsanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglari arasindaki iliskiyi kavramistir. 1 2 3 4 5
7 Calisanlara kendi islerini planlamalari icin gerekli yetki veriimektedir. 1 2 3 4 5
8 Calisanlarimizin is-gérme kapasiteleri stirekli bir gelisim géstermektedir. 1 2 3 4 5
9 Calisanlarin ig-gérme becerilerini arttirmak icin gereken her sey yapilmaktadir. 1 2 3 4 5
10 | Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar. 1 2 3 4 5
11 is-gérme ydntemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir degerler sistemimiz vardir. 1 2 3 4 5
islerin yiritilmesinde davranislarimizi yénlendiren ve dogru ile yanlisin ayirt
12 : AR : o 1 2 3 4 5
edilmesini sadlayan (etik) degerler yoktur.
Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir calisan tatmin edici bir
13 e O . ) 1 2 3 4 5
¢6zUm bulmak icin ¢cok gayret gdstermektedir.
14 | Bu is yerinde glgclu bir isletme kulttrt vardir. 1 2 3 4 5
15 | Problematik konularda dahi kolayca bir goris birligi saglanabilmektedir. 1 2 3 4 5
Calisanlarimiz igletmenin farkli bélimlerinde de olsalar is faaliyetleri agisindan ortak
16 . . . 1 2 3 4 5
bir bakis agisini paylagabilmektedir.
17 | isletmenin farkli bélimleri tarafindan yiritilen projeler kolayca koordine edilmektedir. 1 2 3 4 5
Baska bolimden bir kigiyle galismak, adeta farkli bir isletmeden birisiyle galismak
18 P 1 2 3 4 5
gibidir.
19 | is-gérme tarzimiz oldukca esnek ve degisime aciktir. 1 2 3 4 5
Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagh olarak yénetim, uygun
20 . PP . 1 2 3 4 5
stratejiler gelistirilebilmektedir.
Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yénetim tarafindan izlenmekte ve
21 1 2 3 4 5
uygulanmaktadir.
Musterilerin istek ve onerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler yapiimasina yol
22 ) . 1 2 3 4 5
acabilmektedir.
23 | Tum galisanlar, musterilerimizin istek ve ihtiyaglarini anlamaya 6zen géstermektedir. 1 2 3 4 5
24 | Musteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate alinmamaktadir. 1 2 3 4 5
Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim tarafindan, gelisim ve
25 | ... L - - : 1 2 3 4 5
6grenme igin bir firsat olarak degerlendiriimektedir.
26 | Yenilikgilik ve yapilan iglerde risk almak, ydnetimce istenmekte ve édullendiriimektedir. 1 2 3 4 5
27 | Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) dnemli bir amagtir. 1 2 3 4 5
28 | Uzun-dénemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz mevcuttur. 1 2 3 4 5
29 | Calisanlarin yaptiklari iglere yon verebilecek net, acik bir isletme misyonumuz vardir. 1 2 3 4 5
30 | isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is-planlamasi yoktur. 1 2 3 4 5
31 | Isletmenin faaliyet amaglarina iliskin olarak galisanlar arasinda tam bir uzlasma vardir. 1 2 3 4 5
32 | Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket edebilmektedirler. 1 2 3 4 5
Calisanlar, uzun dénemde isletmenin basarili olabilmesi igin yapilmasi gerekenleri
33 ) ; 1 2 3 4 5
bilmektedir.
34 Calisanlar, gelece@e yonelik olarak belirlenmis olan isletme vizyonunu paylagsmaktan 1 2 5
uzaktir.
35 | Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakig agisina sahiptirler. 1 2 4 5
36 | Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan 6din vermeden kargilanabilmektedir. 1 2 3 4 5
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Lutfen, asagida belirtilen her bir ifadeye ne odlgiide katildiginizi, katilma oraninizi gésteren sayilari
kullanarak isaretleyiniz.

IFADELER

katiimiyorum

Kesinlikle

Ne katiliyorum
Ne katilmiyorum

Tamamen
katiliyorum

N

isinizden ne kadar memnunsunuz?

N | Katilmiyorum

w

& | Katiliyorum

[6)]

2.Son alt1 ay igerisinde is seviyenizde ne gibi bir degisiklik oldu?
(sadece bir maddeyi seginiz)

[]Ayni mevkide kaldim.
[] Daha Ust mevkiye yiikseldim.
[] Alt kademeye diistim.

3. Eger, isinizde iletisimle ilgili olarak, sizi daha memnun edebilecek herhangi bir degisiklik

yapilabilirse, bu nasil olmalidir? Liitfen agiklayiniz.

isyeriniz tarafindan saglanan, bilginin miktar ve kalitesine iligkin olarak, kurumunuzun ve isinizin
farkh yoénlerini g6z oniine alarak, kurumunuzun sizi ne kadar memnun etmekte oldugunun
seviyesini litfen belirtiniz.

| | e |58

IFADELER 22| 8 || § |8

= > > | 22 S E S

HEREEIEA L

¢8| ¢ |22 & | B¢
4 | Isimdeki gelisimim hakinda bilgilendirme 1 2 3 4 5
5 | Personel haberleri 1 2 3 4 5
6 | Kurumun politikalari ve hedefleri ile ilgili bilgi 1 2 3 4 5
7 | Isimin diger galisanlarla nasil karsilastirildigi hakkinda bilgi 2 3 4 5
8 | Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi 2 3 4 5
9 | Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 2 3 4 5
10 | Bolum politikalar ve hedefleri hakkinda bilgi 2 3 4 5
11 | Isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 2 3 4 5
12 | Kurumumu etkileyen hiikimet faaliyetleri hakkinda bilgi 2 3 4 5
13 | Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 2 3 4 5
14 | isimdeki sorunlarin nasil ele alindigi hakkinda rapor/bilgi 2 3 4 5
15 | Kurumda galisanlarin yarari/faydasi ve 6demeleri hakkinda bilgi 1 2 3 4 5
16 | Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 2 3 4 5
17 | Kurumun basari ve/veya basarisizliklari hakkinda bilgi 2 3 4 5
18 | Ustlerimin astlarinin karsilastigi sorun ve problemleri bilme ve anlama derecesi 2 3 4 5
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Kurumun hedeflerine ulagmasi igin istek uyandirmasinda iletisimin motive ve

19 tesvik etme derecesi 2 3 4 5
20 | Ustlerimin beni ne kadar dinlediginin ve dikkate aldiginin derecesi 2 3 4 5
21 | Kurumumdaki kisilerin iletisimci olarak Usttin kabiliyetli/yetenekli olma derecesi 2 3 4 5
22 | Ustlerimin is ile ilgili problemlerimi ggzmemde rehberlik sunma derecesi 2 3 4 5
23 Kurumsal. iI.eti'simin. beni oldugum gibi tanimlama ya da kurumun énemli bir 9 3 4 5
pargasi gibi hissettirme derecesi
24 | Kurumun yayinlarini ilgi ¢gekici ve yardimci bulma dereceniz 2 3 4 5
25 | Ustlerimin bana giivenme diizeyinin derecelendirilmesi 2 3 4 5
26 | isimi yapmak icin gerekli olan bilgiyi zamaninda alma derecelendirilmesi 2 3 4 5
27 | Kurumdaki ¢catigmalarin uygun iletisim kanallari araciligiyla ele alinma derecesi 2 3 4 5
28 | Dedikodunun kurumumuzda aktif diizeyde olma derecesi 2 3 4 5
29 | Ustlerimin fikirlere agik olma derecesi 2 3 4 5
30 Kurumda diggr calisanlarla yatay iletisimin (es duizey) dogru ve serbest akigli 9 3 4 5
olma derecesi
31 | lletisim uygulamalarinin acil durumlara uyarlanabilirliginin derecesi 2 3 4 5
32 | Galisma grubumla uyumumun derecesi 2 3 4 5
33 | Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi 2 3 4 5
34 | Denetimlerin miktari hakkinda bana dogru bilgi verilme derecesi 2 3 4 5
35 | Yazih talimat ve raporlarin net ve anlasilir oimasi derecesi 2 3 4 5
36 | Kurumda iletisime yonelik tutumlarin temelde saglikli olmasinin derecesi 2 3 4 5
37 | Informel (gayri-resmi) iletisimin aktif ve kesin olmasinin derecesi 2 3 4 5
38 | Kurumdaki iletisim miktarinin dogrulugunun derecesi 2 3 4 5

39 . Iginizdeki verimliliginizi nasil derecelendirirsiniz?
(sadece bir maddeyi seginiz)

Cok disuk

Dislk

Ortalamanin ¢ok az altinda
Ortalama

Ortalamanin ¢ok az ustiinde
Yuksek

Cok yuksek

Ooooogdd

40. Son 6 ay icerisinde verimliliginiz nasildi?

41.

[] Aynikaldi.
[] Uretkenligim artt.
[] Uretkenligim azaldi.

Eger, isinizdeki iletigimle ilgili olarak, sizi daha verimli yapabilecek herhangi bir degisiklik
yapilabilirse, bu nasil olmalidir? Litfen acgiklayiniz.
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Lutfen, agagida belirtilen her bir ifadeye calistiginiz kuruma olan bagliliginizi g6z 6niine alarak ne

olciide katildiginizi, katilma oraninizi gésteren sayilan kullanarak igaretleyiniz.

IFADELER

katilmiyorum

Katiimiyorum

Ne katiimiyorum

Katiliyorum

katiliyorum

-

Kariyerimin devaminda(geri kalan kisminda) bu kurumda galismaktan ¢ok
mutlu olacagim.

—| Kesinlikle

N

@ Ne katiliyorum

N

o Tamamen

Bu kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunum gibi hissediyorum.

RN

Kurumuma karg! guglu bir ‘aidiyet’ duygusu hissetmiyorum.

Bu kuruma ‘duygusal agidan baglr’ oldugumu hissetmiyorum.

Kurumumda kendimi ‘ailenin pargasi’ gibi hissetmiyorum.

Bu kurum benim icin kisisel anlamda ¢ok sey ifade ediyor.

Su anda, kurumumda goérev almak arzu kadar bir zorunluluk meselesidir.

Su anda istesem bile kurumumu birakmak benim icin gok zor olacak.

© (O N([oja(bdh ||

Su anda kurumumu birakmaya karar verseydim, yasamimin buyuk bir kismi alt
Ust (bozulmus) olacakti.

Nl N N N N N NN

W| W W W W W w w

B N N R N R

o o of ;| o oiff | O

-
o

Bu kurumu birakmak icin cok az segenegin géz 6nunde oldugunu
distnuyorum.

1"

Bu kuruma kendimden ¢ok sey katmasaydim baska yerde calisiyor olmayi géz
6énunde bulundurabilirdim.

12

Bu kurumu birakmanin olumsuz sonuglarindan birisi var olan alternatiflerin
azligi olacakti.

13

Su anki isverenimle herhangi bir devam etme yukimlaligi (zorunlulugu)
hissetmiyorum.

14

Benim lehime olsa bile, su anda kurumumdan ayrilmanin dogru olacagini
distinmuayorum.

15

Su anda kurumumdan ayrilsaydim sugluluk duyardim.

16

Bu kurum bagliligimi hak ediyor.

17

Su anda kurumumdan ayrilmam ¢lnku bu kurumdaki insanlara karsi
yukimlilik duygum var.

18

Bu kuruma ¢ok sey borgluyum.
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	İntranet/Extranet: İntranet ve extranet kurum içinde ve kurumun ilgili olduğu çevrelerle bilgi paylaşımını ve bilgi aktarımını sağlayan iletişim araçlarıdır. ‘İntranet, bir kurumda özel bilgisayar ağlarının derlenmesine verilen genel bir terimdir. Extranet bilgisayar ağlarına, belirli bir iş veya eğitim amacı için, dışarıdan kontrollü erişim sağlamaktadır’. 
	Blog: Bloglar, günümüz iş dünyasında sıkça kullanılan iletişim araçlarından biridir. Bloglar, kronolojik olarak en son yazılanın en üstte görülebileceği şekilde kurgulanmış internet uygulamasıdır. Tek bir sayfa üzerinde yazıların ve yorumların  görünmesini sağlamaktadır. Blogların oluşturulması teknik açıdan kolay olmakla beraber, kullanıcıların yazılara yorum yapabilmesi, blogların en önemli özelliğidir. Özetle, bir çok farklı konu hakkında içerik oluşturulabilecek, ‘günlük’ mantığıyla hazırlanmış web sayfalarıdır. 
	Toplantılar: 
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