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ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLISKi UZERINDEKI
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Daimi KOCAK
Erzincan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal
Yiiksek Lisans Tezi, Temmuz 2013
Tez Damismani: Yrd. Doc. Dr. ilhami YOCEL

OZET

Uluslararasi rekabetin gittikge arttig1, bilgi teknolojisi ve kitle iletisim
araglariin zaman ve mekan farkliligini ortadan kaldirdigi, diinyanin biiyiik
bir pazar haline geldigi ve farkli kiiltiire sahip ortamlarda is yapmanin
zorunlu hale geldigi giiniimiizde isletmeler kiiltiiriin 6nemini fark etmislerdir.
Orgiit kiiltiirii, orgiitteki calisanlarin davraniglarina yon veren, drgiitiin amag
ve hedefleri hakkinda bilgi veren, orgiitiin ¢alisanlara bakis agisin1 yansitan
ve calisanlarin orgiite olan bagliliklarimi etkileyen bir unsurdur. Orgiitteki
hemen hemen biitiin faaliyetlere etki eden orgiit kiiltliriiniin yonetim alaninda
yapilan ¢alismalarda bir¢ok unsur ile olan iligkisi incelenmistir.

Bu tez c¢alismasinin temel amaci Orgiit kiltiirinlin personel
giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki lizerindeki etkilerini tespit
etmektir. Ayrica, bu c¢aligma kapsaminda yapilan uygulama ile gelistirilen
model ¢ercevesinde s6z konusu degiskenler arasindaki iligkiler incelenerek
simdiye kadar yapilmis olan ¢aligsmalara katki saglanmistir. Bu amagcla, orgiit
kiiltiirti, personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik kavramlar agiklanmig ve
aralarindaki iligki ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel baglilik, personel giiclendirme.



A STUDY FOR THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL
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ABSTRACT

Organizations have realized the importance of culture nowadays when
international competition has increased, time and space concepts have been
eliminated by information technology, the world has become a large market and
running business has become compulsory in business environments having different
cultures. Organizational culture is a factor which forms the behavior of employees in
company, provides information about the organization's goals and objectives, reflects
the perspective of the organization to the employees, and affects employee
commitment to the organization. The relationship of organizational culture, that
affects almost all activities in the organization, with many factors has been examined
in the studies of management.

The main objective of this thesis is to determine the effects of organizational
culture on the relationship between organizational commitment and employee
empowerment. Also, in the frame of the application and developed model in the
scope of this study; relations between relevant variations have been examined and
their results have contributed to the studies that have been made so far. For this
purpose, organizational culture, employee empowerment and organizational
commitment concepts were explained and the relationship between them were
revealed.

Key Words: Organizational culture, organizational commitment, employee

empowerment.
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GiRIS

Glinlimiiz is diinyasinda artan globallesme, miisteri beklentileri ve gelisen
teknoloji drgiitlerin dnceki donemlere gore calisanlardan beklentilerini artirmistir. Tlk
donemlerde orglitlerin basarili olmalar1 ve yasamlarini devam ettirebilmeleri igin
orgiit yapisi, siireg¢ ve teknoloji gibi unsurlarin 6nemli oldugu disiiniiliirken
giinimiizde insan unsurunun basari ve verimlilik i¢in daha Onemli oldugu
anlagilmistir. Insan unsurunu ¢ok fazla 6nemsemeyen geleneksel ydnetim ve
calisanlarin davraniglarina yon veren hiyerarsik yonetim anlayis1 giinliimiiz
isletmeleri tarafindan ¢ok fazla benimsenmeyen yonetim tarzi haline gelmistir.1

Orgiitlerde islerin nasil yapilacag: ile ilgili bir yol gosterici olan 6rgiit kiiltiirii,
yapilan islerde takim c¢alismasinin, sorunlar1 ¢6zme yonteminin, i¢sel biitiinlesme ve
digsal adaptasyon sorunlarinin ¢oziimiinii saglayan, grup {yeleri tarafindan
paylasilan, 6grenilerek gelistirilen, yeni liyelere Orgiit yapisini algilamalari, neyin
onemli oldugu ve nasil davranmalar1 gerektigi konularinda yon gosterici varsayimlar
modelidir. Biitiin orgiitler bulunduklar1 cografyaya, faaliyet gosterdikleri sektore ve
sahip olduklar1 yonetim anlayiglarina gore sekillenen bir kiiltiire sahiptirler. Sahip
olunan bu kiiltiir yonetsel ideolojinin ve orgiitiin ¢calisanlara bakis acisinin en 6nemli
belirleyicisidir.?

Orgiit kiiltiirii kavrami yonetim uygulamalarinda ve akademik ¢aligmalarda
oldukca fazla incelenen bir konu olmustur. Bunun nedeni orgiit kiiltiiriiniin orgiitiin
hemen hemen biitin faktorlerini etkileyen bir unsur olmasidir. Bu faktorlerden
orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme oOrgiit kiiltiiriiyle iligkili olan ve orgiit
kiiltiriinden etkilenen kavramlardir.® Orgiit kiiltiriiniin etki ettigi orgiitsel baglilikla
ilgili literatiirde bir¢ok tanim yapilmistir. Genel olarak orgiitsel baglilik; kisinin
calistigr oOrgiit ile kendini 6zdeslestirmesi, Orgiitiin amac¢ ve hedeflerini anlamhi

bulmasi, orgiit icin daha fazla performans gostermeye istekli olmasi ve kendini

! Robert Quinn, Gretchen Spreitzer, The Road to Empowerment: Seven Questions Every Leader
Should Consider, CEO Publications, 1999, s.3.

2 Dursun Bingdl, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, 7.bs., Istanbul, 2010, s.68.

% Ramazan Erdem, “Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski: Elazig il
Merkezindeki Hastaneler Uzerinde Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi,
C.2, S.2, Ekim 2007, s.63.



orgiitiin  bir pargast olarak hissetmesidir.* Orgiit kiiltiri ile orgiitsel baglhilik
arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢cok yerli ve yabancit calisma yapilmistir. Bu
caligmalarin ¢ok biiyiik kismi1 orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliski oldugunu ve orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilig1 etkiledigini ortaya koymustur.
Orgiit kiiltiiriiniin etki ettigi diger bir kavram olan personel giiclendirme ¢alisan
motive edici 6nemli bir unsurdur. Orgiitlerin birgogunda calisanlar baskalarma bagh
olduklarina ve performans {izerinde ¢ok az etkilerinin olduguna inanirlar. Bu durum
calisanin kendine olan giiveninin, Orgiite olan bagliliginin ve isine olan ilgisinin
azalmasina neden olmaktadir.” Giiniimiizde isletmeler bilgi ve tecriibesine giivenen,
kendinden emin, inisiyatif alabilen, sorunlara pratik c¢oziimler bulabilen,
sorumluluktan kagmayan ve motive olmus calisanlar sayesinde basaril
olabileceklerinin farkina varmislardir. Calisanlarin bu o6zelliklere sahip olmasi
orgiitte personel giiclendirme anlayisi ve uygulamasi ile miimkiin olmaktadir.® Orgiit
kiltirii ile personel gliclendirme arasindaki iliskiyi arastiran calismalarin birgogu
personel gliclendirmenin orgiit kiiltlirliyle yakindan iligkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Yapilan bu ¢alismalar ile ¢alisanlardan sadece sdylenenleri
yapmalarinin beklendigi, kararlarin sadece {ist yonetim tarafindan verildigi ve islerin
sorunsuz bir sekilde yerine getirilmesinin onemsendigi hiyerarsik yapili orgiitlerde
personel giiclendirmenin ¢ogunlukla miimkiin olmadigi, fakat yenilikgilige,
yaraticiliga ve girisimciliZe ©Onem veren isletmelerde personel giliglendirme
uygulamalarinin bagarili bir sekilde yiriitiildiigi tespit edilmistir.

Bu calismanin birinci boliimiinde, orgiit kiiltiirii kavrami genel hatlariyla
arastirilarak incelenmeye calisilmustir. Ikinci boliimde, orgiitsel baglilik ve personel
giiclendirme kavramlar1 ayrintili olarak agiklandiktan sonra orgiit kiiltiirii ile personel
giiclendirme, Orgiit kiiltiirii ile Orgiitsel baglilik ve orgiitsel baghlik ile personel

giiclendirme arasindaki iliski incelenmistir. Uciincii boliimde ise, drgiit kiiltiiriiniin

* Sabahat Bayrak Kok, “Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”,
Pamukkale Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C.20, S.1, Nisan 2006, s.297.

® Swarnalatha C., Prasanna T.S, “A Study on Employee Empowerment to Motivate the Employees in
Health Care Industry in a Private Multi-Speciality Organization”, Asian Journal of Management
Research, Vol.3, No.1, 2012, 5.107.

® M. Turan Cuhadar, “Tiirk Kamu Ydnetiminde Personel Giiclendirme: Sorunlar ve Céziim Onerileri,
Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S.25, Temmuz — Aralik 2005, s.2.



personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski iizerindeki etkilerini tespit
etmeye yonelik hizmet sektoriinde faaliyet gdstermekte olan bir firma calisanlarina

yapilan anket sonuglar1 analiz edilerek yorumlanmastir.



1. BOLUM
ORGUT KULTURU

1.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimi ve Tarihgesi

Bir kavram olarak orgiit kiiltiirii cok yeni bir kokene sahiptir. Grup normlar1
ve iklim kavramlari uzun bir siire psikologlar tarafindan kullanilmis olmasina
ragmen’, orgiit kiiltiri kavrami 1980’li yillarda yaygin olarak kullamlmaya
baslanmigtir. 1970’11 yillar ile 1980°li yillarin baginda Japon firmalarmin istiin
isletme oOzelliklerine sahip olmas1 orgiit kiiltiiriiyle 1ilgili calismalar1 ortaya
¢ikarmustir.® Amerikan sirketlerinin yoOneticileri operasyonlarini  yeniden
canlandirmak i¢in basarili Japon meslektaglarinin yonetim uygulamalarini 6rnek
almaya baslamislardir. Yapilan aragtirmalarla Amerikan sirketlerinin neden diger
toplumlardaki benzer isletmeler kadar performans gosteremedikleri agiklanmaya
calisilmigtir. Gézlemlenen farkliliklarda ulusal kiiltiiriin bu farklilig1 ortaya koymada
yeterli olmadigi anlasilmig, Japon ekonomisindeki yiikselis ve Amerikan
ekonomisindeki diislis arastirmacilar1  Orgiit kiltliri  kavramin1  incelemeye
y(ineltmistir.9

Farkli ulusal kiiltiire sahip yoneticiler bulunduklar1 orgiitte sahip olduklar
ulusal kiiltiir anlayisma gore gorev, glic yapist ve yetenek gibi kavramlari
etkileyebilirler. Ornegin; Amerikan kiiltiirel degerleri Exon Mobil, IBM ve Dupont
gibi orgiitleri etkilerken, Japon kiiltiirel degerleri ise Mitsui, Sony, Nissan ve Hitachi
gibi orgiitleri etkilemistir. Bu orgiitler islerini yaparken ve faaliyetlerine devam
ederken kullandiklar1 sistemler, prosediirler ve teknikleri kendi {ilkelerinin kiiltiirel
degerlerine gore sekillendirirler. Ornegin; Japon kiiltiirii ortak hareket etmeyi, uzun
stireli orgiitsel baglilig:r ve samuray ruhunu uygulamakta iken; Amerikan kiltiiri ise

bireysel hareket etme ve kisisel diil sistemini uygulamaktadir.™

" Edgar H. Schein, “Organizational Culture”, American Psychologist Sloan of Management
Massachusetts Institute of Technology, Vol.45, No.2, 1990, s.109.

¢ William G. Ouchi, Alan L. Wilkins, “Organizational Culture”, Ann. Rev. Sociol, VVol.11, 1985, s5.458.
% Schein, Organizational Culture.., 5.110.

10 Raduan Che Rose, Naresh Kumar, Haslinda Abdullah, Goh Yeng Ling, “Organizational Culture as
a Root of Performance Improvement: Research and Recommendations”, Contemporary Management
Research, Vol.4, No.1, 2008, s.44.



Kiiltiirtin ne olduguyla ilgili yapilan tanimlar 150°den fazla olmasina ragmen,
orgiit kiiltiiri sosyolojik (orgiitler kiiltiirlere sahiptir) ve antropolojik (6rgiitler
kiiltiirlerdir) iki ana disiplin temeline dayanmaktadir. Bu disiplinlerin her birinin
icinde, kiltiire iki farkli yaklasim gelistirilmistir. Bunlardan fonksiyonel yaklasim
kiiltirtin kollektif davraniglardan ortaya ¢iktigini savunurken bir diger yaklasim olan
semiyotik (gostergesel) yaklasima gore ise kiiltiir kisisel yorum ve biliglere
baglidir.™*

Kiiltirle ilgili yapilmis olan tanimlar incelendiginde kiiltiire ait asagida
belirtilen 6zelliklerin 6n plana ¢iktig1 goriillmektedir.

Bunlar'?:

e Kiiltiir biitiinseldir ve tek bir kisiye indirgenemez. Kiiltir daha genis

kisilerden olusan gruplar1 igerir.

e Kiiltiir tarihle iligkilidir ve gelenek-gdreneklerin tasiyicisidir.

e Kiiltiir sabittir ve degismesi zordur. Insanlar kendi diisiince, deger ve
geleneklerine bagl kalmaya egilimlidirler.

e Kiiltlir insanlar tarafindan olusturulan ve genis bir guruba ait olan, insanlar
tarafindan paylasilan sosyal yapili bir olgudur. Farkli guruplar farkh
kiiltiirleri yaratir.

e Kiiltiir niteldir, dl¢iilmeye ve siniflandirilmaya uygun degildir.

e Efsane, toren, sembol ve benzeri antropolojik terimler yaygin olarak
kiiltiirtin taniminda kullanilir.

e Kiiltiir gogunlukla diisiinme yollarin1 ve degerleri ifade eder.

Morgan (2011) orgiit kiltiiriinii “bir Orgiitiin 6zgiin karakterini ortaya koyan
inanglar, degerler ve normlar, efsanelesmis olay ve kisilikler gibi semboller
biitiiniidiir” seklinde tanimlamistir. Andrew Brown (2010) orgiit kiiltiirinii; 6rgiitiin

sahip oldugu inanglari, degerleri ve Orgiitiin tarihi boyunca edindigi tecriibeleri

1 Kim Cameron, A Process For Changing Organizational Culture, Michael Driver (edt), The
Handbook of Organizational Development, 2004, s.3.

12 Mats Alvesson, Stefan Sveningsson, Changing Organizational Culture Cultural Change Work in
Process, 1.ed., New York 2008, s.36.



olarak yorumlamistir."® Schein ise (2008) 6rgiit kiiltiiriinii; grup iyeleri tarafindan
disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme problemlerini ¢ézerken 6grenilmis, gecerliligi
kabul edilmis ve bu yiizden yeni iiyeler tarafindan dogru oldugu diisiiniilen bir
varsayim olarak tanimlamistir.*

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili olarak bazi arastirmacilar tarafindan yapilan tanimlar

asagidaki tabloda kisaca 6zetlenmistir.™

Tablo 1.1: Orgiit Kiiltiirii Tanimlar1

Yazar Adi Orgiit Kiiltiirii Tanim
Kroeber ve Degerlerin, diisiincelerin ve diger sembolik sistemlerin
Kluckhohn (1952) aktarilmasi modelidir.
Hofstede (1980) Bir orgiitiin {iyelerinin bir digerinden ayirt edilmesini

saglayan mantigin toplu programlanmasidir. Paylasilan
degerler, inanglar ve bir Orgiiti digerinden ayiran
tecriibeleri igerir.

Swartz ve Jordon
(1980)

Davraniglar1 sekillendiren normlar1 olusturan, tiyeler
tarafindan paylagilan beklenti ve inanglar modelidir.

Ouchi (1981)

Orgiitiin kendi calisanlarina 6nemli olan inang ve
degerleri bildiren seremoni, sembol ve mitlerdir.

Martin ve Siehl

(1983)

Orgiit kiiltiirii paylasilan anlam modeli vasitasi ile drgiitii
bir arda tutan tutkal gibidir.

Uttal (1983)

Davranissal normlari olusturmak i¢in bir orgiitiin yapisi
ve kontrol sistemleri ile etkilesim i¢inde olan paylasilan
deger ve inanclardir.

Adler (1986)

Sosyal bir gruba ait iyelerin tiimii veya biyiik
cogunlugu tarafindan paylasilanlarla ilgilidir. Bu
paylasilanlar:
- Grubun eski tiyeleri tarafindan yeni {lyelere
aktarmaya calistiklar1 unsurlar,
- Orgiitiin yapt ve davranislarma bigim veren
unsurlar.

3 Shili Sun, “Organizational Culture and Its Themes”, International Journal of Bussiness and
Management, VVol.3, No.12, 2008, s.137.

¥ Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, 3. ed., Jossey-Bass, San Francisco 2008,
s.17.

15 Ismael Younis Abu-Jarad, Nor’Aini Yusof, Davoud Nikbin, “ A Review Paper on Organizational
Culture and Organizational Performance” International Journal of Business and Social Science,

Vol.1, No.3, December 2010, s.34-35.



Tablo 1.1: Orgiit Kiiltiirii Tanimlari (Devam)

Denison (1990)

Temel prensipleri hem gii¢clendirici hem de ornekleyici
yonetim davraniglart ve uygulamalari olusturmakla
birlikte bir orgiitiin yonetim sistemi i¢in temel dayanak
sunan 6nemli degerler, inanclar ve prensiplerle ilgilidir.

Trompenaars
(1993)

Orgiit kiiltiirii insanlarin problemlerini ¢dzen bir yoldur.
Insanlarin neye dikkat etmeleri gerektigini, nasil hareket
edeceklerini ve neyin kendileri icin degerli oldugunu
belirler.

Goffee (1996)

Insanlarin birbirleriyle nasil iliskili olduklariyla ilgili bir
ciktidir.

Cameron ve
Quinn (1999)

Orgiitte hakim olan liderlik tarzi, dil basaris1 gibi orgiitii
essiz yapan degerlerdir.

Sullivan (2001)

Biitlin degerleri, fikirleri, bilgileri ve davraniglar1 igeren
insanlarin yasam tarzlarinin toplamidir.

Wood (2001)

Orgiit iiyelerinin davranislarma rehberlik eden ve
orgiitte veya alt birimlerinde paylagilan deger ve
inanclar sistemidir.

Wiesner (2002)

Orgiitin  paylasilan deger ve inanclar1 vasitasiyla
oOrgiitlere bakis yontemidir.

Thomas ve Tung
(2003)

Paylasilan inanclar, degerler, tutumlar ve sosyal bir grup
icerisindeki  insanlarin  algi, diisiince, hareket,
etkilesimleri i¢in kavramsal bir harita sunan mantiksal
siireclerdir.

Anthon (2004)

Orgiitiin en giiclii dgeleri arasinda yer alan ve orgiit
calisanlar1 tarafindan paylasilan deger ve inanclar
biitiiniidiir.

Wagner (2005) Calisanlarin ~ kendileri ve isleri hakkinda ne
diistineceklerine etki eden ve galisanlar1 bir arada tutan
resmi olmayan unsurlardir.

Taylor (2004) Bir orgiitte calisanlarin nasil davranmalar1 gerektigi ile

ilgili beklentilerden elde edilen mesajlardan olusur.

(Kaynak: Ismael Younis Abu-Jarad, Nor’Aini Yusof, Davoud Nikbin, “A
Review Paper on Organizational Culture and Organizational Performance”
International Journal of Business and Social Science, Vol.1, No.3, December 2010,
5.34-35)

1.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili olarak farkl1 bilimlerde farkli tanimlamalar yapilmis ve
farkli Ozelliklerinden bahsedilmis olmasina ragmen Orglit kiiltiiriiniin 4 temel

Ozelliginden bahsedilebilir. Bunlar; o6rgiit kiltiiriniin  6grenilmis ve sonradan



kazanilmig bir olgu olma 0&zelligi, yazili olmamas1 6zelligi, diizenli bir sekilde
tekrarlanan davranislardan olusma &zelligi ve grup iyeleri tarafindan paylasilma

ozelligidir.'®
1.2.1. Ogrenilmis ve Sonradan Kazanilmis Bir Olgu Olma Ozelligi

Orgiitler insanlar tarafindan olusturulan sistemlerdir ve &rgiit kiiltiirii insan
faaliyetlerinin bir ¢iktisidir. Insanlar kiiltiirii kendi inanglari, degerleri, bilgileri ve
ihtiyaclarina gore olusturur, sekillendirir, degistirir ve yonetirler. Orgiit kiiltiirii
orgiitiin faaliyette bulundugu sektorde tecriibe sahibi iist yoneticiler tarafindan
olusturulur ve calisanlara empoze edilir. Calisanlar orgiitte calismaya basladiklar1 ilk
andan itibaren Orgiite ait inang, tutum, norm, deger ve davranislari O6grenmeye

baslarlar ve zamanla bunlara uygun davranislar sergilerler.'’

1.2.2. Yazih Olmama Ozelligi

Orgiit kiiltiirii agik bir sekilde ifade edilmeyen fakat kisilerin davranis ve
diisiincelerini  sekillendiren degerlerin, normlarin, inanglarin, tutumlarin ve
varsaymmlarin bir yapisidir. Orgiit kiiltiirii 6rgiitiin tamamima veya bir kismina hakim
olan deger ve normlar gibi soyut terimlerle ilgili bir kavramdir. Bu terimler
tanimlanmamis, tartisilmamis veya yazilmamis olabilirler. Fakat calisanlarin

davranislari tizerinde belirgin bir etkiye sahiptirler.18

1.2.3. Diizenli Bir Sekilde Tekrarlanan Davramslardan Olusma Ozelligi

Orgiit kiiltiirii birbiriyle iliskili birgok unsurdan (normlar, degerler, inanglar,
torenler, adetler vs.) olusan bir kavramdir. Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve

devam ettirilmesinde bu unsurlarla olan iliskileri 6nemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin

1® Cengiz Demir, Umut Can Oztiirk, “Orgiit Kiiltiriiniin Orgiitsel Baghlk Uzerine Etkisi ve Bir
Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.26, S.1, 2011,
s.20.

Y7 Gerli Himmal, Maaja Vadi , “Diagnosing Organizational Culture Through Metaphors and Task and
Relationship Orientations”, Faculty of Economics and Business Administration, University of Tartu,
2010, s.5.

'8 Damir Danijel Zagar , “Survey of job Satisfaction and Organizational Climate at the University
Computing Centre (Srce), Zagreb”, Applied Studies in Agribusiness and Commerce — APSTRACT,
Vol.3, No.1-2, 2009, s.91.



benimsenmesi, tekrar edilmesi ve gelecege aktarilabilmesi bu unsurlarin 6grenilmesi,

. . . . . . . .. 19
benimsenmesi ve siirekli olarak uygulanmasi ile miimkiindiir.

1.2.4. Grup Uyeleri Tarafindan Paylasilma Ozelligi

Grup iiyeleri tarafindan paylasilma 6zelligi, orgiit kiiltiirtiniin hemen hemen
biitiin tanimlarinda da bahsedildigi gibi, grup tiyelerince paylasilan ve orgiite yeni
katilan liyelere aktarilan deger, inang, tutum ve normlarin paylasilmasini ifade eder.
Bu 0zelligi sayesinde Orgiite yeni katilan iiyeler neyin dogru veya neyin yanlis

oldugu konusunda bilgi sahibi olabilirler.”®
1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Unsurlari

Orgiit kiiltiirii unsurlar1 &rgiit kiiltiirii taniminda belirtilen degerler, normlar,
inanglar, torenler, semboller, aliskanliklar, dil, hikayeler ve efsanelerdir. Bu
kavramlar iki baslik altinda gruplandirilabilir. Birinci grupta orgiit kiltiiriini
meydana getiren unsurlar (degerler, normlar, inanglar), ikinci grupta ise Orgiit
kiiltiirin tasiyicilart (torenler, semboller, aliskanliklar, dil, hikayeler ve efsaneler)
olarak ele alinabilir. Asagidaki tabloda belirtildigi gibi degerler, inanglar ve normlar
direkt fark edilemezler, fakat bunlarin etkileri orgiitiin her yerinde vardir. Bunlar bir

tiir buz dagiin goriinmeyen kismi gibidirler.21

9 Giirsu Sezen Torun, Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Baghligi Uzerindeki Etkisi: Turizm Sektériinde Bir
Arastirma, 1.bs., Ankara 2012, s.30.

2 Yusuf Yildiz, Orgiit Kiiltiirii Olusumunda Orgiitsel Iletisimin Roli: Gaziantep Biiyiiksehir
Belediyesinde Bir Uygulama, (Damigman: Yrd. Dog¢. Mehmet Tekinkus), Gaziantep Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.5.

2t Ozlem Senel, Personel Giiglendirmenin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi, (Danmisman: Prof. Dr. Géniil
Budak), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Yaymlanmamus
Yiksek Lisans Tezi, 2006, s.119.
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Sekil 1.1: Buzdagi

(Kaynak: Ozlem Senel, Personel Giiclendirmenin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi,
(Damigsman: Prof. Dr. Goniil Budak), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.119)

1.3.1. Orgiit Kiiltiiriinii Meydana Getiren Unsurlar (Goriinmeyen
Ogeleri)
Orgiit kiiltiiriinii meydana getiren unsurlar degerler, normlar ve inanglar

olarak ti¢ baslik altinda incelenebilir.?

1.3.1.1. Degerler

Degerler bir Orgiite ait ihtiyaglar, amaclar, tutumlar, kisilik tiirleri,
motivasyonlar ve ilgi alanlar1 olarak nitelendirilir. En basit tanmimiyla degerler,
kisilerin davraniglarini sekillendiren standartlardir. Tavir ve hareketleri yoneterek
kisilerin diisiince ve davranislarina yon verirler. Kisiler degerleri icerisinde yasadigi
sosyal cevre ile kurdugu iliskilerle ve icinde bulundugu toplumun kiiltiirel yapisindan
Ogrenirler. Kolay kolay degismeyen degerler Kisi veya gruplarin iginde bulunduklari

cevrede fiziksel, sosyal ve manevi degisimlere bagl olarak degisirler.23

2
Senel, s.124.

2 Ayhan Battal, Orgiitsel Degerlerin Orgiit Kiiltiirii Ogelerine Etkisi, (Damsman: Yrd. Dog.Dr. M.

Kemal Demirci), Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii Isletme Anabilim Dali,

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s.5.
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Bir dizi calismada birka¢ Onemli deger boyutlar1 gelistirilmistir. Bu
calismalardan yola ¢ikilarak 12 farkl orgiitsel deger tanimlanmistir. Bu degerler:24

- Gig,

- Seckincilik,

- Odiil,

- Etkililik,

- Verimlilik,

- Ekonomi,

- Adaletlilik,

- Takim galigmasi,

- Kanun ve nizam,

- Savunma,

- Rekabet yetenegi ve

- Firsat

Degerler oOrgiit {yelerinin davraniglarina rehberlik eden genel kriterler,
standartlar veya prensiplerdir. Genel olarak iki tip deger vardir: Terminal degerler
(son-en u¢ degerler) ve enstriimantal degerler.® Terminal degerler; kisilerin
yasamlar1 boyunca yerine getirmeyi istedikleri istek ve arzulardir (rahat bir yasam).
Kisinin kendi menfaatleri i¢in ¢aba gosterdigi terminal degerler, orgiit liyelerinin
basarmay1r amagladiklar1 arzu edilen bir sonugtur. Okullar genellikle Kkalite,
miikemmellik ve basar1 gibi terminal degerleri benimserler. Enstriimantal degerler;
kisilere uygun olan davranis1 se¢meleri i¢cin yardimer olan degerlerdir (diiriistliik,
yardimseverlik gibi).26 Enstriimantal degerler arzulanan davranis bigimidir. Ornegin,
okullarda davranis bigimi olarak ¢ok ¢alismak, mitkemmel egitim verilmesi, yaratici
olunmasi, takim calismast ve yiiksek standartlari siirdiirme davranis bi¢imleri
benimsenir. Orgiit kiiltiirii orgiitiin basarmay1 amagladig1 terminal degerler ve

orgiitiin destekledigi davranis bi¢imleri yani enstriimantal degerlerden meydana gelir.

? Joseph Wallace, James Hunt, Christopher Richards“The Relationship Between Organisational
Culture, Organisational Climate and Managerial Values”, The International Journal of Public Sector
Management, VVol.12, No.7, 1998, s.553.

% Fred C. Lunenburg, “Understanding Organizational Culture: A Key Leadership Asset”, National
Forum Of Educational Administration And Supervision Journal, VVol.29, No.4, 2011, s.4.

%% |_unenburg, s.4.
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Enstriimantal degerler terminal degerleri basarmast icin orgiite yardim eder. Ornegin,
bir Orgiitte biitlin ¢alisanlar igin “yiiksek basar1” terminal degerler olarak
belirlendiginde, bu sonucun elde edilebilmesi enstriimantal degerlerden olan “biitiin

calisanlarin ¢ok calismasi” ile sag‘glanabilir.27

1.3.1.2. Normlar

Normlar kisilerin nasil davranmalari gerektigini belirten yazili olmayan
standartlardir. Kisilerin normlara uymasi 6diillendirme ve cezalandirma ile saglanir.
Normlara uygun davramiglar Odiillendirilirken, uygun olmayan davranislar
cezalandirilir. Deger ve norm arasindaki en belirgin farklilik normlarin agik ve
yonlendirici olmasi, degerlerin ise miicerret, ihtiyag, amag, tutum gibi genel
kavramlardan olusmasidir.?® Ornegin, bir orgiitte saygi onemli bir deger olarak
goriiliiyorsa, astlarin istleriyle gériismelerine randevu alarak gitmeleri bir normdur.
Normlar goérinmez unsurlardir. Eger orgiitler calisanlarinin performanslarini
gelistirmek ve oOrgiitiin Karliligint artirmak isterlerse, iizerinde durmalari gereken ilk

unsur normlardir.?®

1.3.1.3. inanclar

Inanglar, &rgiitteki {iyelerin nasil olmalar1 gerektigini agiklayan degerlerden
farkli olarak oOrgiit icerisinde yiiriitiilen tiim faaliyetlerde nelerin dogru veya yanlis
olduguyla ilgili karisiklign 6nlemede agiklayici cevaplar sunarlar. Ornegin, yeni bir
isletmede satiglarin diismesi durumunda yoneticinin daha fazla reklam yaparak
satiglarin arttirilabilecegini sdylemesi yOneticinin buna inanmasindan kaynaklanir.

Isletme igerisindeki gruplarin daha dnce bdyle bir tecriibelerinin olmamasindan &tiirii

2 Lunenburg, s.4.

% Cigdem Sarikamus, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Iletisim Arasindaki Iliskinin Orgiite Baghlik ve Is
Tatmine Etkisi ve Basari Teknik Servis A.S.’de Bir Uygulama, (Danigman: Yrd. Do¢ Dr. Erhan
Eroglu), Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Iletisim Anabilim Dali, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.27.

» Fakhar Shahzad, Rana Adeel Lugman, Ayesha Rashid Khan, Lalarukh Shabbir; “Impact of
Organizational Culture on Organizational Performance: An Overview”, Interdisciplinary Journal Of
Contemporary Research in Business, Vol.3, No.9, January 2012, 5.977.
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yOneticinin Onerisi baslangigta sorgulanmaz, tartisilmaz, karsi ¢ikilmaz ve test
edilmez.*

Orgiit iiyelerinin inanglarina gore smiflandirilmalari drgiit kiiltiiriiniin giiciinii
etkileyen bir husustur. Orgiit iiyelerinin birlik beraberlik, is arkadaslarina,
yoneticilere ve oOrgiite sadakat gibi inanglarinin benzer olmasi sayesinde Orgiit
kiiltiirii daha da gii¢lii hale gelir. Inanglar yoneticilere ¢alisanlarinin yetenekleri,

zaaflar1 ve davraniglar1 gibi konularda bilgi sag“g,larlar.31

1.3.2. Orgiit Kiiltiiriin Tasiyicilar1 (Goriinen Ogeleri)

Orgiit kiiltiiriiniin tasiyicilart diger bir ifade ile gériinen dgeleri drgiitiin yeni
tiyeleri tarafindan gozlemlenebilen ve hissedilebilen her seyi ifade eder. Genel olarak
calisanlarin kiyafetleri, birbirleriyle konusma tarzlari, iletisim yontemleri, trtinler,
fiziksel diizen gibi unsurlar drnek verilebilir. Orgiit kiiltiiriiniin goriilebilen ve
hissedilebilen 6geleri torenler, semboller, aliskanliklar, hikaye ve efsaneler ve dil

olarak gruplandirilabilir.*?

1.3.2.1. Torenler

Torenler belirli bir amacin yerine getirilmesi i¢in bir araya gelmis gruplar
icin diizenlenen planli bir aktiviteyi veya belirli bir anlam1 digerlerine iletmek i¢in
kullanilan nesne veya olaylardir. Orgiitiin tiim yasami boyunca yerine getirdigi
eylemlerden olan torenler orgiitiin amaclarina ulagsmada kullandig bigimsel, simgesel
ve siirekli olan faaliyetlerdir.*® Orgiitlerde toren adi altinda yiiriitillen faaliyetlere

anma, kutlama, emeklilik, mezuniyet, sirket yemekleri, balolar, kokteyller, piknikler,

%0 Schein, Organizational Culture and Leadership, s.29.

3! Mazlum Celik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi: Bir Uygulama, (Danisman: Prf.
Dr. Dursun Bingol), Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali,
Yayinlanmamig Doktora Tezi, 2007, s.63.

%2 Torun, 5.26.

3 ilhami Yiicel, Ogrenen Orgiitler ve Orgiit Kiiltiirii: Bir Uygulama, (Damsman: Prf. Dr. Dursun
Bingol), Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Yaymlanmamis
Doktora Tezi, 2007, s.75.
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. . 1. 34 . . . . . PR . - .
vs. Ornek verilebilir.™ Torenler sayesinde orgiit iiyeleri 6nemli norm ve degerleri

daha iyi kavrar ve benimserler.

1.3.2.2. Semboller

Orgiitiin ayrilmaz parcalarindan biri olan semboller orgiitin  kimligini
olusturan yap taslaridir. Orgiitiin goriilebilir fiziksel goriiniimii ve drgiit yasaminin
gostergesi olan semboller drgiitlerde 4 ana isleve etki ederler. Bunlar;*

- Orgiitsel kiiltiiriin yansimas1 olarak etki ederler,

- lIg¢sellesmis deger ve normlar1 harekete gegirirler,

- Orgiitsel deneyimle ilgili bir iletisim ¢ergevesi olustururlar,

- Orgiitsel sistemlerin gostergeleridirler.

Semboller orgiit iiyelerinin farkli olan bir seyi hayallerinde canlandirmalarina
yardimci olur, orgiitlin yeni bir yorumunu saglar ve insanlar i¢in degisikligi
destekleyici toplanma noktasi sunarlar. Yeni logolar, yeni yapilar, yeni olaylar ve
yeni anlagmalar oOrgiitlerde sembol olarak kullanilabilirler.® Orgiitiin  kiiltiirii
hakkinda higbir bilgiye sahip olmayan kisiler sadece sembollerle ilgili bilgi
edindiklerinde oOrgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin ne tiir bir kiiltlir olduguyla 1lgili fikir

sahibi olabilirler.

1.3.2.3. Aliskanlhklar

Aligkanliklar kalic1 bir atmosfer yaratmak, ayrica dogru deger ve diisiinceleri
agiklamak icin dikkatlice diizenlenen ve uygulanan davranislardir.®” Sembolik ve
anlamli elementleri igeren stirekli tekrarlanan yapilardan olusan aliskanliklar orgiitiin
en onemli degerlerini giiclendiren, hangi hedeflerin daha 6énemli oldugunu, kimlerin
onemli oldugunu ve kimlerin 6nemli olmadigini ifade eden siirekli aktivitelerdir.

Ornegin; toplantilar, gii¢ iliskilerini veya kurumsal deger ve tutumlar1 agiklayan

% Yasin Boylu, Alptekin Sékmen, “Konaklama isletmelerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Tespit Edilmesi:
Ankara Ilinde Faaliyet Gosteren Bes Yildizli Otel Isletmeleri Uzerine Bir Uygulama”, Mugla
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.17, Giiz 2006, s.44-45.

% Rozalia Klara Bako, “Organizational Discourses as Status Symbols”, Acta Universitatis Sapientiae,
Philologica, Vol.2, No.1, 2010, s.155.

% cameron, s.10.

37 Alvesson, Sveningsson, s.38.
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aligkanliklar olarak islev gérebilirler.38 Aligkanliklar sayesinde caliganlar orgiitte

neyin ve kimlerin énemli oldugunun farkina varirlar.

1.3.2.4. Hikayeler ve Efsaneler

Hikayeler, sirket igerisinde yiiriitiilen faaliyetlerin uygulanma sebeplerini
aciklayarak geg¢mis ile bugilin arasinda baglantiyr saglayan bir tiir koprii gorevi
goriirler. Burada bahsedilen hikayeler orgiitiin gegmisi, mevcut durumunu etkileyen
ve gelecekteki durumunu etkileyebilecek kararlarla ilgili olaylar igerirler. Orgiitte
basar1 gostermis yonetici veya c¢alisanlara ait hikaye ve efsaneler orgiite yeni katilan

iiyelere 6rgiitiin gegmisiyle ilgili 6rnek olurlar.*
1.3.2.5. Dil

Diger bir kiiltiir tasiyicist olan dil, tecriibeleri simgelestirerek sabit hale
getirir. Bu simgelestirme siireci yeni bir orgiitte kiiltiir yaratma siirecinin temel
ozellikleridir.®  Dil; yukarida bahsedilen unsurlarin  gegmisten gelecege
aktarilmasinda, ¢alisanlar arasinda iletisimde ve ¢alisanlar arasindaki iliskilerin
sekillenmesinde kullanilan en 6nemli unsurdur. Dil sayesinde calisanlar kiiltiir
hakkinda bilgi edinerek orgiit igerisinde ortaya ¢ikan simgelerin ne anlama geldigini
kolayca kavrayabilirler.** Orgiitin sahip oldugu kiiltiirii yansitan dilin ¢alisanlar
tarafindan  kullanilmas1 ¢alisanlarin = Orgiit  kiiltliriinii  benimsediklerinin  bir

gostergesidir.

1.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Diger Orgiitsel Siireglerle Olan iligkisi

Orgiit kiiltiirii birgok unsurla iliskili bir kavramdir. Orgiit kiiltiiriiniin

olusumunda ve devam ettirilmesinde ¢ok Onemli rol oynayan bu unsurlardan en

% Charles H. Van Wijka, Gillian Finchilescu, “Symbols of Organisational Culture: Describing and
Prescribing Gender Integration of Navy Ships”, Journal of Gender Studies, VVol.17, No.3, 2008, s.238.
39

Torun, s.28.
% Andrew M. Pettigrew, “On Studying Organizational Cultures”, Administrative Science Quarterly,
Vol.24, No.4, December 1979, 5.575.
* Cem Harun Meydan, Mustafa Polat, “Liderin Gii¢ Kaynaklar1 Uzerine Kiiltiirel Baglamda Bir
Arastirma”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, C.65, S.4, 2010, 5.126.
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onemlileri; iletisim, orgiit iklimi, sosyallesme, degisim, liderlik ve motivasyondur.*?
Orgiit kiiltiirii bu unsurlar1 etkilerken bu unsurlar da érgiit kiiltiiriiniin sekillenmesi ve

devam ettirilmesine etki ederler.

1.4.1. Orgiit Kiiltiirii ve Tletisim

Orgiit kiiltiirii ile iletisim birbirleriyle yakindan iliskili kavramlardir. Orgiit
kiiltiirinlin olusmas1 ve devam ettirilmesinde iletisimin ¢ok Onemli bir yeri vardir.
Kelime anlami olarak iletisim Tirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “duygu ve
diistincelerin, akla gelebilecek her tiirlii iletisim araci vasitasiyla (internet, televizyon,
telefon, konusma, yazisma, viicut hareketleri vs.), bagkalarina aktarilmasi” olarak
‘[anlrnlanrms‘ur.43

Biitiin orgiitlerde temel unsurlardan birisi olan Orgiitsel iletisim, orgiit
acisindan sosyal bir ag igerisindeki mesajlar ve sembollerden anlam tiiretmektir.
Ornegin; ¢aligan el kitabi, logolar, misyon, sloganlar, ekip toplantilari, web siteleri ve
elektronik iletisim araglart iletisimi saglamada kullanilan iletisim ytintemleridir.44
Orgiit kiiltiirii ve iletisimle ilgili 1980’li yillarda yapilan calismalarda oOrgiit
kiiltiirtintin 1letisimi etkiledigi 6te yandan iletisimin de 6rgiit kiiltlirliniin olusmasinda
6nemli bir roliiniin oldugu ortaya konmustur.* Diger bir ifade ile 6rgiit igerisindeki
bireyler orgiitiin sahip oldugu kiiltiire gore iletisim kurarlar ve iletisim sayesinde de

orgit kiiltiirtinii degistirebilirler.
1.4.2. Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

Birbirleriyle yakindan iliskili olan Srgiit kiiltiirii ve iklimi kavramlan® ¢ogu
zaman aym anlami ifade etmek icin kullanilmustir. Orgiit iklimini orgiit kiiltiirii ile

Orgiitte ortaya ¢ikan hava olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu iki kavram birbirleriyle

* Cetin Satuk, Orgiitsel Basarida Orgiit Kiiltiiriiniin Etkisi, (Damisman: Yrd Dog¢. Hiisnii Kapu),
Kafkas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, 2006, s.59.

*8 Http://tdkterim.gov.tr/bts/ (10.10.2012).

4 Ryan S.Bisel, Amber S.Messersmith, Joann Keyton, “Understanding Organizational Culture and
Communication Through a Gyroscope Metaphor”, Journal of Management Education, VVol.20, No.10,
2009, s.5.

* Serpil Durgun, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Iletisim”, Yiiziincii Yil Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, C.111, S.11, 2006, s.124.

*® Wallace, Hunt, Richards, s.551.
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neden sonug iliskisiyle baghdirlar. Diger bir deyisle, orgiit kiiltiirii 6rgiit ikliminin iyi
veya kotii olmasinin nedenidir diyebiliriz. Calisanlarin orgiit kiiltiiriinii benimsemesi
durumunda orgiit iklimi iyi, aksi takdirde koti olacaktir.*” Orgiitteki calisma
ortaminin ¢alisanlar tarafindan anlamli bir sekilde yorumlanabilmesini saglayan
orgiit ikliminin birgok tamminda ii¢ ortak unsur 6ne ¢ikmaktadir. Bu unsurlar: *

e  Orgiit iklimi kalic1 veya siirekli bir nitelik tasir,

e Orgiit iklimi galisanlara anket yapilarak veya onlarla goriismeler yapilarak

Olciilebilir veya tanimlanabilir,

e Orgiit iklimi orgiitte calisan kisilerin davranislarii etkiler.

Orgiit kiiltiirii 6rgiit iklimine gore daha kalicidir. Orgiit iklimi kisa siirede
degisiklik gosterebilirken, ¢ok iyi benimsenmis ve kemiklesmis bir orgiit kiiltiiri
orgiit yoneticileri degisse bile devam ettirilir. Orgiit igerisinde olugan iklim
calisanlarin motivasyon ve verimliliklerini ¢ok fazla etkileyebileceginden Orgiit icin
son derece biiyiik bir 6neme sahiptir. Orgiit iklimi calisanlarm 6rgiitten beklentileri
ve bu beklentilerin orgiit tarafindan ne kadar karsilandigi ile ilgili yaptiklart
karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan genel hava olarak da ifade edilebilir.*

Orgiit kiiltiirii ile 6rgiit iklimi arasinda temel olarak ortaya ¢ikan farkliliklar
sunlardlr:50

e Orgiit iklimi orgiit icerisindeki ¢aliganlarin sahip olduklar1 davranmis ve
tutumlarin1 ortaya koyar; orgiit kiiltiirii ise orgiitiin sahip oldugu ve herkesce
benimsenmis diisiince, inang ve davranis sekillerini ortaya koyar.

e Orgiit iklimi 6rgiitiin ampirik ve disaridan gdzlenebilen davranislarimi icerir;
orgiit kiiltiirli ise orgiitlin sahip oldugu goriinen unsurlarini yansitir.

e Orgiit iklimi &rgiit calisanlarmin drgiitiin sahip oldugu yapiya iliskin bireysel

olarak ne algiladiklari1 ve beklentilerinin ne dl¢lide karsilandigiyla ilgili

" Burcu Dénmez, Murat Korkmaz, “Orgiit Kiiltiirii-Orgiitsel Iklim ve Etkilesimleri”, Uluslararas:
Hakemli Akademik Sosyal Bilimler Dergisi, C.1, S.2, EKim-Kasim-Aralik 2011, s.177.

* Harvey Marshall Fouts, Organizational Climate Of North Carolina Cooperative Extension,
(Supervisors: Drs. John M. Pettitt and George A. Baker), Graduate Faculty of North Carolina State
University, Unpublished Doctoral Thesis, 2004, s.1-2.

* Fatih Karcioglu, “Orgiit Kiiltirii ve Orgiit iklimi iliskisi”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, C.15, S.1-2, 2001, s.271.

% Donmez, Korkmaz, s.177.
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doyum miktarmi belirler; orgiit kiiltiirii ise orgiitin sahip oldugu temel

degerleri ve mesajlar igerir.

1.4.3. Orgiit Kiiltiirii ve Sosyallesme

Sosyallesme kavrami degisik bilim dallarina gore farkli tanimlamalar1 olan
bir kavramdir. Yonetim biliminde sosyallesme, psikoloji ve sosyoloji bilimlerinden
uyarlatilarak calisanlarin orgiite uyum saglamalari i¢in Orglitiin ¢alisanlar iizerinde
olusturdugu baski olarak tammlanir. Orgiitler calisanlarinin sosyallesmelerine
yonelik olarak cesitli etkinlikler diizenleyebilirler. Ornegin, ise yeni baslayan
calisanlara yonelik diizenlenen oryantasyon faaliyetleri sosyallesmenin bir
parcasidir.”

Bireylerin sosyallesmelerinde bircok amag belirtilebilir. Orgiit acisindan
bireylerin sosyallesmesindeki amaglar su sekilde belirtilebilir:*?

e Bireyin yaptig1 isle ilgili neleri kullanacagi, kendisinden beklentilerin neler
olacag1 ve ortaya koydugu cabanin basar1 kriterlerinin neler olacag: ile ilgili
olan igin gereklerini 6grenmesi,

e Ise yeni baslayan kisilerin yapacaklari isler hakkinda ve sorumlu olacag
kisiler hakkinda bilgi edinmesi,

e  Orgiit igerisindeki yetkili kisilerin kimler oldugunu 6grenmesi,

e Orgiit igerisinde kisiler ve gruplar arasinda kullanilan ortak orgiit dilini
Ogrenmesi,

. Orgﬁte ait kiiltiiriin 6grenilmesi,

e Orgiitiin sahip oldugu misyon ve vizyonun neler olduguyla ilgili bilgileri

ogrenmesi sosyallesmenin amaglari olarak sayilabilirler.
1.4.4. Orgiit Kiiltiirii ve Degisim

Degisim genel anlamiyla her hangi bir seyin (kisi, nesne, bilgi, yetenek,
diisiince vs.) mevcut durumundan bagka bir duruma gecmesini ifade eder. Orgiitsel

degisim ise Orgltiin yiriittiigli faaliyetlerle ilgili konularda sahip olunan durumdan

5! Hasan Basri Memduhoglu, “Orgiitsel Sosyallesme ve Tiirk Egitim Sisteminde Orgiitsel Sosyallesme
Stireci”, Yiiziincii Yil Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, C.5, S.2, 2000, s.139-140.
*2 Memduhoglu, 139-140.
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farkli bir duruma gegmesi olarak tanimlanir.> Orgiit kiiltiirii ve degisim kavramlari
orgiit kiiltiriiniin degisimi acisindan ele alindiginda, orgiit kiiltiiriiniin degistirilmesi
orgilite ait diger biitiin kavram ve faaliyetlerin degistirilmesinden ¢ok daha zor oldugu

sdylenebilir.>

Cok uzun bir silire igerisinde olusturulan Orgiit Kkiiltiirliniin
degistirilmesinin bircok nedeni olabilir. Bu nedenlerden bazilari soyledir:>
e Orgiit yoneticileri veya kurucularmm zaman iginde edindikleri yeni
tecriibelerden,
e Orgiite katilan yeni yoneticilerin fikir, diisiince ve tecriibelerinden,
e Orgiite giren yeni teknolojiden,
e Yeni kahraman ve mitlerden,
e Orgiitsel amaglara uygun olmamasindan,
e Dis ¢evrede yasanan degisimlere (ekonomik, teknolojik, kiiltiirel, demografik
vb.) uyum saglanamamasindan,
e Orgiitiin biiyiikliigi, icinde bulundugu sektdriin yapisi, rekabet sartlari,
misteri profili, finansal yapist vb. kavramlarla ilgili i¢ ve dis etkenlerdeki

degisimlerden otiirii 6rgiit kiiltiiriinlin degismesi gerekebilir.

Yukarida bahsedilen nedenlerden otiirli orgiit kiiltiiriiniin degistirilmesi
gerekebilir. Ancak, bu degisim orgiit kiiltiiriine ait biitiin faktorlerin degismesini
gerekli kilacak bir durum olmayabilir. Orgiit kiiltiiriine ait éncelikli temel degerler

korunarak ikincil degerler degistirilebilir.>®

1.4.5. Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik

Liderlik bir kisinin belirli sartlar altinda baska kisi ve gruplar1 kendi bilgi ve
tecriibesiyle etkileyerek, onlar1 belirli bir amaci yerine getirmeleri konusunda

istenilen davranisa yonlendirmesi olarak tanimlanabilir. Bu tanimdan da anlasilacagi

>3 Tamer Kogel, Isletme Y6neticiligi, Istanbul, Beta, 2010, 5.668.

 Abdullah Caliskan, Organizasyonel Degisim Yonetimi ve Azerbaycan Cumhuriyetindeki Tiirk
Menseli Isletmelerde Bir Uygulama, (Danisman: Prof. Dr. Bilal Murat Ozgiiven), Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Yaymlanmamis Doktora Tezi, 2007,
5.121.

* Torun, 5.22-23-24.

% Nadaraj Naicker, Organizational Culture and Employee Commitment: A case Study, (Supervisor:
Dr. J.P. Govender) Department Of Business Studies Durban University of Technology, Unpublished
Master Thesis, 2008, s.29.
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gibi liderlik, baskalarini belirlenen amaglar kendi istekleriyle yerine getirmeleri igin
etkileyebilme giictidiir. Liderin bu giicii kullanabilmesi Orgiitiin sahip oldugu
ozelliklerle yakindan iliskilidir. Orgiit kiiltiirii insanlarin kisisel ve orgiitsel
amaclarini, gorevlerini ve bunlar1 basarmalar i¢in kaynaklara nasil ulasabilecekleri
konusunda y6n gosterir.>’

Orgiit kiiltiirii ile liderlik birbirleriyle yakindan iliskili kavramlardir. Orgiitiin
Kurulus asamasinda sekillenmeye baslayan orgilit kiiltirli orgiit kurucusu (lider)
tarafindan belirlenir. Orgiitiin kurulusundan sonraki siiregte ise orgiit kiiltiirii orgiit
liderinin diisiince ve davranislarmi degistirerek yeniden sekillendirilebilir. Orgiit
igerisinde lider Orgiitiin sahip oldugu kiiltiirii en iyi benimsemis ve uygulayan kisiler
arasindan segilir.”® Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir liderin aldig1 kararlara ve ydnetim
anlayigina yon veren ve lideri baglayict orgiitsel bir olgudur. Bu nedenle orgiitiin
sahip oldugu kiiltiir yoneticilerin fikir ve diisiinceleri lizerinde 6nemli bir etkiye

sahiptir.

1.4.6. Orgiit Kiiltiirii ve Motivasyon

Motivasyon kavrami kisi veya kisileri dnceden belirlenmis olan amaglari
yerine getirmeleri konusunda tesvik etmek ve harekete gegirmek olarak
tanimlanabilir. Motive edilmis ¢alisan Orgiitiin uzun vadedeki basarisinda 6nemli bir
faktordiir. Bu nedenle, orgiitler hangi faktorlerin galisanlarin motivasyonlarina etki
edecegi ile ilgili yontemler gelistirerek uygularlar.59 Calisanlarin motivasyonu her
isletmede farkli yontemler kullanilarak saglanir. Her isletmenin farkli yontemler
kullanmast sahip olduklar1 farkli yonetim anlayislari, farkli 6zellikte olmalari, farkl

deger ve inanglara sahip olmalarindan kaynaklanir.®® Tiim bu saydigimiz unsurlar

¥ Kogel, 5.569.

% flknur Oztop, Liderlik Tarzlar: ve Orgiit Kiiltiirii Tipleri Arasindaki Iliski ve Bu Iliskinin Nitel
Performans Uzerindeki Etkileri, (Damgman: Yrd. Dog. Ercan Ergiin), Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitlisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2008, 5.46-47.

% Andrea R.Drake, Jeffrey Wong, “Empowerment, Motivation and Performance Examining The
Impact of Feedback and Incentives on Nonmanagement Employees”, Behavioral Research in
Accounting, Vol.19, 2007, s.72.

60 Zeynep Sozer, Orgiit Kiiltiiriiniin Isgoren Motivasyonu ile Iliskisi ve Bir Uygulama, (Danisman:
Yrd. Dog. Dr. Ahmet Tugrul Savas), Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dali, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2006,
s.99.
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orgiitin  kiltlirii ile sekillenen unsurlar olmasindan Otiirli, Orgiit kiiltlirtiniin

motivasyon yontemlerini etkileyen bir faktdr oldugu sdylenebilir.

1.5. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Arastirmacilar tarafindan yapilan incelemeler ile, orgiitlerin degisik cevre
sartlarindan ve degisik yapilarindan Otiirti birbirlerinden farkli orgiit kiiltiirlerine
sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Orgiitleri ¢evre sartlarina ve yapilarina gore ele
alan arastirmacilar, belirledikleri kriterlere gore kendi modellerini olusturmuslardir.

Bu modeller arasindan en 6nemli olanlar asagida aglklanmlstlr.61

1.5.1. Quinn ve Cameron Modeli

Quinn ve Cameron (1999) orgiit kiiltiirii kavramini orgiitlerin sahip olduklart
baskin kiiltiirin degerlendirilmesi ve ortaya cikarilmasi igin rekabet¢i degerler
modeli ile ele almislardir. Bu model 1980’11 yillarda orgiitsel etkinlik, kiiltiir, liderlik,
orgiit yapist ve bilgi islem konularinda yapilan c¢alismalar sonucunda
gelistirilmistir.62 Quinn ve Cameron (1999) orgiit kiiltiirii kavramini dort kisimda
ele almislardir. Bunlar; klan, hiyerarsi, pazar ve adhokrasi kiiltiirleridir. Quinn ve
Cameron biitiin orgiitlerin bu belirtilen kiiltiir tiirlerinden birine sahip olduklarini ve
orgiitlerin yasamlar1 siiresince sahip oldugu kiiltiirde degisimler olabilecegini
belirtmislerdir.”® Rekabetgi degerler modeline gore orgiit kiiltlirii tipleri asagida

belirtilmistir.

o1 Asya Kocakaya, Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Sekillendirilmesinde Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii,
(Damgman: Prof.Dr. Canan Cetin), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dal1 Uluslararasi Kalite Yonetim Bilim Dali, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.54.

62 Kim Cameron, A Process for Changing Organizational Culture, s.4.

%% Ramazan Erdem, Orhan Adigiizel, Ash Kaya, “Akademik Personelin Kurumlarina iliskin
Algiladiklar1 ve Tercih Ettikleri Orgiit Kiiltiirii Tipleri”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, S.36, Agustos-Aralik 2010, s.77.
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Tablo 1.2: Cameron ve Quinn’in Rekabet¢i Degerler Modeli

I¢ Konumlandirma

ve Biitiinlesme

Esneklik ve Dinamizm

Klan Adhokrasi
Baskin Nitelikler: | Baskin  Nitelikler:
Ortaklasa calisma | Yaraticilik
Katilimeilik Girigimeilik
Birlestiricilik Uyum saglama
Strateji: Strateji:

Insan kaynaklarini | Yaraticiliga,
gelistirmeye, biiylimeye, yeni
bagliliga ve morale | kaynaklara yonelik
yonelik

Hiverarsi Pazar

Baskin Nitelikler:
Kontrol

Kural ve prosediir
Strateji:

Dengeye, tahmin
edilebilir diizenli

iglere yonelik

Baskin  Nitelikler:
Rekabet

Amaca ulasma
Strateji:

Rekabet giiciine ve
pazar

istiinliigiine

yonelik

Denge ve Kontrol

Dis Konumlandirma

ve Farklilasma

(Kaynak: Kim S. Cameron, Robert E. Quinn, Jeff DeGraff, Competing Values

Leadership Creating Value in Organizations, Edward Elgar Publishing, USA, 2006,

s.7)

1.5.1.1. Klan Kiiltiirii

Rekabetci degerler modeli ile ortaya konan kiiltiir tiplerinden biri klan tipi

orgit kiltiridir. Klan teriminin kullanilmasinin nedeni bu tir kiiltiire sahip

orgiitlerin aile tipi orgiitlere benziyor olmasidir. Klan kiiltiiriine sahip orgiitler
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hiyerarsik kural ve prosediirler yerine, takim c¢aligsmasi, ¢alisan katilimli programlar
ve ¢alisanlara kurumsal baglilik gibi karakteristik 6zelliklere sahiptirler.** Bu tiir
orgiitlerde ¢alisanlar samimi iliski i¢indedirler ve birbirleriyle her tiirli bilgi ve
tecriibelerini paylasirlar. Genis bir kabileye benzeyen bu tiir kiiltiire sahip orgiitlerde
sirket yoneticileri ¢alisanlar i¢in danisman veya anne-baba gibidirler.®® Orgiitte klan
kiiltiirii hakim oldugu zaman, en etkili liderler ebeveyn 6zellikli, takim kurucu, igleri
kolaylastiran, ¢alisanlar1 bilgilendiren, ¢alisanlara danigsmanlik yapan ve galisanlar

yaptiklari islerde destekleyen ozelliklerde olurlar.®

Bu tiir orgiit kiiltlirtine sahip
orgiitler cevresel belirsizligin ¢ok fazla oldugu ve siirekli degisimin yasandigi

sektorlerde faaliyet gosterirler.

1.5.1.2. Hiyerarsi Kiiltiirii

Bu tiir orgiitler ¢ok fazla yapilandirilmis ve bi¢imlendirilmis orgiitlerdir.
Onceden belirlenen kural ve politikalar drgiit icinde veya disinda yasanan degisimler
ne olursa olsun kolay kolay degismezler. Sahip olunan yonetim tarzi her zaman her
durumda en iyi ydnetim tarzi olarak goriiliir.®” Bu tiir kiiltiire sahip orgiitlerde etkili
lider 1yi koordine ve organize eden, ayrica oOrgiitii verimlilige, sonuclara ve kara
gotiiren kisi olarak tanimlanir. Orgiitiin uzun vadedeki hedefi istikrar, tahmin
edilebilirlik ve verimliliktir. Kontrol ve sorumlulugun temel degerler olarak
goriildiigii hiyerarsi kiiltiirine sahip 6rg1"1tlerde68 calisanlarin neyi nasil yapacaklari,
kimden emir alacaklar1 ve kime kars1 sorumlu olacaklari 6nceden belirlenmistir ve
sadece kendilerinden bekleneni yapmalari istenir. Orgiitiin basarismin ¢alisanlarin

onceden belirlenmis prosediirlere itaat etmelerine, merkezilesmeye ve formallesmeye

% Kim S.Cameron, Robert E. Quinn, Diagnosing and Changing Organizational Culture, Jossey Bass
Publications, San Francisco, 2006, s.41.

% Violeta Raimonda Kulvinskiené, Eleonora Seminogova Seimiené , “Factors Of Organizational
Culture Change”, Vilnius University Ekonomica, Vol.87, 2009, s.39.

% S. A. Masood, S. S. Dani, N. D. Burns, C. J. Backhouse, “Transformational Leadership and
Organizational Culture: The Situational Strength Perspective”, Mechanical and Manufacturing
Engineering, VVol.220, February 2006, 5.943-944.

®7 Kulvinskiené and Seimieng, s.41.

%8 Jean C. Vogds, Perceptions of Organizational Values and Culture at Various Levels of an
Organization, The Graduate College University of Wisconsin-Stout, A Research Paper, Submitted in
Partial Fulfillment of the Requirements for the Master of Science Degree in Training and
Development, 2001, s.59.
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bagli oldugu diisiincesi hakimdir.*® Hiyerarsi kiiltiiriine sahip érgiitlere 6rnek olarak
devlet daireleri, Ford Motor ve McDonalds gibi biiyiik orgiitler verilebilir. Standart
prosediirler etkinligi ve insanlarin beklentileriyle ilgili hizmetleri sunmay1 garanti
altina alir. Ornegin McDonalds, ¢cogunlukla ¢ok az tecriibeli olan veya hig tecriibeli
olmayan kisileri ise alir ve bu yeni ¢alisanlar 6zel bir protokole gore belirgin bir
gorevi yerine getirmeleri i¢in egitilirler. Sirket tarafindan yeni ise alinan ¢alisanlara
sirketin Orgiit kiiltiirii benimsetilir. Boylece, calisanlarin islerini yaparken nasil
yapacaklar1 konusunda degerlendirme yapmalar1 engellenmis olur.”® Bu tiir orgiit
kiiltiirii cevresel belirsizliklerin az oldugu, yapilan islerin her zaman ayn1 oldugu ve

degisimin ¢ok az yasandigi sektorlerde faaliyet gosteren orgiitlerde goriiliir.

1.5.1.3. Pazar Kiiltiirii

Bir diger orgiit kiiltiirii ¢esidi pazar kiiltiiriidiir. Pazar kiiltiirii teriminde
kullanilan pazar kavrami pazarlama fonksiyonu veya miisterilerle es anlamli bir
kavram degildir. Buradaki pazar kavrami daha ¢ok kendi kendine bir pazar olarak
isleyen bir orgiit tipidir. Pazar kiiltlirline sahip Orgiitler; tedarikgiler, miisteriler,
anlagmal1 taraflar, sendikalar ve diizenleyici kuruluslar gibi digsal unsurlara
odaklanirlar.”" Sonug odakli olmak, hedeflere ulasmak ve Grgiitiin pazar paymi
stirekli artirmak bu tiir orgiitlerin en basta gelen hedefleri arasindadir. Calisanlarin
bireysel olarak iyi isler basarmalarini tegvik edici bir ortam yaratan bu tiir 6rgiitlerde
calisanlar birbirleriyle siirekli bir rekabet icerisindedirler.”” Bunun nedeni drgiitiin
amaglaria ulagsmada her bir ¢alisanin katkisin1 6lgen bir piyasa mekanizmasi ile
degerlendirmesi ve bu amaglara olan katkisi dl¢iisiinde karsiligini vermesidir.”® Hig
katkis1 olmayan bir ¢alisan dogal olarak higbir 6diil alamayacak ve boylece katkisi

olanla olmayan arasindaki esitlik saglanmis olacaktir.

69 Erdem, Adigiizel, Kaya, s.80.

™ Leon J. Schimmoeller, An Emprical Investigation of the Reletionship Between Organizational
Culture and Leadership Style, School of Business Entreprenourship, Nova Southeastern University,
Unpublished Doctoral Thesis, 2006, s.24.

™ Cameron, Quinn, s.39.

2 Anil Ozbek, Isgoren Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskinin Isletme I¢i Birimler ve
Demografik Faktorler Agisindan Analizi,(Danmisman: Yrd. Dog¢. Dr. Melih Topaloglu), Gazi
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s.40.

"3 Erdem, s.66.
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1.5.1.4. Adhokrasi Kiiltiirii

Bu tir orgiit kiltiri dinamik, yenilik¢i ve yaratici is c¢evresi olarak
karakterize edilir. Adhokrasi Kkiiltiiriine sahip oOrgiitlerde temel hedef belirsizlik,
karisiklik ve asir1 bilgi yiikii gibi olumsuz durumlarda uyum saglama, esneklik ve
yaraticilik gibi unsurlarla bu olumsuz durumlarin asilmasidir. Orgiit icerisinde hakim
olan adhokrasi kiiltiirii calisanlarin yaratict olmalarina yardimci olur ve riskli kararlar
almalar1 konusunda cesaretlendirir. Boylece calisanlar miisterilerin isteklerini hizli
bir sekilde yerine getirmekle beraber gelecekte olabilecek ihtiyaglarini
karsilayabilme imkanina da sahip olurlar.’* Adhokrasi kiltiiriine sahip orgiitlerde
liderler vizyon sahibi, yenilikgi, risk odakli ve yeni bilgi, iiriin ve hizmet konularinda

¢181r agan kisilerdir.”
1.5.2. Deal ve Kennedy Modeli

Deal ve Kennedy orgiit kiiltiirii kavramini iki kriteri gz oniine alarak dort
genel tlirde tanimlamiglardir. Bunlar ¢evresel belirsizlik derecesi ve ¢evreden gelen
geri bildirim hizidir. Bu iki degiskenden yola ¢ikilarak dort g¢esit Orgilit kiiltiirii
belirlenmistir. Bunlar; siire¢ kiiltiirii, ¢ok c¢alis sert oyna kiiltiirii, sert erkek/mago

kiiltiirii ve sirketin lizerine iddiaya gir kiiltiiridiir, "®

Tablo 1.3: Deal ve Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Cevreden Geri Besleme
Hazh Yavas
Sert erkek/mago Sirketin iizerine
Kiiltiirii iddi i Kiiltiirii
Yiiksek Risk Kararlari | hturd ddiaya gir killtiiri
(Polis teskilati) (Havacilik, uzay,
arastirma, gelistirme)
Cok calis sert oyna Siirec kiiltiirii
Kiiltiirii Hiikiimet, kamu,
Diisiik Risk Kararlar utturd (. LU, famt
(Moda, pazarlama ve finansal kurumlar)
elektronik sektorii)

(Kaynak: Ozbek, s.35)

™ Erdem, Adigiizel, Kaya, s.79.
> Vogds, s.60.
76 Sozer, s.26.
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1.5.2.1. Siire¢ Kiiltiiri

Siirec kiiltiiriinlii benimsemis orgiitler ¢cevresel belirsizligin diisiik oldugu ve
yiriitiilen faaliyetlere yonelik geri bildirim hizinin disiik oldugu bir sektorde
faaliyetlerini devam ettirirler. Yapilan faaliyetler onceden belirlenmis olan prosediir
ve kurallara gore yiiriitiiliir. Bu tiir igletmelere 6rnek olarak; banka, sigorta, kamu
isletmeleri gibi orgiitler verilebilir. SGylenenin yapilmasi ve itaatin son derece dnemli
oldugu bu tiir kiiltiire sahip orgiitlerde ¢alisanlar arasi hiyerarsi belirgin bir sekilde
hissedilir ve hissettirilir.”” Calisanlarin neyi, nasil ve nigin yaptigmi sorgulamasi
veya daha iyi nasil yapilacagi ile ilgili Oneride bulunmasi yoOnetim tarafindan

beklenmez ve uygun goriilmez.

1.5.2.2. Cok Calis Sert Oyna Kiiltiirii

Cok calis sert oyna kiiltiiriinde alinan kararlarin risk derecesi diisiiktiir. Fakat
geri bildirim hiz1 yiiksektir. Bu tarz orgiitlerde yeni fikirlerin ve rekabet ortaminin
olmas1 son derece biiyiik 6neme sahiptir. Calisanlarin yeni fikirler sunmalari, yaratici
olmalar1 ve problemleri ¢oziicii yeni projeler iiretmeleri konusunda ¢alisanlar
yonetim tarafindan cesaretlendirilir ve tesvik edilirler. Bu tiir kiiltiirii benimseyen
orgiitlere 6rnek olarak moda, pazarlama, perakende satis yapan market ve bilgisayar

satan firmalar verilebilir.”®

1.5.2.3. Sert Erkek/Maco Kiiltiirii

Bu tiir orgiit kiiltiiriine sahip orgiitlerde yiiksek risk, yiiksek kazang elde
etmek icin alinir. Yiritilen faaliyetlerde calisanlar arasi yardimlagma, isboliimii,
paylasim gibi unsurlar hemen hemen hi¢ goriilmez. Bu tiir orgiitlerde yoneticiler risk
almaktan c¢ekinmezler ve yapilan hatalarin nedenlerini ortaya ¢ikaracak bir

geribildirim uygulanmaz.” Bu tiir kiiltiirii benimsemis orgiitler genellikle cevresel

" Sozer, s.29.

"8 Mustafa Konuk, Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi Konya Seker
Fabrikasinda Bir Uygulama, (Damsman: Yrd. Dog. Rifat iraz), Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali, Yaymlanmanms Yiiksek
Lisans Tezi, 2006, s.53.

™ Senel, s.135.
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belirsizligin yliksek oldugu ve hizli degisimlerin yasandigi bir alanda faaliyetlerini

yerine getiren Orglitlerdir.

1.5.2.4. Sirketin Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiirii

Bu tarz kiiltire sahip oOrgiitler sermaye yogun orgiitlerdir. Yani biyiik
miktarda para yatirimi gerektiren sektorlerde faaliyet gosterirler. Bu oOrgiitlerde
cevresel risk olasiligi yiiksek ve geri bildirim hizi diistiktir. Bu da yapilan
yatirnmlarin sonuglarinin ortaya ¢ikmasinin uzun bir zaman almast anlamina
gelmektedir. Yeni fikirlerin ortaya konmasi, yaraticilik, degisen ¢evre sartlarina hizli
bir sekilde uyum saglama ve siirekli gelisim bu tiir kiiltiire sahip Orgiitlerde son
derece énemlidir.* Yaraticilik ve yeni fikirlerin ortaya konmasi énemli oldugu i¢in
biirokratik yonetim anlayist bu tarz Orgiitlerde uygulanamaz. Bu kiiltiire sahip

orgiitlere 6rnek olarak havacilik ve uzay endiistrisi verilebilir.®

1.5.3. Harrison ve Handy Modeli

Diger bir orgiit kiltliri modeli Handy tarafindan Harrison’un calismalari
kullanilarak ortaya konmustur. Handy orgiitte ¢alisanlarin sergiledikleri davranis,
sahip olduklar1 diisiince ve degerlerine dayanarak bunlari normlar sistemi olarak ele
almistir. Harrison ve Handy’nin orgiit kiltiirtiyle ilgili olarak ortaya koyduklar
sonuglar birbirleriyle Ortiistiigii icin ortak baslik altinda ele alinmistir. Harrison ve
Handy orgiit kiiltlirtinti; glic kiltiirti, rol kiiltlirli, gorev kiiltiirii ve birey kiiltiirii

olarak siniflandirmuslardir.®

1.5.3.1. Giic Kiiltiirii

Gli¢ kavrami sosyal bilimler acisindan bir kisinin veya grubun bir bagka kisi
veya gruplar1 etkileyebilme yetenegi olarak tanimlanir. Yani kisinin bagkalarini
kendi istegi dogrultusunda bir davranisa yéjnlendirebilmesidir.83 Gii¢ kiiltiirtiniin
hakim oldugu orgiitlerde baskici c¢alisma tarzlari, inanglari, yontemleri ve

uygulamalar1 vardir. Merkezi kontroliin hakim oldugu bu orgiitlerde yiiriitiilen tim

80 Sozer, s.28.
8 Konuk, s.51.
82 Satuk, 5.93.
8 Kogel, 5.553.
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faaliyetler 6nceden belirlenmis kural ve prosediirlere gére yapilir. Orgiitlerin merkezi
yonetimli bir yapiya sahip olmasinin isletme agisindan avantaj ve dezavantajlari
olabilir. Ornegin, bu tiir bir yapmmn olmasmin dezavantaji, isletmenin biiyiimesi ve
gelismesi durumunda yapilan islerin yonetiminin ve kontroliiniin zorlasmasidir.
Avantaji ise, bu tiir orgiitlerin giiclii, dinamik ve taleplere hizli cevap verebilecek bir

yénetim yapisina sahip olmasidir.®*

1.5.3.2. Rol Kiiltiirii

Rol odakli kiiltiir ¢alisanlarin orgiit icerisinde sahip olduklari role gore
hareket ettikleri ve yalnizca kendilerinden bekleneni yaptiklar orgiit kiiltiirtidiir.
Yetki devrinin yukaridan asagiya dogru oldugu bu kiiltiire sahip orgiitlerde her bir
departmanin yetki ve sorumluluklari 6nceden belirlendigi i¢in yetki ve sorumluluk
karmasas1 yasanmaz. Orgiit icerisinde yiiriitiilen faaliyetlere ait is tanimlamalari,
iletisim yontemleri ve orglitsel rollerin acik bir sekilde belirtilmesi rol kiiltiiriine ait
karakteristik 6zelliklerdir.®® Rollerin ve is tammlamalarinin isi yapandan daha 6nemli
oldugu, kisisel giiciin 6nemsenmedigi ve ise gore adam sec¢iminin yapildigi bu tiir
orgiit kiltirinde etkinlik; sorumluluk ve is boliimiiniin ne kadar rasyonel olduguna
baghdir. Biirokratik yonetim anlayisinin hakim oldugu bu tarz oOrgiitlerde

merkezilesme de oldukga fazladir.®

1.5.3.3. Gorev Kiiltiiru

Bu kiiltiire sahip Orgiitlerde en Onemli konu islerin yapilmast olup
degerlendirmeler buna gore yapilir. Uzmanlik, yiiriitilen faaliyetlerde gilic ve
etkililigin kaynagi olarak goriilir.¥” Bu nedenle yapilan faaliyet konusunda
uzmanlagmis kisilere kaynaklar1 kullanabilme ve karar verme yetkisi verilir. Ciinkii

onemli olan islerin yapilmas1 ve ortaya ¢ikan sonuglardir.® Gorev kiiltiiriinde orgiit

8 Leigh Zwaang, Assessing Organizational Culture In A Private Hospital in The Western Cape,
(Supervisor: Rukhsana Jano), Magister Artium in the Department of Industrial Psychology, Faculty of
Economic and Management Science, University of the Western Cape, Unpublished Master’s Thesis,
2006, s.19.

8 Yiicel, 5.94.

% Battal, s.114-115.

8 Sarikamis, s.33.

8 Kocakaya, .59.
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icerisinde yiiriitiilen faaliyetlerin yerine getirilmesinde grup ¢aligmasi Onemlidir.
Grup igerisinde etkili olabilmek ve kabul gérmek yaraticilik, yeni fikirler ortaya
koymak gibi kisisel yeteneklere baghdir. Yas, tecriibe vb. hususlar 6nemli degildir.
Bu tiir orgiitler genellikle proje anlayisi ¢er¢evesinde ¢alisan matriks orgiit yapilarina
sahiptirler. Bu tiir orgiitlere 6rnek olarak bankacilik, hastaneler, uzay caligmalart ile

ilgili sektorler, elektronik endiistrisi, danismanlik hizmetleri sektorleri verilebilir.®

1.5.3.4. Birey Kiiltiirii

Birey kiiltiirii; diger orgiit kiiltiirlerinde 6énemli olan hiyerarsi, uzmanlasma ve
rutinlesme gibi unsurlar yerine ast ve iistler arasi iletisimin agik oldugu ve astlarinda
yonetimle ilgili kararlara dahil edildigi bir o6rgiit kiiltiirii anlayis1 ortaya koyar.
Orgiitlerin birey i¢in var oldugu anlayisinin hakim oldugu bu tiir 6rgiitlerde herkes
kendi yaptig1 isten sorumludur ve kimse kimsenin isine karigmaz. Bu tarz kiiltlire
sahip orgiitlere 6rnek olarak danigmanlik sirketleri, avukatlik biirolar1 ve sivil toplum

orgiitleri verilebilir.”

1.5.4. Ouchi Modeli

William Ouchi 1981 yilinda Amerikan ve Japon yonetim tarzlarini
birlestirerek Z tipi orgiit kiiltiirii modelini olusturmustur. Bu model olusturulana
kadar McGregor tarafindan ortaya konan calisanlarin is yapmayi sevmeyen, is
yapmamak i¢in her seyi yapacaklarini ve is yapmalar1 i¢in zorlanmalar1 gerektigini
savunan X kurami ve bunun tersini savunan, diger bir ifade ile ¢alisanlarin i yapma
sorumluluklarinin  oldugu, aktif-dinamik olduklarim1 ve i3 yapmalar i¢in
zorlanmalarma gerek olmadigimi savunan Y kurami en yaygin yonetim
yaklasimlartydi. Z tipi Orgiit kiiltiirii modeli bir bakima X ve Y kuramlarinin

birlestirilmesi olarak da ifade edilebilir.”

8 Kogel, 5.316-317.

% Satuk, 5.95.

% Kadir Beycioglu, “Z Kurami ve Okul Ydnetimine Uygulanabilirligi A¢isindan Degerlendirilmesi”
Kastamonu Egitim Dergisi, C.15, No.1, Mart 2007, s.65.
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1.5.4.1. Z Tipi Kiiltiir

Ouchi orgiit kiltiiri kavramini Japon Orgiit kiiltiirii ile Amerikan Orgiit
kiltliriinii birlestirerek ‘Z’ tipi 6rgiit kiiltiirlinii ortaya koymustur. Japon firmalarinin
calisanlarindan bireysel olarak daha fazla verim elde etmeleri, Amerikan firmalarinin
Japon firmalarinin bir takim kiiltiirel 6zelliklerini kendi firmalarinda uygulamalarina
neden olmustur. Bu tarz 6zellik gosteren oOrgiitler tiim calisanlarmin katilimini,
esitligini ve orgiite bagliliklarin birinci planda tutarlar. Ouchi yaptig1 arastirmalarda
Z tipi orgiitlerin calisanlarin katilimeiligini, yaraticiliklarini, orgiitii sahiplenme
duygularinin gelistirilerek verimliligin artirilabilecegini ortaya koymustur.92

Z teorisi modelinin temel Ozellikleri; yasam boyu istihdam, yavas
degerlendirme ve yiikselme, uzmanlasmamis kariyer, istli kapali kontrol
mekanizmasi, toplu karar verme, sorumluluk alma ve ¢alisanlarin biitiin yasamlarinin

orgiit icin son derece dnemli olmasidir.”

1.5.5. Hofstede Modeli

Hofstede’nin orgiit kiiltiiri modeli farkl tilkelerdeki farkli rgiitlerde kiiltiirel
ve davranigsal 6rneklerin aciklanmasina yardimci olmak amaciyla ortaya konmustur.
Hofstede orgiit kiiltiirii kavramin1 dort baslik altinda siniflandirmigtir. Bunlar; giic
mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik-toplumculuk  ve  feminenlik-

maskiilenliktir.**

1.5.5.1. Gii¢ Mesafesi

Gli¢ mesafesi kavrami, daha diisiik giice sahip topluluk {iyelerinin giiciin esit
olmayan bir sekilde dagitildigin1 kabul etmesidir. Gii¢ mesafesinin yiliksek oldugu
kiiltiirlerde, herkes sosyal hiyerarsi igerisinde hak ettigi yere sahiptir. Bu kiiltiirlerde

herkesin sosyal statiislinlin a¢ik olmasi digerlerinin gereken saygiyr gdstermesini

92 i
Yiicel, s.88.

% James O’Hanlon, “Theory Z in School Administration?”, Educational Leadership, VVol.40, No.5,

1983, s.17.

% Hamza Khastar, Reza Kalhorian, Gholam Ali Khalouei, Meghdad Maleki, “Levels of Analysis and

Hofstede's Theory of Cultural Differences The Place of Ethnic Culture in Organizations”,

International Conference on Financial Management and Economics, Vol.11, 2011, s.321-322.

30



saglayacaktir.”® Giic mesafesi yonetim alaninda bir orgiit icerisinde yiiriitiilen
faaliyetlerin yerine getirilmesinde ast-iist iliskileri olarak sekillenir. Yukarida da
bahsettigimiz gibi giic mesafesi kurum igerisindeki herkesin mevcut esitsizligi kabul
etmesidir. Yiiksek giic mesafesinin oldugu orgiitlerde mevcut esitsizlikler kabul
edilebilirken, diisiik giic mesafesinin oldugu orgiitlerde ise herkesin giicte esitlik
beklentisi ortaya ¢ikar.”® Yiiksek giic mesafesinin hakim oldugu orgiitlerde; emir
komuta yukaridan asagiya dogrudur, calisanlardan sadece sdylenenleri yapmalari
beklenir, iletisim zayiftir ve orgiitiin yonetim yapisi dik bir piramide benzer. Diisiik
giic mesafesinin oldugu oOrgiitlerde ise durum tam tersidir. Calisanlar hiyerarsik
yapitlanmanin sadece kolaylik saglamasi i¢in olusturuldugunu ve rollerin

degisebilecegini kabul ederler. Astlar iistlerine kolayca ulasabildikleri icin iletisim

son derece gl'i(;liidiir.97

1.5.5.2. Belirsizlikten Ka¢inma

Baz1 orgiitler yasanilabilecek belirsizlikleri ve degisimleri en az zararla
atlatilabilmek icin bu durumlardan kaginma yolunu tercih ederler. Bu tiir orgiitler
belirsizlikleri en aza indirmek i¢in yiiriittiikkleri tiim faaliyetleri yazili prosediir ve
kurallara gore yerine getirirler. Boylece gelecekte ortaya ¢ikabilecek belirsizlikler en
aza indirilmis olacaktir. Bu tarz oOrgiitlerde hiyerarsik yapi1 kendini fazlasiyla

hissettirir ve riskli kararlardan kag:mlhr.98

1.5.5.3. Bireysellik ve Toplumculuk

Bireyselligi benimsemis orgiitlerde ¢alisanlar bireysel c¢abalarin1 kendi
cikarlari igin yerine getirirler. Orgiite duygusal bir baglilik s6z konusu degildir. Bu
tarz bir diislinceye sahip kisiler kendi kisisel hedeflerini yerine getirdikleri ol¢iide
yaptiklar1 ise motive olurlar ve kolektif harekete katilma konusunda tereddiit

ederler.*® Bireysellik kiiltiiriinde “ben” kavrami dnemli iken, kolektif kiiltiirde “biz”

% Marieke de Mooij, Geert Hofstede, “The Hofstede Model Applications to Global Branding and
Adpvertising Strategy and Research”, International Journal of Advertising, Vol.29, No.1, 2010, s.89.
9
Battal, s.20.
7 Celik, s.39.
% Satuk, s.102.
% Battal, s.35.
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kavrami 6nemlidir. Kollektif kiiltiir yliksek iletisim igerikli kiiltiirdiir ve bu kiiltiirde

calisanlarin kimlikleri ait olduklar1 sosyal sistemdir.

100 golektif kiiltirde bireysel

kiltiirdeki kisisel ¢ikar adina ortaya konan g¢aba yerine ortak ¢ikar i¢in ortak hareket

benimsenmistir.101

1.5.5.4. Feminenlik ve Maskiilenlik

Feminenlik ve maskiilenlik o&rgiitlerdeki

cinsiyet rollerini tanimlar.

Maskiilenligin yiiksek oldugu orgiitlerde cok az kadin, erkeklerden daha yiiksek

seviyede ve iyl maagh islerde calisirlar. Feminenligin yiiksek oldugu orgiitlerde ise

kadinlar, orgiitsel statiilerde daha adil yer alabilirler.**

Tablo 1.4: Feminen ve Maskiilen Toplumlar Arasindaki On Fark

Feminen Toplumlarda

Maskiilen Toplumlarda

Cinsiyetler arast minimum duygusal ve
sosyal rol farklilig

Cinsiyetler aras1 maksimum duygusal ve
sosyal rol farklilig

Erkekler ve kadinlar mitevaz1 ve
sevecen olmalidir.

Erkekler hirsli ve iddiali olmali, kadinlar
ise hirsli ve iddial1 olabilir.

Aile ve 15 arasindaki denge

Is aileden &nceliklidir

Gligsiiz olanlara sempati

Giglii olanlara hayranlhk

Anne ve babalar gercek olgularla ve
duygularla ilgilenirler.

Babalar  gergek anneler

duygularla ilgilenirler.

olgularla,

Kizlar ve erkekler aglayabilirler fakat
kavga etmemelidirler

Kizlar aglar erkekler aglamaz; erkekler
direnebilir, kizlar direnemezler.

Anneler ¢cocuk sayisina karar verirler

Babalar ailenin biiytikliigiine karar verirler.

Secilmis siyasi pozisyonlarda birgok

Secilmis siyasi pozisyonlarda ¢ok az kadin

kadin vardir vardir

Din insanoglunun varolusuna | Din tanr1 veya tanrilara odaklanmistir.
odaklanmustir.

Cinsiyetle ilgili gergek¢i tutumlar; | Cinsiyetle ilgili ahlaki tutumlar; cinsiyet bir

cinsiyet bir iletisim kurma yontemidir.

performans yontemidir.

(Kaynak: Geert Hofstede, Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in
Context, Online Readings in Psychology and Culture, Vol.2, No.1, 2011, s.12)

190 Mooij, Hofstede, s.89.
101 Battal, 5.35.

192 Ming-Yi Wu, “Hofstede’s Cultural Dimensions 30 Years Later: A Study of Taiwan and the United
States”, Intercultural Communication Studies, Vol.15, No.1, 2006, s.34.
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1.5.6. Schein Modeli

Schein modeline gore orgiit kiiltiiriiniin maddi unsurlar; degerler ve normlar;

temel varsayimlar olmak tiizere {i¢ boyutu vardir. Bu boyutlar asagidaki tabloda

belirtilmigtir.**®

Tablo 1.5: Schein’in Orgiit Kiiltiirii Modeli

Maddi Unsurlar

Teknoloji

Sanat

Gortlebilir ve
duyulabilir davranig
kaliplar1

vV 4

Degerler ve Normlar

Fiziksel ¢evrede test
edilebilir

Sadece sosyal alanda
test edilebilir

vV 4

Temel Varsayimlar

Cevre ile iligki
Gergekligin, zamanin
ve uzayin dogasi
Insan dogasinin dogasi
Insan faaliyetlerinin
dogasi

Insan iliskilerinin
dogasi

Goriilebilirler fakat anlagilamazlar

Farkindaligin en yiiksek seviyesi

Dogal karsilama, goriinmezlik,
biling dncesi

(Kaynak: Zwaan, s.24)

103 7\waan, s.24.

33




1.5.6.1. Maddi Unsurlar

Kiiltiiriin ilk seviyesi olan goriilebilir maddi unsurlar orgiit kiiltiiriin somut
olan kismim yansitirlar. Ornegin; kiyafet yonetmeligi ve isyerinin genel tertip ve
diizeni &rgiitiin kiiltiirii hakkinda bilgi veren goriilebilir maddi unsurlardir. Orgiitiin
sahip oldugu kiiltiire ait ritiieller, hikayeler, diller, giyim tarzi ve her tiirli fiziksel
objeler orgiit kiltlirline ait goriinen maddi unsurlardir. Kisacasit Orgiitiin sahip
oldugu kiiltiir hakkinda gorerek, duyarak ve hissedilerek edinilebilen bilgiler maddi

unsurlar sayesinde saglamr.104

1.5.6.2. Degerler ve Normlar

Deger ve normlar orgiitiin amaci hakkinda bilgi veren ve bu amaglara nasil
ulasilacagi konusunda yol gosteren unsurlardir. Ornegin, bazi orgiitler icin grup
calismasi ve kalite 5nemli degerler arasinda yer alir.’®® Orgiit icerisinde ¢alisanlar bir
takim problemlerin {istesinden gelebilmek i¢in bazi ¢ozlimler denerler. Eger bu
¢oziimler basariya ulasirsa inanca déniisiirler. Orgiit igerisindeki calisanlarin
davraniglart bu deger ve normlar cercevesinde degerlendirilir. Yani c¢alisanlarin

davraniglar1 orgiitiin sahip oldugu deger ve normlara gore ortaya cikar.'%

1.5.6.3. Temel Varsayimlar

Temel varsayimlar arastirmacilar tarafindan derinlemesine incelenmedikleri
stirece somut unsurlar, degerler ve normlar diizgiin bir sekilde desifre edilemezler.
Davranislar sekillendiren degerler, 6nemli problemleri ¢oziimiine siirekli bir fayda
sagladik¢a zamanla temel varsayimlara doniisiirler. Temel varsayimlarla ilgili tim
stipheler yok olunca calisanlarin bilingaltlarina yerleserek siireklilik gosterirler. Bu
nedenle sonradan degistirilmeleri oldukca zordur. Orgiit calisanlarinin sahip
olduklar algilari, diisiinceleri ve davraniglari temel varsayimlarla sekillenerek, orgiit

icin neyin dogru ve neyin yanlis oldugu konusunda calisanlara yol gosterirler.'®’

104 Asena Altin Giilova, Ozge Demirsoy, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iligki:
Hizmet Calisanlart Uzerinde Ampirik Bir Calisma”, Business and Economics Research Journal,
Vol.3, No.3, 2012, s.51.

195 Boylu, Sokmen, s.5.

1% Battal, 5.65-66.

97 Giilova, Demirsoy, s.52.
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2. BOLUM
ORGUT KULTURUNUN PERSONEL GUGLENDIRME iLE
ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi UZERINDEKI
ETKILERI

2.1. Personel Giliglendirme Kavrami

Giliniimlizde artan miisteri ve calisan beklentileri isletmelerin personel
giiclendirme uygulamalarina 6nem vermelerine yol agmistir. Gii¢ kavrami, insanlarin
birbirleriyle olan iletisim ve etkilesimlerinde siirekli olarak hissettikleri bir olgudur.
Giiclin ne olduguyla ilgili bir¢ok tanima rastlamak miimkiindiir.'® En genel
tanimiyla gii¢; bir kisinin bagkalarin1 kendi istek ve amaglar1 dogrultusunda harekete
gecirebilme kapasitesi olarak ifade edilebilir.'*

Modern yonetim tekniklerinden birisi olan personel giiclendirme; bir kisiye
diisiincesinde, davranislarinda, harekete gecmesinde ve karar vermesinde 6zerk bir
bicimde firsat veya yetki verme siirecidir. Personel giiclendirme kavrami
arastirmalarda farkli yonleriyle tanimlanmistir. Voght ve Murrele (1990) personel
giiclendirmeyi calisanlarin ortak ¢alisma, paylasim, egitim ve takim c¢alismasi gibi
periyotlarda karar verme yeteneklerini gelistirme siireci olarak tanimlamaktadirlar.**°
Robins (2005) personel gii¢lendirmeyi katilimer bir yonetim olarak, yetkilendirme ve
daha diisiik seviyedeki ¢alisanlara karar vermeleri i¢in gii¢ vermek olarak tanimlar. ™!
Bowen ve Lawler (2007) giiclendirmeyi dort orglitsel 6genin miisterilerle direkt
temas halinde olan calisanlar ile paylasimini amaclayan ¢esitli yonetim uygulamalari
gerektiren “hizmet saglama yaklasimi” olarak tanimlar. Bu dort 6ge; (1) Orgiitiin

performans1 hakkinda bilgi, (2) orgiitiin performansina bagli olarak d&diiller, (3)

108 Sabahat Bayrak, “Gii¢ Kavramm Yoénetimde Bir Thmal Konusu Olarak Gii¢ ve Gii¢ Yonetimi”,
Pamukkale Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C.20, S.1, Nisan 2006, s.22.

199 Miimin Ertiirk, fnsan Kaynalklar: Yonetimi, 1.bs., Istanbul: Beta Yaymnlari, 2011, 5.237.

19 Hasan Tutar, Mehmet Altinoz, Demet Cakiroglu, “The Effects of Employee Empowerment on
Achievement Motivation and the Contextual Performance of Employees”, African Journal of Business
Management, VVol.5, No.15, 4 August, 2011, s5.6318-6319.

11 Arman Kanooni, “The Employee Empowerment in Information Technology Department”, Capella
University, Managing and Organizing People, November 2005, s.5.
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calisanlara oOrgiitiin performansina katkida bulunabilecekleri ve anlayabilecekleri
bilgi ve (4) 6rgiitiin ydniinii ve performansim etkileyecek karar verme giiciidiir.™*?
Randolph (1995) personel gii¢clendirmeyi, giiciin istlerden astlara devri olarak
tamimlamustir. Blanchard’a (1999) gore personel giiglendirme yalnizca 6zgiirce
hareket etmek degil, ayn1 zamanda yiiksek derecede sorumluluk anlamina da gelir.
Bu gosteriyor ki, yonetim c¢alisanlarin motive olmalari, orgiite bagli olmalari,
islerinden memnun olmalar1 ve orgiitiin amaglarina ulasmasina yardimei olmalari
icin ¢alisanlarini gli¢lendirmesi gerekrnektedir.113
Personel giliglendirme calismalarin memnuniyetsizliklerinin {istesinden
gelmek ve ise devamsizlik, isgiicli devir orani ve diigiik kaliteli is miktarini azaltmak
icin siklikla uygulanir. Giiglendirme sayesinde calisanlarin kararlara katilimi, risk
almalar1 ve yeni fikirler ortaya koymalar1 saglanmis olur. Caligsanlar yaptiklari islerde
karsilastiklar1 problemleri iistlerinin onayint almadan kendi beklentileriyle nasil
cozebileceklerine karar verebilirler. Belki de en Onemlisi, giiclendirme oOrgiitsel
degisim siirecinde son derece Onemli olarak goriilmektedir. Calisanlar1 degisime
zorlamak veya itmektense, giiclendirme onlara degisim istemeleri yoniinde cezbedici
bir yol saglar.114
Bazi sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler giiglendirilmis personele mutlaka
ihtiyag duyarlar. Bu sektorlere ait 6zellikler sunlardir:™
1. Isleri birlikte yapmakta olan ¢alisanlara sahip érgiitler,
2. Sorumluluklari, yetenekleri, otoriteyi ve kontrolii paylasan ¢alisanlara sahip
orgiitler,
3. Bagkalarin1 etkileme giicii pozisyondan otiirii olmayip kendi yetenekleri

sonucu olan yoneticilere sahip orgiitler,

12 Sergio Fernandez, Tima Moldogaziev, “Using Employe Empowerment to Encourage Innovative
Behaviour in the Public Sector”, Journal of public Administration Research and Theory, Vol.23,
No.1, Jan 2013, s.5.

3 Henry Ongori, “Managing Behind the Scenes: A View Point on Employee Empowerment”,
African Journal of Business Management, VVol.3, No.1, January 2009, s.10.

114 Said Shaban Hamed, “Antecedents and Consequences of Employees Empowerment”, Management
Review: An International Journal, Vol.5, No.1, Summer 2010, s.66.

115 Badr-al-Din Oure'l Yazdani, Nour-Mohammad Yaghoubi, Ebrahim Sami'pour Giri, “Factors
Affecting the Empowerment of Employees (An Empirical Study)”, European Journal of Social
Sciences, Vol.20, No.2, 2011, s.268-269.
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4. Kendi kendini kontrol edebilen ve orgiitin tamamina karst sorumlu olma
beklentisi olan ¢alisanlara sahip orgiitler,
5. Grup lyelerini harekete gecirebilen, aralarinda iletisim kurabilen ve onlara

gii¢ verebilen yoneticilere sahip orgiitler.

2.2. Personel Giiglendirmenin Tarihsel Gelisimi

1980°’1i yillarda popiiler olmaya baslayan gili¢lendirme kavrami; calisan
katilimiyla ilgili olan yeni bir form olarak kullanilmaya baslanmistir. Giiglendirme
psikoloji, sosyoloji, ekonomi, egitim gibi ¢ok c¢esitli alanlardan tiiretilen bir
kavramdir.™'® Giiglendirme terimi ydnetimde kullanilmadan 6nce politika biliminde,
sosyal bilimde ve feminist teori alanlarinda kullanilmistir. Bu alandaki yazarlar
giiclendirme kavramini ¢alisanlara kaynaklarin goriinebilir hale getirilmesiyle, kendi
cikarlari i¢in kaynaklar1 kullanabilmelerinin saglanmasi olarak ifade etmislerdir.**’

1920’11 yillarda yonetim biliminin babasi olarak kabul edilen Frederick
Winslow Taylor, yapilan islerin kiiciik gérevler haline getirilmesi ve bu gorevlerin en
1yl metotlar kullanilarak yapilmasin savunmustur. '8 Taylor tarafindan ortaya konan
bilimsel yonetim yaklasimi, calisanlarin yaptiklarn islerin ayritili bir sekilde
tanimlanmas1 gerektigini ve c¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken inisiyatif
kullanmamalar1 gerektigini savunur. Taylor’a gore g¢alisanlart motive etmenin tek
araci paradir. Bu diisiinceyle parca basi {icret sistemini gelistirmistir. 1930’lu yillara
gelindiginde isletme yoneticileri sadece ise odaklanmanin istenilen amaca ulasmada
yetersiz oldugunu fark etmislerdir. Bu donemde, ¢alisanlarin birer makine olarak
goriilmesi yerine, orgiitlerin teknik ve maddi unsurlarinin yaninda insan unsurunun
da verimliligi artirmada onemli bir rekabet araci oldugu fark edilmistir.119 Bu
goriisiin ortaya ¢ikmasinda 1927-1932 yillart arasinda Elton Mayo ve arkadaslarinin

yaptiklar1 Hawthorne aragtirmasi Toylor tarafindan ortaya konan en yiiksek

118 Rezaie Doulatabadi Hossein, Palangi Abdul Saleh, Abooei Mehrizi Iman, Akbarzadeh Jaafar, “An
Analysis of the Empowerment Level of Employees and It’s Relation to Organizational Factors”,
International Journal of Business and Social Science, Vol. 3, No.15, August 2012, s.256.

17 yazdani, Yaghoubi, Giri, 5.268.

18 Adrian Wilkinson, “Empowerment: Theory and Practice”, Personnel Review, MCB University
Press, Vol.27, No.1, 1998, s.41.

19 Kogel, 5.233.
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verimliligin saglanmasinda en iyi yontemin uzmanlagma oldugu diisiincesinin yanlig
oldugunu ispatlamistir.’® Yapilan bu arastirmada, ¢alisanlar icin en uygun fiziksel
ortam hazirlandiginda verimliligin degismedigi, diger yandan, fiziksel ortamda higbir
degisiklik yapilmadan c¢alisanlara olan davraniglarin degismesi ile verimliligin arttig
tespit edilmistir. Daha sonra arastirmacilar verimliligin artig1 i¢in ¢alisanlarin
motivasyonlari, onlara davranis sekli, tatmin olmalar1 ve birbirleriyle olan iliskilerin
verimliliklerinin saglanmasinda ©6nemli unsurlar oldugunu belirlemislerdir.**
Hawthorne arastirmasi ile ortaya konan en 6nemli bes faktor sunlardur:122

> Is memnuniyeti; ¢alisma kosullari, tutumlara, iletisime, pozitif yonetim
miidahalesine ve ¢alisma ¢evresine baghdir,

» Bu aragtirma Taylorizm’in savundugu calisanin kigisel ¢ikari ve parasal
odiille giidiilenmesini reddetmistir.

» 20.000 calisan iizerinde yapilan genis dlgekli arastirmaya gore is ortamindaki
tyilestirmeler (yeni imkanlar, 1yilestirilmis 1siklandirma sistemleri, dinlenme
tesisleri gibi) ve yoneticilerin baskilar1 yerine tesekkiir ve tesvik edici
aciklamalarinin son derece olumlu tepkilere neden oldugunu gostermistir

» Es diizey grup etkisinin ¢ok yiiksek ve isyeri igerisinde resmi olmayan
gruplarin 6nemli oldugunu ortaya koymustur.

» Toplumu sanki kendi ¢ikarlarini koruyan organize olmamis kisilerden olusan

bir topluluk olarak gdren hipotezi suglamiglardir.

Elton Mayo 6nderliginde ortaya konan bu yaklagim personel gii¢clendirmenin
en onemli unsurlarindan olan insan odakli olma, motivasyon ve takim ¢alismasi gibi
kavramlarin temelini olusturmustur. Daha sonrasinda ortaya konan McGregor’un X

ve Y Teorisi, Likert’in Sistem 1- Sistem 4 Modeli, Argyris’in Olgunlagsma Kurami,

120 yasin Olum, “Modern Management Theories and Practices: A Critical Overview, Department of
Political Science and Public Administration”, Kenya School of Monetary Studies, Makerere
University, 2004, s.16.

121 K ogel, $.236.

12 Olum, 5.16-17.
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Lewin’in Gli¢ Alan1 Analizi gibi modelleri insan unsurunun énemini ortaya koyarak
personel giiclendirme kavraminin 6nemini belirtici temeller olusturmuslardir.*®
1950’1 yillarda diinya ¢apinda ekonomik {istiinliige sahip olan Amerika bu
tstiinliigiinii 1970’1 yillarda kaybetmeye baslamistir. Dr. W. Edwards Deming ve
Dr. Joseph M. Juran adli iki Amerikali uzman Japonlara ekonomilerini nasil
gelistirebilecekleriyle ilgili olarak kogluk yapmak icin gittikleri Japonya’da
Japonlarin Amerikalilara gore farkli yonetim yaklagimlari oldugunu gé’)rrniislerdir.l24
Bu tarihten sonraki siirecte Japonya'nin elektronik, imalat ve diger {retim
alanlarindaki hizli yiikselisi arastirmacilari bunun nedenlerini sorgulamaya itmistir.
Japonlarin  kaliteyi, c¢alisan giiclendirilmesini, ¢esitliligi, yenilikgiligi
benimsemeleri ayrica, sadece iliretkenligi genisletmek yerine {iriin liretmek i¢in yeni
yontemler bulmaya calismalar1 bu basarilarinin en 6nemli nedenlerindendir. 1950’li
yillarda Japon ekonomisini diizeltmek ve onlara kogluk yapmak i¢in Amerika’dan
uzmanlar yollanirken, 1980°li yillara gelindiginde Japon uzmanlar Amerikan
firmalarinda yoneticilere kalite, yonetim, kaliteyi yaratacak ¢alisanlarin ve siireglerin
oneminin farkina varacaklar1 egitimler vermeye baslamislardir. 2 Bu durum
Japonlarin sahip olduklar kiiltiir Amerikalilarin ekonomik {istlinliigiinii yok ederek
diinyada oOnemli bir gili¢ olmalarim1 saglayan oOnemli bir unsur olarak

degerlendirilebilir.

2.3. Personel Guglendirme Yaklagimlan

Arastirmacilar personel giiclendirmeyi iki yonden tanimlamigslardir. Bunlar;
durumsal ve psikolojik yaklagimlardir. Durumsal yaklagim kavrami; iist yonetimin
alt birimlerdeki ¢alisanlarin karar vermeye katilimlarinin saglanmasiyla giiclin onlara

aktarilmasi ile ilgilidir. Bu yaklasim ayrica iliskisel veya yOnetim uygulama

23 Ozge Demiral, Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiclendirme ve Psikolojik
Sozlesmenin Etkisine fliskin Bir Arastirma, (Damgsman: Dog. Dr. Selen Dogan), Nigde Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s.6.

124 David Lars Halvorsen, “An Investigation Of Employee Satisfaction and Employee Empowerment
Specific to on-Site Supervisors in the Residential Construction Industry”, (Supervisor: D.Mark
Hucthings), Department of Technology, Brigham Young University, Unpublished Master Thesis,
2005, 5.19-21.

1% Halvorsen, s.19-21.
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yaklasimi olarak da bilinir. Diger taraftan, psikolojik yaklasim karar verme yerine,
calisanlarda motivasyonel siireclere vurgu yapar. Psikolojik yaklasim giliclendirmeyi
igsel motivasyonu artirmaya katkida bulunan cesitli psikolojik bilisler olarak

goriir. '

2.3.1. Durumsal Yaklasima Gore Personel Giiclendirme

Orgiitlerin basarili olmalar1 ve amaglarim1 yerine getirebilmeleri igin
uygulamalar1 gereken belli ilkelerin oldugunu ve bu ilkelerin her orgiitte ise
yarayacagini savunan klasik ve neo-klasik yaklasimlarin aksine durumsal yaklagim,
her Orgiitiin ayn1 yontemleri kullanarak ayn1 basariy1 elde edemeyecegini ve orgiitiin
icinde bulundugu durum ve kosullara gbére ne zaman neyi uygulayacaginin
degisecegini savunur. Oregin; klasik yonetimin ilkelerinden biri olan emir ve
komuta birligi ilkesi bu yaklasima gore, bir 6rgiitiin iyi bir yap1 ve isleyise sahip
olmasi i¢in mutlaka bu ilkeye uymasi gerektigini savunur. Ote yandan durumsal
yaklasim hangi durum ve kosullarin bu ilkenin uygulanmasina elverisli oldugu ve
hangi durum ve kosulda bu ilkenin uygulanmasinin problemlere neden olabilecegini
:arastmr.127

Durumsal yaklasim, orgiitsel hiyerarside otoritenin yeniden dagitimi ve karar
verme giicii yetkilendirmesinin yukaridan asagiya dogru oldugunu savunur. Boylece,
calisanlar oOrgiitiin ¢iktilar1 tlizerinde etki edecek yetenege sahip olacaklar, yaratici
olacaklar ve risk alma konusunda daha esnek olacaklardir. Astley ve Sachdeva
(1994) orgiitlerin giiglerinin hiyerarsik otorite, kaynaklarin kontrolii ve grup

merkeziyet¢iliginden kaynaklandigini savunurlar.'?®

126 Sahar Siami, Mohammadbagher Gorji, “Assessment of Effect of Empowerment on Employees
Performance”, Business and Management Review, Vol.1, No.8, October 2011, s.22.

27 Kocel, 5.276.

128 Crystal-Jeanne Theron, The Impact Of Psychological Empowerment and Job Satisfaction on
Organizational Commitment Amongst Employees in a Multinational Organization, (Supervisor:
Rukhsana Jano), Magister Commercii in the Department of Industrial Psychology, Faculty of
Economic and Management Science, University of the Western Cape, Unpublished Master Thesis,
2010, s.43.
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2.3.2. Psikolojik Yaklasima Gore Personel Giiclendirme

Psikolojik giliclendirme kavrami calisma cevresi ve g¢alisanlarin islerindeki
rollerinin yansimalariyla sekillenen motivasyonel bilisler seti olarak tanimlanir.*?
Thomas ve Velthose’nin (1990) personel giiclendirmenin bilissel elementleri
tizerindeki ¢aligmalar1 igsel gorev motivasyonunun agiklayicit bir modelini ortaya
koymuslar ve giiglendirmeyi dort faktor ile tanimlamislardir. Bu faktorler; etki,
yeterlilik, anlamlilik ve segenektir. Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse tarafindan
gelistirilen dort giiclendirme Ogesini kullanarak personel giiclendirme modelinde
baz1 iyilestirmeler yapmistir. Spreitzer anlamlilik yerine anlam, segenek yerine
ozerklik (kendi kaderini belirleme) kavramlarini kullanmistir.’®* Bu dért boyut

psikolojik giiclendirme yapisini dlgen ve birbirleriyle iliskili kavramlardir. Bunlardan

birisinin olmamasi durumunda gii¢lendirme uygulamasi sinirli ve basarisiz olacaktir.

2.3.2.1. Etki

Psikolojik gii¢lendirme literatiiriinde etki; bir kisinin yaptigi is ile stratejik,
yonetimsel veya operasyonel ¢iktilart etkileyebilme derecesidir. Calisanlarin orgiitte
yapilan isler neticesinde ortaya ¢ikan olumlu sonuglar iizerinde etkilerinin oldugu
diisincesi kendilerini daha fazla giiclendirilmis hissetmelerine neden olur. !
Calisanlarin yaptiklar1 isler iizerindeki etkilerinin arttirilmasini saglayan personel
giclendirme uygulamalar1 ile calisanlar Orgiitte farklilik yaratabildiklerine
inanirlar.’® Calisanin yaptig1 is iizerinde etkisinin olduguna inanmasi isini daha
dikkatli ve daha istekli yapmasi ile sonuclanacagindan oOrgiitiin verimliligi de

artacaktir.

129 Guangping Wang, “Psychological Empowerment and Job Satisfaction An Analysis of Interactive
Effects” Group & Organization Management, Vol.34, No.3, June 2009, s.273.

30 Yuen-Onn Choong, Kee-Luen Wong, Teck-Chai Lau, “Psychological Empowerment and
Organizational Commitment in The Malaysian Private Higher Education Institutions: A Review and
Research Agenda”, Academic Research International, Vol.1, No.3, November 2011, s.238.

B Dogan, Demiral, s.50.

132 Koen Dewettinck, Jagdip Singh, Dirk Buyens, “Psychological Empowerment in the Workplace:
Reviewing the Empowerment Effects on Critical Work Outcomes”, Intercollegiate Center for
Management Science, Working Paper, December 2003, s.6.
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2.3.2.2. Yeterlilik

Yeterlilik, bir kisinin bir gérevi basartyla yerine getirebilecegi ile ilgili kisisel
ustalik veya 6z yeterliliginin oldugunu hissetmesidir. Gii¢lendirilmis c¢alisanlar
yeterlilik hissine sahiptirler ve bu kisiler islerini iyi yapabilecekleri konusunda sahip
olduklart yeteneklere giivenirler. Yeterlilik; kisinin karar verme, problem ¢6zme,
liderlik edebilme, 6zsaygisi ve yetenekleri ile faaliyetleri basarili bir sekilde yerine
getirebilme kapasitesidir. Kendine saygi ve yeterlilik hissi bir kisinin is yeterliliginde
daha diisiik giiglendirilmis kisilerin aksine daha yiiksek performans seviyesi
saglar.™®® Calisanin yaptizi is konusunda yeterli kapasiteye sahip olduguna

inanmamasi motivasyonunu azaltarak verimlililigini olumsuz yonde etkileyecektir.

2.3.2.3. Anlam

Anlam, kisinin sahip oldugu inan¢ ve degerler ile yaptigr is konusunda
kendisinden beklenen sonuglarin uyumlu olmasi ve yaptigi isin degerli oldugunu
hissetmesidir. Bu his ne kadar gii¢lii olursa personel giiclendirme mekanizmasi o
kadar etkili olmaktadir. Ciinkii ¢alisan iginin gerekliliklerinin kisisel olarak kendisi
icin anlamli ve dnemli oldugunu algiladig1 zaman, ortaya ¢ikan problemlere ¢oziim
tiretmek i¢in daha fazla gayret sarf edecek, bdylece personel giiclendirmenin ve
dolayisiyla orgiitlin etkinligi ve verimliligi artacaktir.** Ayrica, kisi i¢in yaptigi isin
kendi inan¢ ve degerleri ile uyumlu olmasi kisinin isine olan ilgisini arttirict ve
orgiitten ayrilma istegini ise azaltict etkisi olacak, bu durum is motivasyonunu ve
kalitesini daha yliksek seviyeye ¢ikaracaktir.’® Bu nedenle orgiitler c¢alisanlarin
yapacaklari isleri belirlerken onlarin sahip olduklari inang ve degerleri de

degerlendirmelidirler.

133 Theron, 5.37-38.

134 Xiaomeng Zhang, Kathryn M. Bartol, “Linking Empowering Leadership and Employee Creativity:
The Influence of Psychological Empowerment, Intrinsic Motivation, and Creative Process
Engagement” Academy of Management Journal, VVol.53, No.1, 2010, s.110-112.

35 Hong Kit Yim, Psychological Empowerment of Salespeople: The Construct, Its Inducement, and
Consequences on Customer Relationships, (Supervisor: Prof. Dr. Rolph Anderson), Drexel
University, Unpublished Doctoral Thesis, July 2008, s.18.
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2.3.2.4. Ozerklik

Ozerklik, calisanlarm yaptiklar: isler {izerinde kontrol sahibi olmalar1 veya
gorevlerini nasil sonuglandiracaklariyla ilgili se¢im yapabilme 6zgiirliigiidiir. Kendi
kendini yonetebilme tecriibesine sahip ¢alisanlar olduk¢a yogun bir 6zerklik hissine
sahip olurlar. Cilinkii bu calisanlar yogun bir sorumluluk alma ve hesap verme
hissiyle bagimsiz kararlar vermede oOzgirdiirler ve oOrgiitin baskis1 olamadan

inisiyatif alabilirler.**®

Calisanin yaptig1 is lizerinde kontrol sahibi olmamasi islerin
daha yavas yapilmasina ve calisanin kendini gelistirme ¢abasinin azalmasina neden

olacaktir.

2.4. Personel Giiglendirmenin Benzer Kavramlarla iligkisi

Giiglendirme kavrami yetki devri, motivasyon ve yonetime katilma gibi
kavramlarla iligkili bir kavramdir. Fakat bu kavramlardan anlam bakimindan daha
kapsamli ve uygulamasinin daha zor olmasi giiclendirmeyi farklhilagtirmaktadir. ™’
Personel giiclendirme yetki devrini, motivasyonu ve yonetime katilmay: iceren bir
unsurdur. Bu unsurlardan sadece birisinin Orgiitte yapiliyor olmasi bu orgiitte
personel giliclendirme uygulamasinin oldugu sdylenemez, fakat personel

giiclendirmenin uygulandig: orgiitlerde bu unsurlarin oldugu sdylenebilir.

2.4.1. Personel Gii¢lendirme ve Yetki Devri

Yetki devri kavrami genel olarak, yonetici veya liderin bir kisi veya guruba
karar vermeleri i¢in dzerklik ve sorumluluk vermesi olarak ifade edilebilir.**® Bu
tanimda bahsedilen sorumluluk, yetkisini devreden yoneticinin sorumlulugunu
devretmesi anlamina gelmez. Yetkisini devrettigi ast, verdigi kararlardan Gtiirii

ortaya c¢ikacak sorunlardan Otiirii yoneticisine hesap vermekten sorumludur. Yani,

138 Janice L. O’Brien, Structural Empowerment, Psychological Empowerment and Burnout in
Registered Staff Nurses Working in Outpatient Dialysis Centers, (Supervisor: Dr. Charlotte Thomas-
Hawkins) , Graduate Program in Nursing, Graduate School-Newark, Unpublished Doctoral Thesis,
2010, s.16-17.

537 Murat Akcakaya , “Orgiitlerde Uygulanan Personel Giiclendirme Yontemleri: Tirk Kamu
Yonetiminde Personel Giiglendirme”, Karadeniz Arastirmalart, S.25, Bahar 2010, s.151.

1% Gary A.Yukl, Wendy S. Becker, “Effective Empowerment in Organizations”, Organization
Management Journal, Vol.3, No.3, 2006, s.213.
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yetki devrinde sadece karar verme hakki iist yoneticiden astlarma aktarilir,
sorumluluk yoneticiye aittir.*® Yetki devrinde, yonetici kendisine ait olan karar
verme hakkini belirli sartlar altinda astina devretmesi ve gerektigi durumlarda tekrar
bu hakki geri almasidir. Baz1 yoneticiler personel giiglendirmeyi yetki devri olarak
algilamaktadirlar. Fakat giiglendirmede, karar verme yetkisine sahip olan kisi yaptigi
isle ilgili uzman oldugu i¢in yaptigi isle ilgili kararlar bu kisiye aittir. Gliglendirilmis
personel icin yetki devri s6z konusu degildir. Ciinkii yetki zaten isi yapmakta olan
kisidedir.** Belirtilen bu durum personel giiclendirme ile yetki devrinin en belirgin

farkliligin1 ortaya koymaktadir.

2.4.2. Personel Giiclendirme ve Yonetime Katilim

Yonetime katilim, ¢alisanlarin Orgiitte yiiriitiilen faaliyetlerle ilgili karar
siirecine katilmalarin1 ifade eder. Calisanlarin katilimlarinin olmadigi orgiitlerde
yonetici kararlari alir ve ¢alisanlarin uygulamasini ister. Katilimin oldugu orgiitlerde
ise calisanlar karsilastiklart veya gozlemledikleri sorunlar1 ifade ederek alinacak
kararlara etki edebilirler. Calisanlarin katilimlarinin yliksek olmasi motivasyonlarini,
ise karsi tutumlarint ve basarabilme isteklerini olumlu yonde etkilemektedir.
Giiclendirmenin amacina ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin katilimlarinin saglanmasi son

.. ... 141
derece Onemlidir.

Bir orgiit icerisinde giiglendirmeden bahsedebilmek igin
calisanlarin yonetime katilimlarinin mutlaka olmasi gerekir. Fakat bazi orglitlerde
calisanlar sadece kendilerine imkan verilen siireglerde yonetime katilabilirler. Bu
yoniiyle yonetime katilim ve gliglendirme kavramlar1 birbirlerinden farklidirlar.
Personel gii¢lendirme uygulamalarinda kisi veya kisiler yaptiklart islerle ilgili
kararlar1 yoneticilerine danismadan ve alinan kararlara itiraz olmaksizin karar
vermelerini saglar. Giiclendirilmis bir Orgiit igerisinde c¢alisanlarin yonetime

katilmalar1 verimliligi ve performansi artirici bir etki yapar. Gii¢lendirilmis ¢alisanlar

kendi gorevlerini kendileri tanimlayarak bu gorevleri yerine getiritken ortaya

139 Kogel, $.222-223.
149 Cuhadar, s.4.
14 Kogel, $.409.
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koyacaklar1 davranislari, performans hedeflerini ve bu hedeflerin 6nem derecesini de

bizzat kendileri belirlerler.**?

2.4.3. Personel Gii¢clendirme ve Motivasyon

Personel giliclendirme ile motivasyon birbirleriyle yakindan iliskili iki
kavramdir. Motivasyon, bir kisi veya grubu istenilen amaci yerine getirmeleri
konusunda yonlendirerek harekete gecirilmesidir.'*® Motivasyonda c¢alisanlarin
performanslarinin artirilmasina yonelik olarak uygun sart ve ortamlar olusturulur.
Fakat calisanin yaptig1 is lizerindeki kontrolii ve karar verme yetkisi siirlidir.
Personel giiclendirmede ise, orgiitiin amaci ¢alisanin yaptigi isle ilgili olarak kendini
yetistirebilmesi ve gelistirebilmesi i¢in igin kontrolii ve alinacak kararlar isi bizzat isi
yapana verilir. Giiclendirme teorisine gore, giiglendirme kisilerin iyi performans
gostermeleri ve gorevlerini yerine getirebilmelerinde motive edici bir unsurdur.
Motivasyon teorisine gore, motive edici bir yapi, 6rnegin giiglendirme, kisilerin
harekete ge¢melerini saglar fakat davranigsal sonuglara direkt etki etmez.**
Orgiitlerin gogu basarili olabilmelerinin sadece yapilan ise bagl olmadigini, ayni
zamanda calisanlarin hirsla basariyr amaglamalar1 ve sonu¢ odakli olmalarina da
bagli oldugunun farkindadirlar. Orgiitsel performans, verimlilik, basar1 ve iiretkenlik
sadece islerini anlamli bulan sorumlu, yetkili ¢alisanlar tarafindan elde edilebilir.
Orgiitiin basarisindaki en énemli faktorlerden birisi yiiksek basari motivasyonu olan
insanlardir. Basar1 motivasyonu kisaca insanlar1 harekete gegiren iggilidii olarak
tanimlanabilir. Yiiksek bagar1 motivasyonuna sahip kisiler ayrica sonug odakli olma,
fark yaratict olma, giiclii kararlilik ve azimli olma gibi kisisel ve Orgiitsel basari
iggiidiilerine sahip olurlar. Ayrica bu kisilerin, yapilan arastirmalara gore, daha
yaratict ve risk almaya daha fazla meyilli olduklar1 ve zor gorevler almaya daha
istekli olduklar: tespit edilmistir.** Sonu¢ olarak, personel giligclendirmenin 6nemli
bir motivasyon aract oldugu ve gilclendirilmis c¢alisanlarin motivasyonlarinin

giiclendirilmemis calisanlara gore daha yiiksek seviyede olacagi sdylenebilir.

142 Akgakaya, 5.152.

143 Cuhadar, s.4.

144 Weiling Ke, Ping Zhang , “Effects of Empowerment on Performance in Open-Source Software
Projects”, IEEE Transactions on Engineering Management Journal, VVol.58, No.2, May 2011, s.2.

%5 Tutar, Altinoz, Cakiroglu, s.6320.
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2.5. Personel Giiglendirmenin Faydalari

Personel giiclendirme, Orgiitlere ve kisilere Onemli faydalar saglayan,
orgiitlerin yasamlarina devam etmelerine ve basarili olmalarina katki saglayan

148 Giiclendirilmis calisanlarin  orgiitlerde daha  etkili

onemli bir uygulamadir.
olduklar1 ve giiclendirme sayesinde c¢alisanin isin kalitesine katkida bulundugu
yapilan arastirmalarla ortaya konmustur. Ayrica giiglendirme, ¢alisgan memnuniyetini
artiran, igyerinde artan toplumsallasma i¢in firsat sunan, Ozerkligi artiran, yeni
beceriler edinmek i¢in firsat sunan, ise devamsizlig1 ve isgiicii devir oranini azaltan,
performans ve motivasyonu artiran ¢iktilar tiretir.**’
Personel giliglendirmenin faydalari iki grupta ele alinabilir. Birincisi somut

faydalari, ikincisi soyut faydalaridir. Somut faydalar sunlardir;**®

> s ile ilgili bir problemin ¢dziimiinde en iyi ¢dziimiin bulunmasina yardimeci
olur,
Farkli gortisler paylasilir ve uygulanir,
Kararlar orgiitiin en diisiik seviyesinde alinr,
Calisanlar ¢aba ve performanslariin farkinda olurlar,
Kisi ¢aligma grubunun hedeflerini etkileyebilme imkanina sahip olur,
Yeni bilgi ve becerilerin elde edilmesi tesvik edilir ve kolaylastirilir,

Orgiit yapis1 basik ve daha az hiyerarsiktir,

vV V.V V V VYV V

Yoneticilerin, c¢alisanlarin aktivitelerini yonetebilmek icin daha fazla
zamanlari olur,

» Anlamli ve 6l¢iilebilir pozitif is etkisi saglar.
Soyut faydalari ise sunlardir:

» Biitlin grup iiyelerinin toplu gii¢ aktarimini saglar,

» Grup isin tarifini yapmay1 ve sonuglarini iistlenir,

» Gilven ve igbirligi kiiltiiriinii yaratmaya yardimei olur,

» Kisisel kendine saygiy1 gelistirir ve artirr,

146 Ongori, s.12.

7 sahit Surdulli, Fisnik Bytyqi, Nazmi Zeqiri, “Employee Empowerment and Involvement within
Post and Telecommunication of Kosova”, European Journal of Scientific Research, Vol.69, No.2,
2012, 5.235.

148 Kanooni, 5.11-12.
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» Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iletisimi gili¢lendirir,

» Dabha eglenceli bir ig ortami yaratir.

Yukarida belirtilen faydalar1 disinda personel giiclendirmenin uygulandigi

orgiitlere ve bu orgiitteki calisanlara asagida belirtilen faydalari sag:;rlayacalktlr:149

1.
2.

10.
11.

12.
13.

Calisanlarin giiven ve bagliliklarini artirr,

Calisanlarin daha az hata yapmalarina neden olarak motivasyon
seviyesini artirir ve c¢alisanlar yaptiklar islerle ilgili daha fazla
sorumluluk alirlar,

Calisanlarin giinliik aktiviteleri hakkinda kendi inanglarini ve yeni
fikirlerini ifade edebilecekleri bir ortam saglar,

Uriin, hizmet ve siireglerin siirekli gelisimine yardimei olur,
Calisanlarin sadakatini artirir, ayn1 zamanda isgilicii devir oranini ve
ise devamsizlig1 azaltir,

Calisanlarin kendilerine olan 6zsaygilarini artirarak verimliligi artirir,
Verimlilik ve ¢alisanlarin kontroliiniin saglanmasi i¢in kendi kendini
yonetebilen takim modeli kullanilmasini saglar,

Uzun vadeli rekabet glictinii artirir ve bu giicii korur,

Y 6netime olan giliveni ve isbirligini artirir,

Calisanlar ve boliimler arasindaki iletisimi artirir,

Calisanlara problemleri tanimlama ve ¢dzme imkani saglar. Boylece
calisanlarin performanslarinmi gelistirir,

Orgiitsel baghilig1 ve etkililigi artirir,

Saglikli bir orgiit kiiltiirti ve iklimi yaratir.

Personel gli¢lendirmenin yukarida belirtilen faydalar1 orgiitlere rekabet

Ustiinliigi kazandirarak 6zellikle hizmet sektoriinde calisanlarin miisteri isteklerini

hizli ve kaliteli bir sekilde karsilamalarini saglar. Calisanlar daha kaliteli hizmet

sunar ve yaptiklari is konusunda kendilerine daha fazla gl'j.venirler.150

149 Chandan Kumar Sahoo, Sitaram Das, “Employee Empowerment: A Strategy towards Workplace
Commitment”, European Journal of Business and Management, VVol.3, No.11, 2011, s.47.

%0 Muhammad Tariq Khan, Abdul Saboor, Naseer Ahmed Khan, lkram Ali, “Connotation of
Employees Empowerment Emerging Challenges”, European Journal of Social Sciences, Vol.22,
No.4, 2011, s.561-562.
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2.6. Personel Guglendirmenin Temel Unsurlari

Personel giliglendirmenin uygulanmasi ve basariya ulasmasi icin orgiitlerin
baz1 gereklilikleri yerine getirmeleri gerekmektedir. Bu gereklilikler genel olarak;
calisana sorumluluk verilmesi, calisanin yaptigr isle ilgili bilgiye kolayca
ulagabilmesi, yenilik¢i olmanin benimsetilmesi, siirekli egitim ve gelistirmenin
saglanmasi, acik bir iletisim ortammin olusturulmasi, takim c¢aligsmasinin
benimsetilmesi ve yapilan tiim faaliyetlerde esneklik saglanmasi olarak ele

.1 151
alinabilir.

2.6.1. Sorumluluk

Bir¢ok orglit rekabet avantaji1 elde etmenin ve orgiitiin amaclarina ulagmasinin
en Onemli unsurunun sahip olduklar1 isgiiclinii etkili bir sekilde kullanmak
oldugunun farkindadir. Bu nedenle bu orgiitler personellerini giiglendirerek onlardan
en yiiksek verimi almaya calisirlar. Baz1 orgiitlerde verilen kararlarin riskli olmasi ve
olumsuz sonuglarin cezalandirilmasi ¢alisanlar1  sorumluluk alma konusunda
korkutur. Giiglendirmenin ekstra is yiikii getireceginden ve verdikleri kararlardan
sorumlu tutulmaktan korkarlar. Fakat bazi orgiitlerde ise ¢alisanlar, giiclendirmenin
calisana verilen sorumluluk ve 6zerklik derecesi oldugunu ve giiclendirme sayesinde
yeteneklerini, becerilerini ve yaraticiliklarim1 ~ kullanma konusunda
cesaretlendirildiklerini ve desteklendiklerini diisiiniirler.™ Yaptig1 i konusunda
yetkili olan giiclendirilmis calisan sahip oldugu bu yetkiyle birlikte sorumluluk
sahibi de olur. Calisanin sorumluluga sahip olmasi yetkisini daha dikkatli ve etkili

kullanmasina neden olacaktir.

2.6.2. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Giiclendirme; bilgiye, kaynaklara, materyallere ve tesislere c¢alisanlarin
ulasmasi yoluyla arttirilabilir. Orgiitiin misyon ve performansi hakkinda daha fazla

bilgiye ulasabilen calisanlar gii¢lendirmeyi daha fazla hissederler.*? Bilgi paylagimu,

151 Akgakaya, s.156.
152 Singh, Dixit, 5.588.
153 Yukl, Becker, s.214.
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yiiksek performans sistemlerinin en temel parcasidir. Finansal performans, strateji ve
orgiitsel olctimler gibi bilgiler orgiitteki glivenilen calisanlara iletilmelidir. Motive
edilmis ve egitilmis ¢alisanlar eger 6rgiitiin problemleri ve 6nemli konular1 hakkinda
bilgilendirilmemislerse Orgiitiin performansini artirma konusunda oOrgiite katkilar
olmaz. Personel giiclendirmenin kavramsal boyutuyla ilgili taniminda personel
giiclendirme, c¢alisanlarin  Orgiitsel kaynaklara ve bilgiye ulasimi1 olarak
tanimlanmistir. Bilgi, Orgiitsel isbirligi ve koordinasyonda giiclin ve etkililigin
kaynag1 olarak tamimlanir.”* Bilgi paylasimi olmadan ¢alisan katilmi gereksiz ve
tehlikeli olur. Bu nedenle karar vericiler ¢ogu zaman iyi karar vermelerine yardimci

olan bilgiye ulasabilirler.

2.6.3. Yenilikgilik

Orgiitsel yenilikler; drgiitiin yaraticilik yetenegi, biiyiikliigii, yapisi, grenme
ve stratejik yonelimi gibi igsel faktorlere ve isbirlikcilerin agi, digsal iletisim ve
sektorel ¢evre gibi digsal faktorlere baglidir. Yenilik ilk olarak girisimciler ve isgiicii
tarafindan onceden elde ettikleri tecriibeleriyle orgiit icerisine yerlestirilen bilgi ve
becerilere baghdir. Orgiitsel seviyede yenilik¢i olmaya etki eden ii¢ temel faktor
vardir. Bunlar;155

1- Orgiitsel iklim veya kiiltiir (yenilik¢i olmaya ve risk almaya kars1 tutumlar,

orglitsel yapi, degerlendirme sistemleri, iletisim kanallar1 ve odiillendirme

prosediirleri gibi),

2- Orgiitsel ve kisisel proje seviyesinde yonetim tarzi,

3- Kaynaklar, materyal kaynaklar1 (para, insan ve zaman).

Personel giiclendirmeyi uygulayan isletmelerde temel diisiince isi yapan
kisinin o isi en 1iyi bilen oldugu diisiincesidir. Calisanin yaraticiligmin gelistirilmesi
icin neyi nasil yaptiginin sorgulanmasi yerine, yeni fikirleri ortaya koymasi igin
cesaretlendirilmesi gerektigi diisiiniiliir. Calisanlarin bagimsiz hareket edebilmeleri

ve yaraticiliklarini ortaya koymalar1 agisindan personel gliclendirme 6nemli bir yere

% Tutar, Altinoz, Cakiroglu, s.6319.

155 Abdullah A. Al Zahrani, Ahmad M. Zamil, Ahmad Y. M. Oraiqat, Nidal Alsalhi, “The Impact of
Antecedents Supporting Organizational Innovation on Employees’ Psychological Empowerment: An
Empirical Study of Saudi and Jordanian Industrial Corporations”, African Journal of Business
Management, Vol.6, No.24, 20 June, 2012, 5.7330-7331.
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sahiptir. 1°°

Kisinin yaptig1 is lizerinde kontroliiniin oldugu hissine sahip olmasi daha
yaratici fikirleri ortaya koymasini saglayacaktir. Boylece giiglendirilmis calisan daha

fazla motive olarak yaraticiligini gelistirmis olacaktir.

2.6.4. Egitim ve Gelistirme

Etkili bir egitim Orgiitsel amaclar1 basarabilmek icin personel giiclendirmenin
en 6nemli araglarindan biridir. Calisanlar i¢in uygun firsatlar sunmak ve ihtiyaclarina
yonelik siirekli egitim saglamak calisanlar1 giiclendirecektir.  Orgiit igerisinde
calisanlarin  bilgi ve becerilerini arttirabilecegi egitim ortaminin  olmasi
giiclendirmeyi olumlu anlamda etkiler. Kisinin bireysel yeteneklerini gelistirme
egitimi ve takim egitimi personel giiclendirme siireci igerisinde ¢ok dnemli bir yere
sahiptir. Kendi kendini yOnetebilen bireyler ve takimlar personel gii¢clendirmenin
hedeflenen ¢iktilaridir.”> Kendini yoneten takimlar olusturmaya baslamadan énceki
temel gereksinimlerden birisi, takim igerisindeki biitiin ¢alisanlarin egitimidir.
Takimlar degismek i¢in istekli ve degisimi yonetebilir olmalidirlar. Takim tiyeleri iyi
nitelikleri 6grenmeli ve diger takim tyeleriyle i1yi bir iletisim yontemi kurmalidirlar.
Orgiitiin menfaati ve tiim takim iiyelerinin gorevlerini yerine getirmeleri icin tek
fikirli caligmalar1  gerekir. Takimlarin egitimleri biitlin takim iiyelerinin

sorumluluklarin1 anlayacaklar: sekilde verilmelidir.'*®

2.6.5. Agik Bir Tletisim Ortam

Personel giiclendirme uygulamasinda en Onemli unsurlardan birisi de
iletisimdir. Personel giiclendirmenin uygulanabilmesi ve basariya ulasmasi kurum
igerisindeki iletisimin giiciine baghdm159 Orgiitiin vizyon ve amaglar1 iist ydnetim

tarafindan acik ve ayrintili bir sekilde anlatilmali ve ¢alisanlar iist yonetimin vizyon

1% Rabia Kog, Personel Giiclendirme ile Calisanlarin Orgiite Baghilig1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Bir
Uygulama, (Danisman: Yrd. Dog. Sule Cerik), Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yiiksek Lisans Programi, Yayimlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, 2008, s.11.

17 Selen Dogan, “Biiyiik Olcekli Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Giiglendirilmis Bir Is
Cevresi Yaratmaya Ne Kadar Istekli ve Hazir Olduklarmin Tespitine iliskin Bir Arastirma” Celal
Bayar Universitesi L.IB.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, C.13, S.2, 2006, s.171.

1583, Thamizhmanii, S. Hasan, “A review on an Employee Empowerment in TQM Practice” Journal
of Achievements in Materials and Manufacturing Engeneering, Vol.39, No.2, April 2010, s.207.

19 Dogan, “Biiyiik Olgekli..”, s.173.

50



ve amaclarimi acik bir sekilde anlamalidirlar. YoOnetim agik iletisim ve takim
caligmasina tesvik etmelidir. Yonetimin orgiitte nelerin meydana geldigi ile ilgili
olarak bilgi elde etmek icin calisanlarla iletisim halinde olmasi gerekir. Iletisim
personel giiglendirme araclarinin temellerinden birisidir. Diizgiin bir iletisimin
olmamasi giiniimiiz isletmelerinin varliklarinin sonu anlamina gelir.160 Bu nedenle
personel giliclendirmenin tam olarak uygulandig isletmelerde iletisim problemleri de
ortadan kaldirilmis olur. Eger bir isletmede iletisim ile ilgili problem varsa bu
isletmede personel giiclendirmenin uygulanmadigini veya basarili bir sekilde

uygulanmadigini séylemek miimkiindiir.

2.6.6. Takim Calismasi

Takim ¢aligmasi, calisanlarin bir grup olarak oOrgiitiin ortak islerini yapmasi
olarak tanimlanabilir. Takim ¢alismasinin performansi artirmak i¢in en genel sekli,
gruba kapsamli bir sorumluluk verilmesi ve S0Syo-teknik sistem yaklagimi igerisinde
0zerk veya kendini yonetebilen takimlar gelistirmektir. Bu yaklagimla takimlar takim
tiyelerini motive ederek performansi artirir, islerin tamamlanmasi i¢in genis bir
yetenek yelpazesi saglar, dogrudan denetimi azaltarak isgiicii maliyetlerini azaltir ve
calisanlarin birbirlerinden bir seyler 6grenebilmeleri igin firsat sunarlar.'®* Personel
giiclendirme Orgiitlerdeki takim caligmasini gelistirmek i¢in bir aractir. Takim
tiyelerini orgiitiin amaglarini yerine getirebilmeleri i¢in giliglendirilmeleri gerekir.162
Orgiitiin performansim gelistirmek isteyen yoneticiler i¢in giiclendirilmis takimlar
onemli bir kavramdir ve basarili 6rgiitler daima genis bir gli¢lendirilmis takim olmak

icin ¢aba gosterirler.

2.6.7. Esneklik

Esneklik, pazar ve gevre talebinde yasanan degisime iiretim kapasitesinin
uyumlu hale getirilmesidir. Esneklikte ilk olarak {irtin esnekligi kavrami tiiketicilerin

ihtiyaglari, zevkleri ve beklentilerine gore {iriin tasariminda degisiklik yapilmasi

1%0 Ongori, s.12.

161 Kamal Birdi, Chris Clegg, Malcolm Patterson, Andrew Robinson, Chris B.Stride, Toby D.Wall,
Stephen J.Wood, “The Impact of Human Resource and Operational Management Practices on
Company Productivity: A Longitudinal Study”, Personnel Psychology, Vol.61, 2008, s.471-472.

162 Dogan, Kilig, s.38.

51



olarak tanimlanabilir. Diger bir esneklik tiliketici talebindeki degisikliklere cevap
verebilmek i¢in Orgiitiin yetenekleriyle iligkili olan {iretim hacmidir. Bu tiir esneklik
tiriin ¢esitliligi ile birlikte yeni {Uriinlerin tanitilmasi ve tiretim hacminin kontrolii ve
teslimat siiresi gibi konularda faydalar satglar.163 Diger bir esneklik is yerindeki
calisma esnekligidir. Bu tiir esneklikte c¢alisanlar isi yaparken onceden belirlenmis
yontemleri kullanmanin yaninda bagka yontemleri de kullanarak isi yapabilmesidir.

o . ve e qee e e . . - 164
Bunun saglanmasi ¢alisanlara karar verebilme 6zgiirliigliniin verilmesine baglhdir.

2.7. Personel Giliglendirme Aktorleri

Personel giiglendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi ve istenilen
sonuclart yaratmasi orgiitiin sahip oldugu bircok faktdre baglidir. Bu faktorler
icerisinde en 6nemli olanlar Orgiitiin sahip oldugu yapi, isgdren ve ydnetici veya
liderdir.*® Bu unsurlardan birinin personel gii¢lendirmeyi desteklememesi personel
giiclendirmenin amacina ulasamamasi1 anlamina gelir. Bu nedenle bu ii¢ unsur
personel giliclendirmenin uygulanabilmesi ve basariya ulasabilmesi i¢in son derece

biiyiik 6neme sahiptirler.

2.7.1. Orgiitsel Yapi

Personel giiclendirmenin en dnemli faktdrlerinden birisi olan Orgiitsel yap:
personel giiclendirme uygulamalarinda hayati bir rol oynar. Orgiitsel yap1 biitiin
kuruluslarin temel kavramlarmni olusturur. Orgiitsel yapinin diger orgiitsel siirecler
tizerindeki etkisi oOrgiitsel yapinin 6neminin bir gostergesidir. Gliclendirme direkt
olarak orgiitsel yapiyla iliskili bir kavramdir. Ornegin, demokratik bir yaprya sahip
olan orgiitlerde giiclendirmenin uygulanmasi esneklik, dinamizm, hareket 6zgiirliigd,
uzmanlik, yetki vb. 6zelliklerinden &tiirii daha kolaydir. Ote yandan, biirokratik ve
geleneksel yapili  oOrgiitler yiiksek derecede formallesme, karar vermede

merkezilesme, is boliimiiniin ¢ok fazla olmasindan kaynaklanan uzmanlagmamis

163 Mohammad Safari Kahreh, Heidar Ahmadi, “Achieving Competitive Advantage Through
Empowering Employees: An Empirical Study”, Far East Journal of Psychology and Busines, Vol.3,
No.2, May 2011, s.30.

164 Senel, s.60.

185 Senel, .26.
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calisanlar, ¢alisanlarin fikir ve inan¢larinin kisitlanmasi, g¢alisanlarin sorumluluk
almalarinin  kisitlanmas1 vb. o6zelliklerinden &tiirii  giliglendirmeyi uygulamalari
zordur.*® Giicii iist yonetimde toplayan asirt merkezilesmis orgiitlerde orta ve alt
kademedeki yoneticilere ¢cok az gii¢c ve otorite verilir. Merkezilesme yoneticilerin is
zenginlestirme ve yetki vermelerini saglayacak firsatlar1 sinirlandirir. Resmi yapili
orgiitler, is performansina etki eden prosediir ve standart kurallar giiclendirmeyi
engeller. Miisteri tercihine gore dzellestirilmis iirlin ve hizmet lireten merkezi yapida
olmayan orgiitler, c¢alisanlarina islerini daha iyi yapabilmeleri igin inisiyatif
almalarina firsatlar sunarlar.'®’

Orgiitlerin personel giiclendirmeyi drgiitlerinde uygulayabilmeleri ve basariya
ulagsabilmeleri i¢in bazi 6zelliklere sahip olmalar1 gerekir. Giliglendirilmis personel
ithtiyact olan isletmelerin baz1 6zellikleri sunlardur:168

> Insanlar ne gerekiyorsa yapmak icin birlikte ¢aligirlar,

> Insanlar sorumluluklari, yetenekleri, otoriteyi ve kontrolii paylasirlar,

» Yoneticin giicii bulundugu pozisyondan degil, diger insanlar tizerindeki etki
yeteneginde gelir,

» Calisanlarin kendi kendilerini kontrol edebilmeleri ve 6rgiitiin tamamina kars1
sorumlu olmalar1 beklenir,

» Takim iiyelerini canlandirmak, aralarinda iletisim kurmak ve onlara gii¢

vermek yoneticilerin temel hedefleridir.

2.7.2. Isgoren

Orgiitlerin faaliyetlerini baslatmalarinda ve yiiriitmelerinde en onemli
unsurlardan  birisi isgdrenlerdir. Orgiitiin amacladign hedeflere ulasabilmesi
isgorenlerin etkili bir sekilde yonetilmelerine baglidir. Personel giiglendirme
orgiitteki c¢alisanlarla direkt iliskili bir kavramdir. Personel giiclendirmenin

uygulanabilmesi ve amacina ulasabilmesi calisanlarin gii¢lendirilmeyi istemelerine

166 Abdolreza Miri, Hassan Rangriz, Esmail Sabzikaran, “The Relationship Between Organizational
Structure and Employees’ Empowerment in National Iranian Oil Products Distribution Company”,
Kuwait Chapter of Arabian Journal of Business and Management Review, Vol.1, No.1, September
2011, s.57.

17y ukl, Becker, s.213.

188 yazdani, Yaghoubi, Giri, 5.268-269.
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baglidir. Calisanlarin giiclendirilmeyi istemeleri kontrol merkezi, kidem, egitim ve
etnik koken gibi birgok kisisel ve demografik ozellikler tarafindan etkilenir.'®®
Calisanlar genellikle yoneticilerin kendilerine giiglendirme uygulamalar: ile gii¢
kazandirmalar1 beklentisi igerisinde olurlar. Halbuki gili¢lendirme yOneticinin
calisanlara gii¢ vermesi degil, ¢alisanlarin sahip olduklar: bilgi, beceri, yetenek gibi
giiglerini kullanabilmeleri esasina dayanan bir yonetim siirecidir."™ Calisanlarm
giiclendirilme isteklerinin yogun oldugu orgiitlerde yetki ve kararlarin sadece iist
yOnetime ait olmas1 ¢alisan memnuniyetsizligini de beraberinde getirir. Yaraticiliga
cok fazla gerek duyulmayan ve siirekli olarak rutin islerin yiiriitiildiigi orgiitlerde
merkezi bir yOnetim tarzinin olmasi sorun teskil etmeyebilir. Glinlimiiz
isletmelerinde calisanlar kararlarin sadece {ist yonetim tarafindan alindig1 bir orgiit
yapisi yerine, kendilerine yetki ve sorumluluk verilen ve alinacak Kkararlara
katilimlar1 saglanan bir yapiy1 tercih etmektedirler. Bu beklentilerin saglanmasi
orgilitlin personel giliclendirme yaklasimini uygulamasina baghdir. Yoneticilerin

calisanlarin giiclendirilme beklentilerini karsilamalari hem personele hem de orgiite

biiyiik faydalar saglayacaktir.'™*

2.7.3. Yonetici veya Lider

Liderlik c¢alisanlar1 etkileme siirecidir. Liderler calisanlarin tutumlarini,
motivasyonlarin1 ve davranislarimi etkileyen orgiitsel iklimi yaratarak oOrgiitiin
amagclarina ulasmasinda 6nemli bir rol oynarlaur.172 Degisik tiirde liderlik tarzlarinin
personel giiclendirme iizerinde farkli etkileri vardir. Liderlik tiirlerinden birisi
calisanlar1 destekleyici olabiliyorken ayni tiir liderlik tarzi bagka bir tiir ¢alisan
gurubu i¢in bir engel olabilir. Gliglendirme her lidere orgiitteki her kisiye ait bilgiyi,

yetenegi, tecriibeyi ve motivasyonu kullanmasina yardimci olur. Calisanlari

189 Senel, 5.31-32.

0 Hatice Sarialtin, Aydin Yilmazer, “Orta Kademe Yoneticilerin Giiglendirme Algilari ve
Giiglendirme Uygulamasinda Ustlendikleri Roller: Adapazari ve Kocaeli Bolgesi Otomotiv Sektdr
Ornegi”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, S.18, Agustos 2007, s.7.

Y1 Mahmut Akin, “Personeli Giiglendirme Algilamasi, Orgiit Iklimi Algilamasi ve Yaratict Kisilik
Ozelliklerinin Orgiit Diizeyinde Yaratict Ciktilar Uzerindeki Dogrudan ve Dolayl Etkileri”, Bozok
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, S.29, 2010, 5.222-223.

172 injuan Rita Men, Measuring the Impact of Leadership Style and Employee Empowerment on
Perceived, School of Communication University of Miami, Unpublished Doctoral Thesis, 2010, s.3.
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giiclendiren lider takim iiyeleri {izerine ilave sorumluluk yiikleyebilir. Gii¢clendirme
yumusak bir yonetim anlamina gelmez. Fakat insanlardan beklentileri artirsa bile,
takim tyeleri giliclendirmeyi benimserler. Doniisiimsel liderlik giiglendirmeye ve
bagliliga onciiliik eder. Bu tarz liderlik yaklasimi giiclendirmeyi etkililik, daha az
zorlama ve is memnuniyetiyle iliskili oldugunu savunur. Ote yandan, otokratik,
biirokratik ve kotli miidahale eden liderlik tarzlari personel giiclendirmeyi
desteklemezler. Arastirmalara gore karar verme otokratik liderlik tarzinin oldugu

orgiitlerde daha az yaraticiliga sebep olmaktadir."®

2.8. Orgiitsel Baglilik Kavrami

Orgiitsel baglilik biitiin orgiitler igin son derece 6nemli bir kavramdir.
Orgiitsel bagllikla ilgili yapilan arastirmalar, orgiitsel bagliligm orgiitiin basaril
performansi lizerinde oldukca biiyiik bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu
nedenle Orgiite bagli ¢alisanlar Orgiitin  ama¢ ve degerleriyle kendilerini
Ozdeslestirecek, orgiite ait olma konusunda daha giiclii bir arzuya sahip olacak ve
daha giiclii 6rgiitsel vatandaglik davranis1 gostermeye istekli olacaklardir.'™

Baglilik kelime anlami olarak TDK tarafindan “birine kars1 sevgi, saygi ile
yakinlik duyma ve gosterme” olarak tanimlanmaktadir.'”® Giincel ¢alismalarda,
orgiitsel baglhlik kisi ve orgilit amaglar1 arasindaki ortiismeyle iliskilendirilmektedir.
Orgiitsel baghlikla ilgili bircok tanima rastlamak miimkiindiir. Baz1 arastirmacilar
tarafindan oOrgiitsel bagllikla ilgili yapilan tanimlar sﬁyledir:l76

e Miller ve Lee’ye gore (2001) orgiitsel baghlik; calisanlarin Orgiitiin
amagclarini kabul etmeleri ve 6rgiit adina ¢aba sarf etmeye istekli olmalaridir.
e Levy’ye gore (2003) orgiitsel baglilik; bir kisinin orgiit ile 6zdeslesme ve

oOrgiite ait olma giictidiir.

173 Krishna Murari, “Role Of Leadership Style and Employees Personal Characteristics on Employee
Empowerment”, A Journal of Asian Research Consortium, Vol.1, No.2, October 2011, s.39-40.

7% Ranya Nehmeh, “What is Organizational Commitment, Why Should Managers Want It in Their
Workforce and is There Any Cost Effective Way To Secure 1t?”, Swis Management Center University
Work Paper, Vol.5, 2009, s.2.

75 http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid= (21.11.2012).

Y% Theron, 5.89-90.
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e Allen ve Meyer (1996) orgiitsel bagliligi; c¢alisanin kendi istegi ile isten
ayrilmasini daha az olast hale getiren calisan ve orgiit arasindaki psikolojik
bag olarak ve calisanlarin orgiitte kalma mecburiyetleri olarak tanimlarlar.

e Becker, Randal ve Riegel (2007); orgiitsel bagliligi ii¢ baslik altinda
tanimlarlar. Bunlar:

» Belirli bir orgiitiin liyesi olarak kalmayi siirdiirmek igin gii¢lii bir arzu ve
istektir.

> Orgiit adina yiiksek bir ¢aba ortaya koyma istegidir.

> Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme ve bunlara inanmadir.

Yapilan arastirmalar sonucunda, drgiite baglilik; i memnuniyeti, motivasyon
ve performans gibi arzu edilen is c¢iktilariyla pozitif iliskili; ise devamsizlik ve
yiiksek isgiicli devir orani gibi arzu edilmeyen ciktilarla ise negatif iligkili oldugu
tespit edilmistir. Bu iliskinin farkinda olan isletmeler calisanlarinin bagliliklarini
artirmak i¢in yogun bir ¢aba igerisinde olurlar. Orgiitiin verimliligi ve etkinliginin
artirtlmasinda oOrgiite ait deger ve amagclar1 benimseyen ¢alisanlarin bagliliklarinin

saglanmasi isletmelere 6nemli bir avantaj sag“gl.’:lmaktadlr.177

2.9. Orgiitsel Baglihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel ~ baghihgs  etkileyen  faktdrler farkli  donemlerde  farkli
siiflandirmalara gére incelenmistir. Bu siniflandirmada ortak ele alinan basliklar

kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dist faktorlerdir."

2.9.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler genel olarak yas, medeni durum, cinsiyet ve egitim durumu
gibi faktorleri icerir. Orgiitsel baglhilikla ilgili yapilan arastirmalara gére orgiitsel

baglilik seviyesi kisisel faktorlere gore degiskenlik gostermektedir.*”

Y7 Sarikamus, s.55.

178 Niiliifer Sahin, Personel Gii¢lendirmenin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghilik Uzerine EtKisi: Dort ve
Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, (Damsman: Prof. Dr. Ocal Usta), Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali Turizm Isletmeciligi
Programi, Yayinlanmamis Doktora Tezi, 2007,5.78-79.

9 Is11 Gokge Topaloglu, Is gorenlerin Adalet ve Etik Algilart A¢isindan Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel
Baghlik Iligkisi, (Damgman: Prof.Dr. Burhan Cil), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2010, 5.68-69.
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2.9.1.1. Yas

Demografik ozellikler ile 6rgiite olan baglilik iliskisini arastiran ¢aligmalarin
cogu, Kisilerin yaslari ile orglitsel bagliliklar1 arasinda ayni yonlii bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Kisinin orgiitte gegirdigi siire arttik¢a Orgiite yapmis oldugu
yatirimlar da artacagindan kisi orgiitte kalmay1 isteyecektir. Ayrica, yasca biiylik
olan kisiler c¢aligmakta olduklar1 orgiitten ayrilmalari durumunda yeni bir is
bulmalarinin zor veya imkansiz oldugunu diisiindiikleri icin orgiite bagli olurlar.
Ceylan ve Bayram (2006) yaptiklari arastirmada baglilik ile yas arasinda anlamli bir
iligki oldugu, kisilerin yaslar1 ilerledikge Orgiitteki yatirimlarinin arttig1 ve bu nedenle
orgiite baglilik hissettikleri sonucuna ulagmislardir.*®

Kirel (1999) yaptig1 arastirmada yas ile orgiitsel bagliligin ayn1 yonlii iliski
icerisinde olmadig1 sonucuna ulasmistir. Yapilan calismanin sonuglara gore, isin
niteliginden Otiirli geng calisanlarin yaslh calisanlara gore islerini daha fazla eglenceli
bulduklar1 ve bu nedenle orgiite daha fazla bagl olduklar1 tespit edilmistir. Ayrica,
yeni ise baglayan genclerin is tecriibelerinin olmamasi yeni is bulma imkanlarini
kisitladig1 i¢in Orglite olan bagliliklariin yagh c¢alisanlara gore daha fazla oldugu

gérﬁlmﬁstﬁr.lgl

2.9.1.2. Medeni Durum

Medeni durum orgiitsel bagliligin Olgiilmesinde tutarli bir belirleyicidir.
Yapilan arastirmalara gore evli kisilerin evli olmayan kisilere gore orgiitlerine daha
fazla bagli olduklar tespit edilmistir. Evli kisiler daha fazla aile sorumluluguna sahip
olduklari, daha fazla istikrara ve giivenceye ihtiya¢ duyduklari, bu nedenle evli
kigilerin evli olmayan mesai arkadaslarina goére orgiitlerine daha fazla baglilik
gosterdikleri gériilmiistiir. Bu arastirmalar ve agiklamalar 1s1ginda medeni durumun

orgiitsel baghlik ile iliskili oldugu sdylenebilir. ®

180 Canan Ceylan, Nuran Bayram, “Mesleki Bagliligi Orgiitsel Baglilik ve Orgiitten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkilerinin Diizenleyici Degiskenli Coklu Regresyon ile Analizi”, Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, C.20, S.1, 2006, s.113.

8L Cigdem Kirel, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, is Tatmini ve is Baglihg
Mliskisi” 7. U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, C.28, S.2, Kasim 1999, s.131.

182 Aamir Ali Chughtai, Sohail Zafar, “Antecedents and Consequences of Organizational Commitment
Among Pakistani University Teachers”, Applied H.R.M. Research, Vol.11, No.1, 2006, s.43.
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Durna ve Eren (2005) yaptiklart ¢alismada medeni hal ve orgiitsel baglilik
iliskisine yonelik elde ettikleri bulgulara gore evli olan calisanlarin bekar olan

8 Ozkaya,

calisanlara gore oOrgiite daha fazla bagli olduklar1 tespit edilmistir.*
Kocako¢ ve Kara (2006) c¢alisanlarin medeni hallerine gore Orgiite olan
baghliklariyla ilgili bir farklilik olup olmadigiyla ilgili yaptiklart aragtirma
sonuglarina gore evli olan calisanlarin evli olmayanlara gore Orgiitii daha fazla
benimsedikleri ve orgiitte kalmayr daha fazla arzuladiklari tespit edilmistir.'®*
Yapilan arastirmalarla ortaya c¢ikan sonuclar genel olarak degerlendirildiginde,

calisanlarin medeni hallerinin orgiitsel bagliliklarin1 belirleyen 6nemli bir unsur

oldugu goriilmektedir.

2.9.1.3. Cinsiyet

Cinsiyet farkliligi arastirmacilar tarafindan orgiitsel bagliligi etkileyen
degiskenlerden biri olarak ele alinmis ve iizerinde incelemeler yapilmistir. Yapilan
baz1 ¢aligmalarda erkeklerin kadinlardan daha fazla orgiite bagl olduklar1 ortaya
konmustur. Bu farklilik kadinlarin erkeklere oranla ailelerine islerinden daha fazla
bagl olmalarindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel bagliligin tasinmaya, uzun saatler
caligmaya ve seyahat yapmaya isteklilik gibi dl¢iim araglariyla yapilan bir baska
aragtirmaya gore ise erkeklerin kadinlara gore orgiitlerine daha fazla bagh olduklar
sonucuna ulagilmustir.'®® Peter, Ame ve Cynthia (1992) tarafindan yapilan
arastirmaya gore; is Ozellikleri, kariyer degiskenleri ve aile baglar1 gibi unsurlar es
zamanli kontrol altina alindiginda, kadinlarin biraz daha fazla orgiitsel baghlik
sergileme egiliminde olduklarini ortaya koymustur.186 Camilleri (2002) tarafindan

yapilan arastirmada cinsiyetin orglitsel baglilikla iliskili oldugu, bayan c¢alisanlarin

18 Ufuk Durna, Veysel Eren, “Ug baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus Universitesi
Dergisi, S.6, C.2, 2005, 217.

184 Meltem Onay Ozkaya, ipek Deveci Kocakog, Emre Kara, “Yoneticilerin Orgiitsel Bagliliklar ve
Demografik Ozellikleri Arasindaki Incelemeye Yonelik Bir Alan Cahigmasi”, Celal Bayar
Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, C.13, S.2, 2006, s.88.

185 Wong Siew Lee, The Relationship Between Job Characteristics and Job Satisfaction Toward
Affective Commitment: The Case Of Engineers in Sepakat Setia Perunding Sdn Bhd., Degree of
Online MBA, University Sains Malaysia, April 2010, s.17-18.

186 peter V. Marsden, Arne L. Kalleberg, Cynthia R. Cook, “Gender Differences in Organizational
Commitment: Influences of Work Positions and Family Roles”, GSS Topical Report, No0.23, 1992,
s.1.
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erkek calisanlara gore 6rgiite daha fazla bagli olduklari sonucu ortaya ¢ikmustir.'®’

Hoffmann, Ineson ve Stewart (2006) calisanlarin Orgiite olan bagliliklarinin
cinsiyetlerine gore farkli olup olmadigiyla ilgili yaptiklari ¢alisma sonucunda erkek
calisanlarin bayan caliganlara gore oOrgiite borglu olduklar1 ve oOrgiitten ayrilmanin
ahlaki olmayacagi diislincesiyle daha fazla bagli olduklari sonucuna ulagmislardir.
Diger yandan, erkek ve bayan calisanlarin orgiitii benimseme, kendilerini orgiite ait
hissetme ve baska bir oOrgiitte calisma diisiinceleri arasinda belirgin bir farklilik

olmadig1 gériilmiistl'jr.188

2.9.1.4. Egitim Durumu

Yapilan arastirmalara gore c¢alisanlarin egitim seviyeleri oOrgilite olan
bagliliklarina etki eden bir husustur. Diisiik egitim seviyesine sahip olan kisiler yeni
bir ig bulma konusunda sikint1 yasadiklarindan mevcut ¢alismakta olduklar1 orgiite
egitim seviyesi yiiksek olanlara gore daha fazla baglilik gés‘[erirler.189 Egitim
seviyesi yiiksek olan kisiler egitimleri i¢in yaptiklart harcamalarin ve verdikleri
zamanin karsiliginda is hayatlarinda daha fazla bir beklenti igerisinde olurlar. Bu
kisiler is hayatin1 sadece para kazanmak igin bir ara¢ olarak gérmeyip ayni zamanda
toplumsal statiilerini gdsteren bir ara¢ olarak da goriiriiler. Bu nedenle egitim
seviyesi yiiksek olan kisiler ile egitim seviyesi diisiik olan kisilerin sahip olduklar:
imkanlara bakis agilar1 ve tatmin olma diizeyleri farklidir. Yiksek egitim seviyesine
sahip olan kisiler yeni is olanaklarina daha fazla sahip olduklarindan mevcut
orgiitlerinde beklentilerinin kargilanamadigina inandiklarinda o&rgiitten kolayca

aynlabilirler.'%

Bu nedenle orgiitler yapilacak is konusunda yiiksek egitim
seviyesinin gerekli olmadig1 durumlarda ayni isi yapabilecek egitim seviyesi diisiik

olan kisileri ¢alistirma konusunda daha fazla istekli olurlar.

%7 Emanuel Camilleri, “Some Antecedents of Organisational Commitment: Results from an

Information Systems Public Sector Organisation”, Bank of Valletta Review, No.25, Spring 2002, s.17.

188 Barbara Hoffmann, Elizabeth M. Ineson, Morag 1. Stewart, “Personality As An Indicator Of
Organisational Commitment”, Paper presented at the EuroCHRIE Leeds, 25 October 2007, s.5.

189 Chughtai, Zafar, s.43.

9 Banu Dolu, Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma, (Damgsman: Dog.Dr. Ismail Bekci), Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Yaymlanmamus Tezsiz Yiiksek Lisans Bitirme Projesi, 2011, s.35-
36.
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2.9.2. Orgiitsel Faktorler

Literatiirde orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktorler bir¢ok baglik altinda
incelenmistir. Bu faktorler; isin niteligi ve Onemi, yonetim anlayis1 ve tiirii, karar
alma siirecine katilma, is gruplari, orgiit kiiltiirti, rol gatismasi, ¢alisanlarin yetenek
diizeyi, ise odaklanma, gdrev kimligi, 6diil ve cezalar, rol belirsizligi, isin zorlugu
veya kolayligi, alt kademe calisanlar ile iist kademe yonetici iliskileri, gorevde
yiikselme ve kariyer olanaklari, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi, iicret adaleti
ve denetim iligkileri konulartyla iliskilidir. Bu calismada baglilig: etkileyen orgiitsel
faktorler orgiitiin sahip oldugu orgiit kiiltiirii; yonetim tarzi ve liderlik anlayisi; isin
ozelligi ve dnemi; is tatmini ve drgiitsel adalet basliklari altinda ele alinacaktir.®* Bu

unsurlar ¢alisanlarin bagliliklarini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilirler.

2.9.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel ¢iktilar iizerinde oldukga dnemli bir etkiye sahip olan &rgiit kiiltiirii
calisanlar tarafindan benimsendiginde orgiitsel bagliliklarini gii¢lendirici bir etkiye
sahiptir.'®* Orgiit kiiltiriine ait normlar, semboller, degerler, inanglar ve temel
varsayimlar orgiitsel baghlig1 sekillendiren 6nemli unsurlardir. Kiiltiiriin elemanlar
orgiitsel bagliligin derecesi ile iligkili olup, orgiitsel bagliligin yaratilmasinda bir tiir
kontrol mekanizmasi islevi goriir. Zengin ve giiclii bir orgiit kiiltlirline sahip olan
orgiitlerde calisanlar orgiitlerine daha fazla baghlik gosterirler. Orgiitsel baglilik,
orgit kiiltiirtine ait amag¢ ve degerlerin calisan tarafindan gii¢lii bir inanisla kabul
edilmesi ile baslar. Orgiit kiiltiirii tiirlerine gore olgiilen baghilik seviyeleri
aragtirmalaria gore calisanlarini destekleyen ve yenilik odakli orgiitlerde yiiksek

seviyeli pozitif érgiitsel baglilik oldugu tespit edilmistir.'%

11 Doy, 5.36.

%2 Giilova, Demirsoy, s.61.

133 pornmit Kulkalyuenyong, Analysis of Organizational Culture and Commitment to The Ministry of
Public Health Under The Central Administration: A Comparative Study of Service Agents and Policy
Agents, (Supervisor: Prof. Dr. Taweesak Suthakavatin), School of Public Administration National
Institute of Development Administration, Unpublished Doctoral Thesis, 2012, s.63.
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2.9.2.2. Yonetim Tarz1 ve Liderlik Anlayis1

Orgiitsel baghilig1 etkileyen diger bir &rgiitsel faktor orgiitiin sahip oldugu
yonetim tarzi Ve liderlik anlayisidir. Liderlik anlayisini sekillendiren yonetim
anlayis1 c¢alisanlarin  orglitsel  bagliliklarimi  olumlu  veya olumsuz olarak

etkileyebilmektedir.'**

Yapilan bircok aragtirmada oOrgiitsel baghilik ile liderlik
davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu ve Orgiitsel bagligin ydneticiler
tarafindan yaratilan is cevresinden etkilendigi tespit edilmistir. Bu orgiitsel cevre
calisanlarin yetenekleri ve motivasyonlari ile birlikte performansi biiyiik olgiide
etkilemektedir. Orgiitsel baglilik liderin rgiitteki kalitesini ve basarisini yansitan bir
olgudur. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile liderlik davraniglari arasindaki iligkiyi
inceleyen caligmalarda yon gosterici ve destekleyici liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin
orgiitlerine pozitif anlamda gii¢lii bir baglilik hissetmelerine neden oldugu tespit
edilmistir. Yoneticilerinin anlayigh ve diisiinceli olduguna inanan calisanlar boyle

oldugunu diisiinmeyen c¢alisanlara gore Orgiitlerine daha fazla baghlik

géstermektedirler.195

2.9.2.3. Isin Ozelligi ve Onemi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger rgiitsel faktor isin 6zelligi ve dnemidir.
Calisan i¢in isin 6nemi; ¢alisanin Orglit i¢i ve orgiit dis1 yasaminda hayati iizerindeki
etkisi olarak tanimlanabilir. Bu konuyla ilgili yapilan calismalara gore alt kademe
calisanlarin baglilik seviyelerini etkileyen faktorler yas, medeni durum, egitim gibi
kisisel faktorler iken, iist diizey calisanlarin baglilik seviyelerini igin 6zelligi ve
onemi daha fazla etkilemektedir. Ust diizey calisanlar igin kararlara katilim, rol
belirsizligi ve otonomi orgiitsel bagliliklar a¢isindan biiyiik bir 6neme sahiptir.196

Calisanlar i¢in yaptiklart islerin Onemli olmas1 oOrgiitiin  ¢alisanin

beklentilerini karsilamasi (licret, terfi, yonetime katilim, ¢alisma arkadaslar ile

% Dolu, 5.38.

1% Norazlan Bin Hasbullah, The Relationship Between Leadership Behaviour and Organizational
Commitment: A Study in The Co-Operative Societies in Peninsular Malaysia, (Supervisor: Puan
Sharmila Jayasingam), Graduate School of Business Faculty of Business and Accountancy University
of Malaya, Unpublished Master Thesis, 2008, 5.49-50.

19 Muharrem Biilbiil, Orgiitsel Baghlik ve Kamu Kuruluglarma Yonelik Arastirma, (Danisman:
Dog.Dr. Ismail Bakan), Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s.32.
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iliskiler vs.) ile pozitif iligkilidir. Calisan ortaya koydugu bireysel ¢cabanin karsiligini
tam olarak aldigina inandiginda yaptig1 is kendisi i¢in daha fazla anlamli olacak
boylece orgiite olan baglilig1 artacaktir. Calisan i¢in isin 6nemli olmasini saglayan
bir diger unsur ise, isin 6zellikleri ile ¢alisanin beklentilerinin ve niteliklerinin bir
biriyle ortiismesidir.®” Calisanin kendi niteliklerine uygun bir iste calismasi ve
yaptig1 isle ilgili kendini gelistirebildigine inanmasi igin Onemini artirict etkide

bulunabilir.

2.9.2.4. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavram orgiit tarafindan ¢alisanlarla ilgili alinan karar ve
yiirlitiilen uygulamalarin ¢alisanlarca kabul gormesi ve calisanlarin bir haksizligin
olmadigmi algilamalar1 olarak tanimlanabilir. Orgiit icerisinde iicret dagilimmin,
odiillerin, cezalarin, terfilerin, is boliimiiniin, gorev ve yetki dagiliminin nelere gore
belirlendiginin c¢alisanlara ifade edilisi ve calisanlarin bunu algilayis bigimleri
orgiitsel adaletin belirleyicileridir.198

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin saglanmasinda orgiitsel adalet son derece
biiyiik bir oneme sahiptir. Orgiitsel adalet kavrami, literatiirde dagitimsal ve
prosediirsel adalet olarak iki baslik altinda ele alinmistir. Dagitimsal adalet; {icret,
odiil gibi orgiitsel kaynaklarin adil bir sekilde dagitimini igerir ve ¢alisanlarin bu
kaynaklarin kendileri ile ayni statiideki diger ¢alisanlara adil bir sekilde dagitilip
dagitilmadigr ile ilgili algiladiklar1 adalet duygusudur. Kisiler ayn1 6zellikte olan
kisilerle veya ayni gorevi yerine getirdigi baska kisilerden daha diisiik iicret veya

99

imkanlara sahip olduklarinda 6rgiite olan bagliliklart zayiflar.'*® Prosediirsel adalet

ise, dagitimsal adaletteki Orgiitsel kaynaklarin dagitiminin neye gore yapildigini ve

00

bu kararlarin alimis seklini ortaya koyar.2 Boylece calisan dagitim sisteminin

uygulanmas1 sirasinda adil olmayan bir paylasgimm yapilip yapilmadigini ve

197 Cemile Agikalin, “igsel ve Digsal Doyumun Orgiitsel Baglihiga Etkisi: Eskisehir Uretim Sektorii
Omegi”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.31, Aralik 2011, 5.238-239.

1981 eyla igerli, Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim, s.69.

' Biilbiil, 5.43.

20 Kemal Poyraz, Hakan Kara, Seydi Ahmet Cetin, “Orgiitsel Adalet Algilamalarimin Orgiitsel
Vatandaslik Davranislarina Etkisine Yonelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.1, S.9, 2009, s.77.
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kaynaklarin dagitimmin neye gore yapildigmin bilincinde olarak daha mantikl
tepkiler ortaya koyabilir.

2.9.3. Orgiit Dis1 Faktérler

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini etkileyen diger bir unsur 6rgiit dis1
faktorler baslig altinda ele alinabilir. Calisanin yeni is bulma imkani, yaptig1 isteki
profesyonellik seviyesi, c¢alistigi sektoriin  durumu, {ilkede yasanan ekonomik
degisim gibi faktorler calisanin Orgiitsel baghiligini etkileyebilmektedir. Bu
saydigimiz faktorler icerisinde en fazla etkili olan faktdriin ¢alisanin yeni is bulma
imkani oldugunu sdylemek miimkiindiir. Cilinkii bu faktér yukarida bahsedilen
faktorlerle birebir yakindan iligkilidir. Calisanin yeni bir is bulma imkan1 ne kadar az
ise calistigi orgiite olan baghligi da o oranda yiiksek olacaktir.?®® Alternatif is
imkanlar1 kisinin sahip oldugu ozelliklerle iligkili bir kavramdir. Kisinin iyi bir
egitime sahip olmasi, yaptig isteki profesyonelligi alternatif is imkanlar1 ile dogru
orantilidir. Yiksek egitime sahip kisiler veya yaptigi iste basarili olan kisiler
calismakta olduklar1 sirketten beklentilerine karsilik aldiklarina inanmalari
durumunda orgiite bagli olurlar. Hatta alternatif is imkanlarina sahip olmayip orgiitte
mecburen c¢alismakta olan ¢alisanlara gore orgiite daha fazla bagh olurlar.?%? Orgiit
dis1 faktorler Orgiitin etki edemedigi unsurlar oldugundan Orgiitler orgiit igi

faaliyetleri ile orgiit dis1 unsurlarin olumsuz etkilerini en aza indirebilirler.

2.10. Orgiitsel Baghhgin Siniflandiriimasi

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan biitiin tanimlar &rgiitsel bagliligi tutumsal
veya davranigsal agidan ifade etmektedirler. Yani calisanlarin orgiit iiyeliklerini
devam ettirme isteklerini ortaya koyan tavirlar1 ya tutumsal ya da davranissal
kavramlarla agiklanmaktadir. Orgiitsel baglilgin bu iki ana bashk altinda
siniflandirilmasinin nedeni orgiitsel davranisgilar ve sosyal psikologlarin orgiitsel

baghiligit kendi alanlariyla ilgili olarak ag¢iklamalarindan kaynaklanmaktadir.

! Dolu, 5.46-47. .

202 Burg Altinbas, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Arasindaki Iliski ve Bir Uygulama,
(Damsman:. Dog¢. Dr. Sule Cerik), Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dali Isletme Y6netimi Programi, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s.17.
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Tutumsal baglilik kavrami orgiitsel davraniggilarin tlizerinde durdugu konu iken

davranigsal baglilik sosyal psikologlar tarafindan incelenmis ve ortaya konmustur.”®?

2.10.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Tutumsal baglilik boyutunda yapilan c¢alismalara gore, oOrgiite giiclii bir
baglilik daha diistik devamsizlik, daha diisiik is giicti devir oran1 ve daha yiiksek bir
verimlilik saglar. Orgiitsel baglhlik tutumsal agidan, Etzioni tarafindan ahlaki
baglilik, hesabi veya ¢ikara dayali baglilik ve zorunlu baglilik; Kanter tarafindan
devam, kenetlenme ve kontrol bagliligi; O’Reilly ve Chatman tarafindan uyum,
6zdeslesme ve igsellestirme bagliligt; Allen ve Meyer tarafindan ise duygusal, devam

ve normatif baglilik olarak siiflandirilarak incelenmistir.?*

Kosullar H Psikolojik Durum ﬁ Tutumlar I

Sekil 2.2: Tutumsal Baglilik Yaklagimi1

(Kaynak: Meyer, Allen, “A Three-Component Conceptualization of
Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, Vol.1, No.1,
1991, 5.63)

2.10.1.1. Etzioni'nin Stmiflandirmasi

Etzioni’nin modeli personel giiglendirmeyi ii¢ baglik altinda incelemektedir.

Bunlar; ahlaki baglilik, hesabi veya ¢ikara dayali baglilik ve zorunlu bagliliktir.

203 Selen Dogan, Selguk thg,.“(")rgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Gii¢lendirmenin Yeri ve
Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S.29, Temmuz-Aralik 2007,
s.40.

2% Oya Inpi Bolat, Tamer Bolat, “Otel Isletmelerinde Orgiitsel Bagllik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi Iligkisi”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 11, S.19, Haziran
2008, s.77.
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Ahlaki baghhk, calisanlarin Orgiitiin amaglarin1 kabul etmesi ve bunlarla
0zdeslesmeleriyle nitelendirilen bir tiir orgiitsel 6zdeslesmedir.?® Orgiite kars1 bu tiir
bir baglilig1 olan kisi yaptig1 isin ve Orgiitiin amaglarinin énemli oldugunu hisseder
ve isini kendisine deger verildiginden otiirii yerine getirir. Kisinin Orgilite olan
baglilig 6diil gibi faktorlerdeki degisimlerden etkilenmez.?%

Cikara dayali baghlik ise, calisanlarin Orgiitte yaptiklari isler sonucunda
orgiite yaptiklar1 katkidan 6tiirii hak ettikleri 6diil ve faydalar elde etmek igin orgiite

baglanmalarini ifade eder.?”’

Calisanin bu tlir bir baghlik gostermesi i¢in Orglite
yapmus oldugu katkinin karsiligini aldigia inanmasi gerekir.”%®

Bir diger baglilik yaklasimi olan zorunlu baghlikta ise, birey Orgiite karsi bir
baglilik hissetmez ve orglite karsi olumsuz bir tavir ve diisiince igerisinde olur.
Orgiite herhangi bir baghilik duymaz fakat orgiite iiyeligini siirdiiriir. Bir yandan
Orgiitiin taleplerini yerine getirmede diisiikk yogunlukta istek duymayla sekillenen
negatif bir orglitsel baglilik var iken, diger yandan baska is bulma alternatiflerinin

olmamasindan 6tiirli 6rgiite mecburi baglilik vardir.?%

2.10.1.2. Kanter'in Siniflandirmasi

Kanter orgiitsel bagliligi sosyal aktorlerin kendi istekleriyle enerji ve

sadakatlerini sosyal sisteme gostermeleri olarak tammlamaktadir.?*?

Kanter orgiitsel
baglilig; devamlilik, kenetlenme ve kontrol bagliligi olarak ii¢ ana baslik altinda

incelemistir.

% Nomakhuze Mguqulwa, The Relationship Between Organizational Commitment and Work
Performance in an Agricultural Company, (Supervisor: Prof.Dr. A. M. Viviers), University of South
Africa, Unpublished Master Thesis, October 2008, s.27.

2% Hasan Giil, “Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi”, Ege Akademik
Bakzs Dergisi, C.2, S.1, 2002, s.41.

207 (Jnal S1gr1, “Is Gorenlerin Orgiitsel Bagliliklarinin Meyer vee Allen Tipolojisiyle Analizi: Kamu ve
Ozel Sektorde Karsilagtirmali Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C.7, S.2,
2007, 5.263.

2% Giilova, Demirsoy, s.58.

2% Dolu, 5.50.

20 Jai Prakash Sharma, Naval Bajpai, “Organizational Commitment and its Impact on Job
Satisfaction of Employees: A Comparative Study in Public and Private Sector in India”, Euro
Journals, Vol.9, 2010, s.9.
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Devamhilik baghlig1, calisanin Orgiitte ¢alismis oldugu siire icerisinde elde
ettigi haklardan vazgeg¢mesinin yeni bir is bulup calismaya baslamasindan daha
maliyetli olacag: diisiincesiyle orgiite bagl olmasini ifade eder.?**

Kenetlenme baghligi ise, calisanin Orglit icerisindeki gruba veya grup
icerisindeki iliskilere olan bagliligimi ifade eder. Kisiyi tatmin eden durum, grup
icerisindeki herkes ile iyi iliskiler igerisinde olmasi ve bu grup ile kendini
0zdeslesmis hissetmesidir. Kiside mevcut olan bu tatmin hissi kisiyi Orgiitiine
baglayacaktir. Orgiitiin bu tiir bir baglanma hissi yaratabilmesi sahip oldugu simge,
sembol ve torenler vasitasiyla saglanir.*2

Kanter tarafindan yapilan smiflandirmaya gore bir diger baglilik tiirii olan
kontrol baghligi, ¢alisanin Orgiitiin normlarina bagh olarak ortaya koydugu baglilik
tiridiir. Calisanin kisisel davraniglart orglitiin istedigi yonde sekillenir.213 Kisisel
davraniglarin 6rgiitiin istedigi yonde sekillenmesi i¢in orgiitiin belirledigi kurallarin,
normlarin calisan tarafindan oOrgiite ait amag¢ ve degerlerin korunmasina yonelik
olarak belirlendigi bilincinin ¢alisan tarafindan algilanmis ve kabul edilmis olmasi

gerekir.?

2.10.1.3. O'Reilly ve Chatman'in Siniflandirmasi

O'Reilly ve Chatman bagliligi uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme olarak ti¢
boyutta ele almislardir. Uyum baglhiligi, ¢alisanin orgiitiin 6nceden belirlemis oldugu
odiil ve caza gerektiren durumlara gore hareket etmesi anlamina gelir. Calisanin
uyum baglilig1 gostermesi belirlenen 6diilii elde etmek veya verilebilecek cezadan
kaginmak i¢in Orgiite ait deger ve normlara gore hareket etmesine neden olur. Bu tiir
bagliligin derecesi Odiillerin ¢ekiciligine veya cezalarin iticiligine bagli olarak
degismektedir.215

Bir diger baglilik boyutu olan dzdeslesme baghligi, calisanin orgiit tarafindan
beklentilerinin karsilandigini kabul etmesi ile ortaya ¢ikar. Bu tir bir baghlik

gosteren calisan Orgiitiin liyesi olmaktan gurur duyar ve orgiit ile olan iligkisini

1 Dolu, 5.50-51.

212 Giil, Orgiitsel Baglilik, s.42.
213 S18r1, 5.263.

24 Topaloglu, 5.63.

215 Qugr1, 5.264.
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devam ettirmek ister.?'®

Bu tir baglilikta, orgiit calisanin beklentilerine karsilik
verdigi oranda ¢aliganin baghiligini saglayacaktir.

I¢sellestirme baghlig ise, calisanin kendine ait degerleri ile orgiite ve diger
calisanlara ait degerlerin birbirleriyle uyumlu olduguna inanmasi ve kabullenmesiyle
ortaya ¢ikar. Calisanin bu tiir bir baglilik gostermesi oOrgiit tarafindan arzulanan bir

durumdur.?’

Calisanlarin orgiite karst bu tiirden bir baglilik hissetmeleri hem
orgiitiin sahip oldugu degerlerle hem de Orgiitteki calisanlarin sahip olduklar
degerlerle yakindan iligkilidir. Bu nedenle orgiitiin ¢alisanlarini ise alirken benzer
degerlere sahip calisanlara oOncelik vermesi bu tiir bir bagliligin olusmasini

kolaylagtirabilir.

2.10.1.4. Penley ve Gould'un Simiflandirmasi

Penley ve Gould tarafindan yapilan siniflandirma Etzioni’nin smiflandirmasi
temel alinarak olusturulmustur. Penley ve Gould, Etzioni’nin siniflandirmasinin
kavramsal acgidan orgiitsel baghiligi tanimlayict olmasina ragmen anlamsal olarak
karisik oldugunu savunmuslardir. Etzioni tarafindan ahlaki ve zorunlu baglilik olarak
yapilan siniflandirmada bu kavramlarin birbirlerinden bagimsiz m1 yoksa birbirlerine
z1it kavramlar m1 oldugunun net bir sekilde belirlenemedigini ileri slirmiislerdir.
Penley ve Gould Etzioni’nin siniflandirmasindan yola ¢ikarak orgiitsel baglilig
ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici baglilik olarak ti¢ grupta incelemislerdir.?*®

Ahlaki baghlik; calisanin Orgiitli benimsemesi ve Orgiit amaclarimi kendi
amaglart olarak gérmesi sonucu olusan baglilik tiiriidiir. Calisanin bu tiir bir baglilik
gostermesi beklenti ve isteklerinin Orgiit tarafindan karsilandigina inanmasi ile
olusur.

Cikarci baghlikta ise; c¢alisan, Orgiitin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
orgiite yapmis oldugu katkinin karsiligini aldigina inandig: siirece bu tiir bir baghilik

gosterecektir. Yani, bu tiir bir baghlik karsilikli alis verise dayali olarak devam

216 Dogan, Kilig, s.43.
24 Giilova, Demirsoy, $.58.
28 Dolu, s.52.
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ettirilir. Calisan orgiitii belli amaclara ulasmak icin bir tiir arag olarak goriir. Orgiitiin
amaclarina ulasip ulasmadig konusunda ¢alisan bir sorumluluk hissetmez.?*
Yabancilastrict baglhhk ise; ¢alisanin kendini orgiitii ile 6zdeslestirememesi
ve mevcut ¢alismakta oldugu oOrgiitten bagka alternatiflerinin olmadig1 diislincesi ile
orgiitsel {iyeligini devam ettirmesi olarak ifade edilir. Yabancilastirici baglilik ile
cikarct baglilik birbirlerine benziyor olmasma ragmen cikarci baglilikta calisan
emeginin  karsiligini  alamadigi  diislincesine  sahip  oldugunda  Orgiitten
ayrilabiliyorken yabancilastirici baglilikta ise, calisan istese bile Orgiitten ayrilma

sansinin olmadigma inanir.??°

2.10.1.5. Allen ve Meyer'in Simiflandirmasi

Allen ve Meyer tutumsal baglilig1 ¢alisan ve orgiit arasindaki iligskinin ortaya
konmasinda bireye ait davranislari psikolojik boyutta ele alarak agiklamiglardir. 1984
yilinda yaptiklar calisma ile ¢alisanin orgiit ile 6zdeslesmesi ve kendini orgiite ait
hissetmesiyle ortaya ¢ikan duygusal baglilik ve c¢alisanin Orglitten ayrilmasi
durumunda ugrayacag zarardan otiiri orgiite kars1 hissettigi devam baglilig1 olarak
ikiye ayirmislardir. 1990 yilinda yaptiklar1 yeni calismayla bu baglilik tiirlerine
ticiincli bir baghlik tliri olan normatif bagliligi eklemislerdir. Bu baghlik tiirii
calisanin orgiitte kalmak icin algiladig1 zorunlulugu yansr[maktadur.221

Asagidaki sekilde bu ii¢ 0ge arasindaki baglantinin bir 6zeti gosterilmistir.
Seklin sol tarafinda bu {i¢ 6ge ve bunlar etkileyen faktorler belirtilmistir. Sag tarinda
ise bu baglilik tiirlerinin sonuglar1 belirtilmistir. Allen ve Meyer’in ii¢ 6geli orgiitsel
baglilik modeli orgiitsel baglhiligi kapsamli bir sekilde ele aldigi igin Orgiitsel

baglilikla ilgili olarak son yillardaki en etkili ¢ergeveyi olugturmustur.222

29 Giilova, Demirsoy, $.58.

20 Dogan, 5.42.

221 Dolu, s.53.

2 John P. Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch, Laryssa Topolnytsky, “Affective,
Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents,
Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 61, 2002, s.21.
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Duygusal Baghhg Isten Ayrilma

Etkileyen Faktorler Niveti ve [ssiicii
Kisisel Ozellikler ™| Duygusal Baghhk y i
-Is Deneyimleri Devir Oram

Devam Baghhgini -

IsD 1
Etkileyen Faktorler 3 Davramgian
-Kisisel Ozellikler ™| Devam Baghhg -Katilim
-Alternatifler -Performans
-Yatirimlar
Normatif Baghhgi
Etkileyen Faktorler <1«
Kisisel Ozellikler ~ ——>| Normatif Baghhk Galigan Saghgy
-Sosyallesme ve Refahi
Deneyimleri
-Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 2.3: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

(Kaynak: John P. Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch, Laryssa
Topolnytsky, “Affective, Continuance, and Normative Commitment to the
Organization: A Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences”,
Journal of Vocational Behavior, Vol.61, 2002, s.22)

2.10.1.5.1. Duygusal Baghhk

Kisinin c¢alistigi oOrgiit ile 6zdeslesmesi ve oOrgiit faaliyetlerine isteyerek
katilimiyla karakterize edilen duygusal baglilik, kisinin orgiite karsi hissettigi

duygusal bir bagdir.?®

Duygusal baglilik, calisganin 6rgiit ve Orgiitiin amagclariyla
duygusal olarak 6zdeslesmesi ve galistigi orgiite kendini daha yakin hissetmesi
olarak tanimlanabilir. Giiglii bir duygusal bagliliga sahip olan ¢alisanlar Orgiitte

calismaya kendi istekleriyle devam ederler. Bu tiir baglilikla orgiite baglh ¢alisanlara

22 Mindy E.Bergman, “The Relationship Between Affective and Normative Commitment: Review
and Research Agenda”, Journal of Organizational Behavior, Vol.27, 2006, s.646.

69



sahip olan orgiitler ¢alisanlarin bu bagliliklarindan 6tiirii onlara karst sorumludurlar.
Omegin, orgiitler bu calisanlarin baghliklarim1 devam ettirmek igin sektordeki
ortalama tcretlerden daha yiiksek ticretler verirler. Boylece calisanlar orgiitlerine
duygusal bag ve sadakat hissi gibi olumlu tutum ile karsilik verme egilimleri
icerisinde olurlar.??* Duygusal bagliligin saglanmasi i¢in orgiitiin sahip oldugu ve
orgiit kiltiiriiyle sekillenen orgiit icerisindeki rol agikligi, amag agikligi, yonetimin
yeni fikirlere agik olmasi, gliven duygusu, is arkadaslari ile yakin iligkiler, geri
bildirim, stirekli bilgi akisi, gliclendirme ve kararlara katilim gibi unsurlar
6nemlidir.® Orgiit agisindan calisanlarin 6rgiite karsi duygusal baglilik hissetmeleri
her zaman arzu edilir ve bu tiir baglhiligin olusmasi i¢in orgiit kiiltiiriiyle sekillenen

yukaridaki unsurlar 6rgiit icerisinde uygulanmaya ¢aligilir.

2.10.1.5.2. Devam Baghhgi

Bu tiir baglilik gosteren calisanlar mevcut caligmakta olduklar1 Orgiitten
ayrilmalarinin kendileri i¢in ¢ok maliyetli olacag: diislincesiyle oOrgiitlerine baglilik
hissederler. Mevcut is alternatiflerinin azlig1 yeni is bulma endisesine neden oldugu
icin calisan istese bile oOrgiitten ayrilmasi zor olacaktir. Orgiit icerisindeki diger
calisanlarla gelistirilen arkadaslik iliskileri, emeklilik haklari, kidem, kariyer, uzun
yillar igerisinde elde edilen 6zel yetenekler ve statii gibi sahip olunan tiim faydalarin
orgiitten ayrilma ile kaybedilecegi diisiincesi calisanin orglite baglanmasina neden
olur.?® Yatirimlar ve mevcut is alternatiflerinin azligindan otiirli ortaya cikan
devamlilik bagliligr oOrgiitsel sonuclarla iligkili degildir. Kisi oOrgiit ile olan
iliskisinden kisisel fayda elde ettigi siirece Orgiitten ayrilmaz ve devamlilik baglilig

227

gosterir.”" Daha fazla fayda elde edebilecegi bagka bir is buldugunda ise orgiitteki

tiyeligini sonlandirir.

224 Fitnat Nazh Saygan, “Relationship Between Affective Commitment and Organizational Silence: A
Conceptual Discussion”, International Journal of Social Sciences and Humanity Studies, VVol.3, No.2,
2011, s.220.

225 ahin, 5.90.

22° Demiral, 5.96-97

227 Ceylan, Bayram, s.106.
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2.10.1.5.3. Normatif Baghhk

Normatif bagllik; calisanlarin sadakat, gorev anlayisi ve ahlaki zorunluluk
gibi his ve diisiincelerle orgiitte kalmay1 arzulamalaridir. Kisinin sahip oldugu kiiltiir
ve is ahlaki anlayis1 orgiitteki liyeligini devam ettirmesi gerektigi hissini verir.
Normatif baglilik duygusal ve devam bagliligindan farkli olarak orgiitiin amag veya
misyonu ile iligkilendirilecek bir ihtiyaci yansitmaz ve oOrgiit ile kisi arasindaki
iligkide belirgin bir digsal aligveris yoktur. Calisan Orgiitiin kendisi i¢in yapmis
oldugu harcamalardan Gtiirii (ise alim Oncesi veya sonrasi verilen egitim, bireysel
gelisimle ilgili 6demeler vb.) kendini orgiite karst bor¢lu hisseder. Calisanin kendini
orgiitte kalma konusunda borglu hissetmesi ve Orgiitsel iiyeligini devam ettirme

zorunlulugu olduguna inanmasi kendisini normatif olarak drgiite baglar.228

2.10.2. Davramssal Baghlik Yaklasimlar:

Sosyal psikologlar tarafindan ortaya konan davramigsal baglilik yaklagimi
kisinin ge¢mis yasaminda ortaya koydugu davraniglarindan otiirii orgiitte kalma
stireci ile ilgilidir. Bu tiir baglilik kisinin davraniglarin1 anlamlandiran kendi kisisel
tecriibeleri ile sekillenir. Daha sonra bu davranislar siirekli tekrarlanarak kisinin
boyle davranmasimi hakli ¢ikaran tutumlar gelisir. Boylece, olusan bu tutumlar
sayesinde kisinin bu davraniglart gostermesi devamli hale gelir. Burada oOrgiite
baglilik kisinin Orgiitten ayrilmayi diisiinmemesi ve devamsizlik yapmamasi tarzi
davraniglar1 ile ortaya koyulur.229 Davranigsal baghilik yaklagimi asagidaki sekilde

kisaca t')zetlenmistir.230

228 Dogan ve Kilig, 5.47.

2 Giil, Orgiitsel Baghlik.., s.47-48.

20 Meyer J. P., Allen N. J., “A Three-Component Conceptualization of Organizational Commitment”,
Human Resources Management Review, Vol.1, No.1, 1991, s.63.
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Eanenler

Tutmn
Diavrams
7N Psilolojik
Dhurun

Sekil 2.4: Davranigsal Baglilik Yaklasimi
(Kaynak: Meyer, Allen, 5.63)

2.10.2.1. Becker'in Yan Bahis Yaklasimi

Orgiitsel bagliligin tanimlanmasiyla ilgili ilk diisince Howard Becker
tarafindan ortaya konan Yan Bahis (side-bet) teorisidir. Bu yaklasim, kisilerin
orgiitleriyle olan iligkilerini ortaya koyan perspektiften orgiitsel baglilik ¢ergevesini
olusturan ilk yaklasimlardan birisidir. Bu teoriye gore, calisan ve Orgiit arasindaki
iliski karsilikli ekonomik degis-tokus sozlesmesine dayanmaktadir. Orgiite bagh
calisanlarin Orgiitte kalmalar1 icin elde ettikleri yan bahis yatirimlarindan otiirti
orgiite baghdirlar. Bir kisi eger orgiitten ayrilirsa yan bahis yatirimlarini talep etmesi
oldukca zor olacaktir. Yan Bahis terimi, kisi tarafindan olusturulan degerlerin

birikimini ifade etmektedir.?*

Diger bir ifade ile kisi sahip oldugu degerleri orgiit
i¢in ortaya koyarak, bir tlir bahse girme ile 6rgiitiine yatirim yapar. Zaman igerisinde
kisinin yatirimlarinin artmasi kisinin orgiitinden ayrilip alternatif is bulmasini
zorlastirir.**? Kisinin orgiite bagl olmasi, orgiitte kalmasiyla elde ettigi faydalarin
orglitten ayrilmasi ile elde edecegi faydalardan daha yiiksek olmasi, diger bir ifade

ile 6rgiitten ayrilmasimin daha maliyetli olmasindan kaynaklanmaktadir.?®*® Becker

BL Zheng Weibo, Sharan Kaur, Wei Jun, “New Development of Organizational Commitment: A
Critical Review (1960 - 2009)”, African Journal of Business Management, Vol.4, No.1, January 2010,
s.12-13.

232 Hasan Giil, “Davramssal Baglilik Yaklasimi ve Degerlendirmesi”, Celal Bayar Universitesi IIBF
Yénetim ve Ekonomi Dergisi, C.10, S.1, 2003, s.78.

2% Mguqulwa, s.23.

72



orgiitsel baglilikla ilgili olarak ortaya koydugu yan bahis yaklasimini iki boyutta ele
almistir. Bunlardan birincisi, bagliligin merkezine gore sekillenen baglilik tiiriidiir.
Bu tiir baglilik, bireyin bagliliginin bir bireye, gruba veya Orgiite olmasini ifade eder.
Ikincisi ise, bagliligin kaynagia gore sekillenen baglilik tiiriidiir. Bu tiir baglilik ise,
kisinin orgiit icin ortaya koyduklariyla orantili olarak baghiliginin derecesini

belirleyen faktorlerin kisi icin 0nemine baghdlr.234

2.10.2.2. Salancik'in Yaklasim

Salancik’te Becker’in savundugu diisiince dogrultusunda orgiitsel bagliligin
bireyin davranislariyla sekillendigini, fakat farkli olarak siireklilik arz eden
davraniglarin  bireyin tutum ve inanglar1 dogrultusunda tutarli veya tutarsiz
davraniglar olarak ortaya ciktigini savunur. Bireyin oOrgiitle ilgili sahip oldugu algi
orgiite kars1 olumlu ya da olumsuz tutumlar benimsemesine neden olur. Sahip olunan
bu tutumlar bireyin davranisini belirler ve bu davraniglar siirekli tekrarlamasina
neden olur. Salancik bireyin davraniglar1 ile tutumlarinin uyumlu olmasi gerektigini,
aksi takdirde davraniglari ile tutumlarmin farklilik gosterecegini ve bu durumun
bireyde strese neden olacagini savunmustur.*® Kisinin sahip oldugu davranislar ve
bu davraniglar sonucunda sekillenen tutumlarin uyumlu olmasi Orgiitsel baglilig

ortaya ¢ikarir.*®

2.11. Orgiitsel Baghhigin Sonuglari

Orgiitsel baghligin bircok faktore bagli olarak olumlu ya da olumsuz
sonuglar1 ortaya cikabilmektedir. Orgiitsel baghiligin olmamasi diisiik performans,
isten ayrilma, ise devamsizlik, is tatminsizligi ve orgiitsel basarisizlik gibi olumsuz

davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.?’

Yapilan ¢aligmalar, orgiitiine
bagli olan kisilerin isyerlerinde daha mutlu olduklari, isleri i¢in daha fazla zaman
harcadiklar1 ve ¢alistiklar1 Orgiitten daha az ayrilma davraniglari gosterdiklerini

ortaya koymustur. Calisanin orgiitiine baghiligs; tiretkenligini arttirici, ¢alisanin elde

234 Biilbiil, s.12-13.

2 Giilova, Demirsoy, s.59.
2% Demiral, s.101.

231 Dogan, Kilig, s.52.
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tutulma olasiligint giiclendirici ve yaptig islere katilimini tutarli hale getirici bir

etkiye sahiptir.?®

Calisanlarin orgiitsel bagliliklar orgiitler tarafindan arzu edilen bir
durumdur fakat bunun i¢in Orgiitiin ¢alisanlara ayni sektdrde faaliyet gostermekte
olan diger firmalara gore daha iyi imkanlar sunmasi gerekir (daha yiiksek ticret, daha

iyi ¢caligsma kosullar1 gibi).

2.11.1. Orgiitsel Baghhk ve Performans

Performans kavrami, c¢alisganin Orgiitiin - amaglarina katkida bulunan
davranislar1 olarak tanimlanmaktadir. Olgiilebilmesi zor bir siire¢ olan performans
degisik yontemlerle 6lgiilebilir. Bunlar ¢alisanin kendini algiladigi degerlendirme,
yoneticilerin degerlendirmeleri, ¢calisma arkadaglarinin degerlendirmeleri veya nesnel
Olctimler kullanilarak yapilan deg'g,erlendirmelerdir.239

Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskiyi arastiran bircok ¢alisma
yapilmigtir. Yapilan calismalarda ortaya c¢ikan bulgularin bir kisminda orgiitsel
baglilik ile performans arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Calismalarin diger bir
kisminda ise zayif, negatif veya Onemsiz bir iliski ortaya c¢ikmistir. Baghlik ile
performans arasindaki iliskiye yonelik yapilan caligmalarda, oOrgiitiine bagh
calisanlarin daha yiiksek hedefleri oldugu, oOrgiitte kalmaya istekli olduklar1 ve
gorevlerini  yerine getirmek i¢in  yogun bir sekilde c¢aba harcadiklar
gé’)zlemlenmistir.240

Dost, Ahmed, Shafi, ve Shaheen (2011) tarafindan yapilan arastirmada
caligan performansinin oOrgiitsel baglhilhigin arttirilmas1 ile gelistirilebilecegini,
orgiitsel bagliligin calisan performansi lizerinde oldukca giiclii bir etkisinin oldugunu

ortaya koymuslardlr.241

Mguqulwa (2008) duygusal baghlik ile performans
arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak ic¢in yapmis oldugu calismanin sonucuna gore

duygusal baglilik ile is performansi arasinda belirgin bir iligki olmadigi, sadece zayif

238 Jian Wu, Anita M. M. Liu, “A study on the relationship between organizational commitment and
task performance in Chinese construction firms”, In: Boyd, D (Ed) Procs 22nd Annual ARCOM
Conference, Birmingham, UK, Association of Researchers in Construction Management, 2006, s.210.
23 Wu, Liu, s.208.

240 M. Khyzer Bin Dost, Zulfigar Ahmed, Noman Shafi, Wasim Abbas Shaheen, “Impact of Employee
Commitment on Organizational Performance”, Arabian Journal of Business and Management Review,
Vol.1, No.3, October 2011, s.88.

?1 Dost, Ahmed, Shafi, Shaheen, s.88-97.
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bir pozitif iliski oldugu belirlenmistir.*? Shore ve Martin (1989) tarafindan yapilan
calismada Orgiitsel baglilik ile performans arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Yapilan arastirmaya ve elde edilen sonuglara gore yiiksek bagliliga sahip

olan ¢alisanlarin daha yiiksek performans gosterdikleri belirlenmistir.?*

2.11.2. Orgiitsel Baghhk ve Isgiicii Devir Oram

Isgiicii devir oran1 kavrami, bir rgiitte calisanlarin drgiitten ayrilma ve orgiite
katilma hareketleri olarak ifade edilebilir. Her orgiit bu oranin diisiik olmasini ister.
Fakat 6zellikle yilin belli dénemlerinde is yiikiiniin yogun oldugu isletmelerde bu
oran yiiksek cikabilmektedir. Isgiicii devir hizinin yiiksek olmasi isletmeler igin
oldukg¢a fazla maliyetli olmaktadir. Ayrilan personel yerine alinan yeni personel i¢in
ise alim duyurulari, degerlendirmeleri ve egitim i¢in yapilan harcamalar isletmelere
ilave maliyet yaratir.*

Yiiksek baglilik ve diisiik isgiicii devir orani orgiitler tarafindan arzulanan bir
durum oldugu i¢in arastirilmaya deger bir konudur. Yapilan arastirmalara gore,
orgiitsel baglilik ile isgiicii devir oran1 arasinda belirgin bir iliski vardir. Ornegin,
Gellatly (1995) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore orgiitsel baglilik ile isgiicii
devir orani arasinda negatif bir iliski oldugu ortaya konmustur.”*® Beem (2007)
yaptig1 arastirmada orgiitsel bagliligi duygusal, normatif ve devam boyutunda ele
alarak, duygusal baglilik ile isglicii devir oraninin negatif iligkili oldugunu, diger bir
ifade ile yiiksek seviyede duygusal baglilik gosteren galisanin Orgiitten ayrilma
oraninin daha diisiik oldugunu ortaya koymustur. Beem’in bu ¢alismasinda normatif
6

ve devam baglilig ile isgiicii devir orami arasinda ise bir iliski bulunmamistir.**

Yapilan arastirma sonuclar1 genel olarak degerlendirildiginde, calisanlarin o6rglite

22 Mguqulwa, s.90.

3 Lynn McFarlane Shore, Harry J. Martin, “Job Satisfaction and Organizational Commitment in
Relation to Work Performance and Turnover Intentions”, Human Relations, Vol.42, No.7, 1989,
5.633.

24 Muharrem Tuna, “Personel Devir Orani Analizi: Ankara’da Yer Alan Yildizli Otel Isletmelerinde
Bir Uygulama”, Anatolia: Turizm Aragtirmalar: Dergisi, C.18, S.1, Bahar 2007, s.45.

5 Nazim Ali, “Predictors of Organizational Commitment and Turnover Intention of Medical
Representatives (An Empirical Evidence of Pakistani Companies)”, Journal of Managerial Sciences,
Vol.3, No.2, 2009, s.262,263,265.

2% Dirk Paul Van Beem, The Relation Between Direct Participation, Organizational Commitment and
Turnover, (Supervisor: Prof. Dr. J.C. Looise), Industrial Engineering and Management, Unpublished
Master Thesis, University of Twente, 2007, s.66.
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bagli olmalar1 oOrglitten ayrilmalart konusunda isteksiz olmalarina ve orgiite olan
tiyeliklerini devam ettirme konusunda ise istekli olmalarina neden olacagindan
orgiitsel bagliligin isgiicli devir oranim1 azaltan bir faktér oldugunu sdylemek

mumkuindiir.

2.11.3. Orgiitsel Baghhk ve ise Devamsizhk

Calisanlarin orgiite kars1 baglilik hissetmemeleri veya diisiik seviyede baglilik
hissetmeleri sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz durumlardan birisi olan ise
devamsizlik, calisanin kendisini Orglitten uzaklastirmak igin isteyerek veya
istemeyerek bagvurdugu bir yontemdir. Calisanin herhangi bir mazeret bildirmeden
veya kabul edilebilir bir mazeret belirtmeden ise devamsizlik yapmasi orgiitler i¢in
son derece ciddi problemlere yol agabilir. Cogunlukla isinden memnun olmayan veya
orgiite kars1 zayif bir baglilik hisseden ¢alisanlarin mazeret belirtmeden veya gegerli
bir mazeret belirtmeden islerine devamsizlik yaptiklan®®’, diger taraftan, isinden
yiiksek derecede memnuniyeti olan veya Orgiitiine karst giiclii bir bagliliga sahip
caligsanlarin olumsuz davranislar gostermemeye c¢alistiklari ve Orgiitiine olan
bagliliklarin1 devam ettirdikleri tespit edilmistir.**®

Aragtirmacilar tarafindan yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda, Orgiitsel baglilik ile
ise devamsizligin birbirleriyle iliskili kavramlar olduklari tespit edilmistir. Yiiksek
dereceli baglilik gosteren galisanlar yaptiklari ise daha fazla odaklandiklar i¢in daha
az ise devamsizlik gosterirler. Diisiikk baglilik gosteren calisanlar yiiksek baglilik
gdsteren caliganlara gore daha fazla ise devamsizlik yaparlar. Ise devamsizlik her
zaman baglilikla iligkili olmayabilir. Yapilan bazi arastirmalarda, galisanlarin
demografik 06zelliklerine gore de ise devamsizlik oranlarinin degisebildigi
belirlenmistir. Ornegin, geng olanlar yashlara gore, kidemi az olanlar ¢ok olanlara

gore, evli olanlar bekarlara gore, bayan ¢alisanlar erkek c¢alisanlara gore, az egitim

7 Faruk Sahin, “Ise Devamsizligin Nedenleri, Sonugclar1 ve Orgiitler icin Onemi”, Nigde Universitesi
ffBFDergisi, C.4,S.1, 2011, s.25.

28 Abraham Sagie, “Employee Absenteeism, Organizational Commitment, and Job Satisfaction:
Another Look”, Journal of Vocational Behavior, VVol.52, 1998, s.156.
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almis olanlar ¢ok egitim almis olanlara gore daha fazla devamsizlik

yapabilmektedir.?*

2.11.4. Orgiitsel Baghhk ve is Memnuniyeti

Is memnuniyeti ilgili yapilan ilk sistematik calismalar 1930’lu yillara
dayanmaktadir. Is memnuniyeti genel tanimiyla ¢alisanin isinden beklentileri ile elde
ettiklerini karsilastirmast sonucunda gosterdigi duygusal tepki olarak ifade edilebilir.
Eger calisan isine karsi olumlu duygulara sahip ise calisanin isinden memnun
oldugunu soylemek miimkiindiir. Calisanin isinden memnun olmasi; daha az
devamsizlik yapmasina, isini daha iyi yapmasina, daha yiliksek performans
gistermesine, yaptigi ise ve calistigi sirkete daha fazla bagli olmasina neden olur.?*®

Calisanin is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu tutum olarak ifade
edilen i memnuniyetinin {i¢ boyutu vardir. Bunlar:?*

1. Is memnuniyeti, calisanin isine karsi olumlu duygular hissetmesidir.

2. Is memnuniyeti ihtiyaglarm ne l¢iide karsilandigiyla iliskilidir.

3. Is memnuniyeti; iicret, ¢alisma arkadaslari, yonetim anlayisi, isin niteligi,
terfl imkanlar1 vb. faktorlere gore sekillenir.

Bir¢ok arastirmaci i memnuniyeti ve Orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyle
ilgili farkli bulgular ortaya koymuslardir. Ornegin, Curry, Wakefield, Price ve
Mueller (1986) bu iki kavram arasinda herhangi bir iligski olmadigini, Azeem (2010)
orgiitsel baglilik ile iy memnuniyeti arasinda istatiStiksel olarak pozitif bir iliski
oldugunu tespit etmis, i$ memnuniyeti arttik¢a orgiite olan bagliligin da ayn1 oranda

bir artig gosterecegi sonucuna ulagmuslardir.?*®

9 Dolu, s.67.

20 Sirapirom Teeraprasert, Rapeepun Piriyakul, Napaporn Khantanapha, “Influencing Factors to Job
Satisfaction and Organizational Commitment in Manufacturing Organization, Affect to Turnover
Intention: A Context of Thai Fashion Industry”, The 2012 International Conference on Business and
Management, Phuket, Thailnd, 6-7 September 2012, s.555.

1 Konuk, s.61.

52 §yed Mohammad Azeem, “Job Satisfaction and Organizational Commitment Among Employees in
the Sultanate of Oman”, Scientific Research PSYCH Journal, Vol.1, 2010, 5.296-297.
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2.12. Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki

Glinlimiizde oOrgiitlerin artan yogun rekabet ortami igerisinde faaliyetlerini
devam ettirebilmeleri ve gelistirebilmeleri liretimin en 6nemli unsuru olan insan
faktoriine verdikleri oneme gore sekillenmektedir. Yiritiilen tiim faaliyetlerin
istenen amaca ulagmasi isini seven, elinden gelenin en iyisini yapmaya goniillii
calisanlar sayesinde saglanabilmektedir.”

Orgiitsel baglilik kavrami, orgiitiin calisandan beklentileriyle iliskili bir
kavramdir. Bazi oOrgiitlerde c¢alisandan beklenen sadece kendisine sOylenileni
yapmasidir. Yapilacak olan islerin nasil yapilacagi, kim tarafindan yapilacagi gibi
konular yonetim tarafindan belirlenir. Bu tarz bir yonetim anlayisina sahip orgiitlerde
calisanin orgiite karst hissettigi baglilik digsal baglilik olarak ifade edilmektedir.
Diger bir ifade ile bu tiir baghlik ile g¢alisanin yaptig1r ise baglilik duymasi

hedeflenir.?>*

Diger yandan, c¢aliganlarin1 kendi kararlarin1 almalar1 konusunda
cesaretlendiren, islerin nasil yapilacagi konusunda calisanlarin fikirlerini alan,
calisanlarin yeni fikir ve Onerilerine agik olan, kisacasi personel gili¢lendirmeyi
uygulayan isletmelerde calisanlar yaptiklari islere kendi istek ve motivasyonlar ile
katkida bulunurlar. Boyle bir durumda c¢alisanlarin i¢sel bagliliklart s6z konusudur.
Igsel baglhlik saglandiginda personel giiclendirme de hedefine daha kolay ulasacak
ve ¢alisanin hem isine hem de 6rgiitiine bagl olmasi saglanacaktir.”

Orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme arasindaki iligkiyi arastiran birgok
calisma giiclendirilmis c¢alisanlarin orgiitlerine giiclendirilmemis calisanlara gore
daha fazla bagli olduklart yo6niinde bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.
Aragtirmacilar, calisanlarin  o6rgilit tarafindan  kendilerine uygun kosullar
yaratildiginda, firsatlar saglandiginda ve sorumluluk verildiginde orgiitlerine baglh
olmaya meyilli olabilecekleri sonucuna ulasmislardir. Orgiitler igin drgiitsel baglilik
personel giiglendirmenin en Onemli ¢iktis1 olarak goriilmektedir. Personel

giiclendirme ¢aligsanin isine ve/veya orgiitiine daha fazla bagli olmasini saglar.z‘r’6

23 Demiral, 5.118.

254 Kog, s.48-49.

2% Dogan, Kilig, 5.48.
2% Theron, 5.114-115.
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Judith (2012) karar verme, bilgi paylasimi ve giic paylasimi gibi personel
giiclendirme uygulamalarinin orgiitsel baglilikla olan iligkisini ortaya koymaya
yonelik yaptig1 ¢alismasinda orgiitsel baglilik ile calisanlara yaptiklari isle ilgili karar
vermeleri konusunda &zerklik verilmesi arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Orgiite
bagli olan ¢alisanlarin islerini yaparken ekstra ¢caba harcadiklari, Kisisel amaglar1 ve
oOrgiitsel amagclar arasinda bir uyum oldugunu fark ettikleri, yetki kullanabilen
calisanlarin daha fazla sorumluluk hissettikleri ve Orgiite kars1 daha fazla olumlu
tutum sergiledikleri belirlenmistir. Bilgi paylasimi ve orgiitsel baghilik arasindaki
iliskiyle ilgili bulgulara gore ise, ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu orgiitlerine
olan baglhliklarinin en 6nemli sebebinin bilgi paylasimi oldugunu belirtmiglerdir.
Giivenin bilgi paylasimindan, baghligin ise giivenin varligindan ortaya ¢iktig
sonucuna ulagilmistir. Bir diger karsilastirma ise giic paylasimi ve orgiitsel baglilik
kargilagtirmasidir. Yapilan arastirmada katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunun giic
paylasimindan memnun olduklar1 ve bu durumun orgiite olan bagliliklarinin nedeni
oldugunu belirtmislerdir.?>’

Liu, Fellows ve Chiu (2006) personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi ortaya koymak amacl yaptiklar1 ¢alismada, personel gii¢glendirme
algisinin artmasi durumunda Orgiitsel baghiligin da aym dogrultuda arttigi ortaya
konmustur. Orgiitsel baglilik duygusal ve devam baghiligi olarak iki boyutta ele
alinmis ve bu iki boyuttan duygusal baglhligin giiglendirme ile dnemli derecede
iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.® Kim, Lee, Murrmann ve George (2011)
giiclendirmenin ¢alisanin Orgiitsel baglilig1 iizerindeki motivasyonel etkilerini
arastiran c¢alismalarinda, giiclendirilmis calisanlarin orgiitlerine bagli olduklar1 ve
yonetime giivendikleri ortaya konmustur.”®® Celebi (2009), orgiitsel bagliligin
saglanmasinda bir ara¢ olarak personel giiclendirme adli calismasinda oOrgiitsel

baglilig1 Allen ve Meyer’in duygusal, normatif ve devam baglili§i siniflandirmasina

%7 Judith, 5.10336.

28 Anita M. M. Liu, Richard Fellow, W. M. Chiu, Work Empowerment As An Antecedent To
Organizational Commitment in the Hong Kong Quantity Surveying Profession, Surveying and Built
Environment, Vol.17, No.2, December 20086, s.70.

9 BeomCheol (Peter) Kim, Gyumin Lee, Suzanne K. Murrmann, Thomas R. George, “Motivational
Effects of Empowerment on Employees' Organizational Commitment: A Mediating Role of
Management Trustworthiness”, Cornell Hospitality Quarterly, Vol.53, No.1, December 2011, s.16.
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gore ele almistir. Calisma sonucunda personel giliglendirmenin duygusal baghlik ve
normatif baglilik {izerinde ¢ok giiglii bir etkisinin oldugu, fakat devam baglilig
lizerinde bir etkisinin olmadigi sonucuna ulasmustir.”®  Kog (2008) personel
giiclendirme ile ¢alisanlarin orgiite baglilig1 arasindaki iliskiye yonelik bir uygulama
adli caligmasinda personel giigclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliski oldugu, bu iliskinin pozitif yonlii orta diizey bir iliski oldugunu belirlemistir.
Calisanlarin personel giiclendirme ile ilgili degerlendirmeleri arttikga oOrgiite olan
bagliliklar1 da ayn1 yonde artmaktadir sonucuna ulasmistir.?®* Yapilan arastirmalar
ile ortaya ¢ikan sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, personel giiclendirme
uygulamalarinin ¢aliganlarin bagliliklarini sekillendiren 6nemli bir unsur oldugu

soylenebilir.

2.13. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Arastirmacilar orglit kiltirii ile orgiitsel baghiligin birbirleriyle yakindan
iliskili kavramlar oldugunu ortaya koymuslardir. Orgiitsel baglilik 6rgiitiin amag ve
degerlerini giiclii bir sekilde kabullenme ile baslar. Normlar, semboller, degerler ve
temel varsayimlar orgiitsel baglilig1 sekillendiren unsurlardir. Kiiltiir ayrica, orgiitsel
baglilik yaratmak icin bir kontrol mekanizmasi olarak goriilmektedir. Giliglii ve
zengin kiiltiirlere sahip orgiitler drgiite daha fazla bagh galisanlara sahip olurlar.?®?

Orgiit kiiltiirii, orgiitteki politika ve uygulamalara yon veren deger ve inanglar
yoluyla orgilitsel baghiligi direkt ya da dolayli olarak etkiler. Bu etki Orgiit
calisanlarinin orgiitlin deger ve inanclarin1 kendi deger ve inanglariyla uyumlu
oldugunu anladiklar1 zaman gerceklesir. Orgiit kiiltiirii ile drgiitsel baglilik arasindaki
bu teorik baglant1 orgiitsel baglhiligin orgiit kiiltiiriiniin bir ¢iktis1 oldugunu ortaya
koymaktadir. Caliganlarin 6rgiite bagli olabilmeleri i¢in oncelikli olarak ¢alisanlarin
orgiit kiiltiiriine ait olan elemanlar: benimsemis olmalar1 gerekmektedir. Orgiit

igerisindeki birbirinden farkli diisiince ve inanca sahip bireyler orgiit kiltiiri

20 Muhammet Ali Celebi, Orgiitsel Baghligin Saglamilmasinda Bir Ara¢ Olarak Personel
Giiglendirme, (Damsman: Yrd. Dog. Dr. Ercan Oktay), Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, Yaymlanmanmus Yiiksek Lisans Tezi, 2009, 5.205,207,209.
261

Kog, s.59.
262 Kulkalyuenyong, s.63.
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sayesinde ayni amag¢ ve hedef i¢in birbirlerine kenetlenebilmektedirler. Calisanlar
arasinda ortaya c¢ikan ortak deger ve inanglar sayesinde Orgiitsel baglilik ortaya
<;1kmaktad1r.263

Calisanlarin orgiite baglanmalar1 6rgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin giiciine de
baghdir. Orgiit sahip oldugu degerleri orgiit calisanlari ile agik bir sekilde
paylasabiliyorsa sahip oldugu kiiltiiriin giiclii bir kiiltiir oldugunu sdyleyebiliriz.
Giiglii orgiit kiiltiiriine sahip olan isletmelerde orgiitiin amag, hedef ve degerleri
calisanlarla acik bir sekilde paylasildigi i¢in ¢alisanlar Grgiitiin neye hizmet ettigi,
amacinin ne oldugu gibi konularla ilgili fikirleri oldugundan orgiite olan bagliliklar
olumlu ydnde olacaktir.®*

Demir ve Oztiirk (2011) tarafindan yapilan ¢alisma ile &rgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel baglilik {izerinde pozitif bir etkisinin oldugu sonucuna ulasmistir. Diger bir
ifade ile orgiitiin sahip oldugu kiiltiir ne kadar gii¢lii ve zenginse orgiite olan baglilik
da o oranda yiiksek olmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarmi karar alma siirecine dahil
ederek, onlara 6nemli olduklarini hissettirerek, orgiit i¢i iletisimi esnek ve samimi bir
sekilde kurarak caligsanlarini kendine bagli hale getirecektir.265 Erkmen ve Bozkurt
(2011) tarafindan orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastiran
calismada Orgiit kiiltiirii ile oOrgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak pozitif ve
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Arastirma ile orgiit kiltiriniin 6zellikle
duygusal bagllikla iligkili oldugu, orgiitsel bagliligin saglanmasiyla ¢alisanlarin
orgit kiltiiriini ve degerlerini daha kolay benimseyebilecekleri sonucuna
ulagilmustir.’®® Torun (2012) tarafindan orgiit kiiltiiriiniin ¢alisan bagliligi tizerindeki
etkilerini aragtiran ¢alismasida, orgiit kiiltlri ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
bir iliski oldugu, calisanlarina yaptiklari islerde inisiyatif kullanmalarin1 saglayan,
onlar1 destekleyerek yeniliklere ve degisimlere acik olan Orgiitlerde calisan
baglihigmmn daha yiiksek oldugu ortaya konmustur.’®’ Lok ve Crawford (1999)
yaptiklar1 ¢aligmada, destekleyici ve yenilik¢i kiiltiir ile orgiitsel bagliligin pozitif

283 Giilova, Demirsoy, s.61.

254 Torun, 5.31,63.

285 Demir, Oztiirk, 5.36-37.

26 Turhan Erkmen, Serdar Bozkurt, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik iligkisinin Incelenmesine
Yénelik Bir Arastirma”, Marmara Universitesi [IBF Dergisi, C.31, S.2, 2011, s.220.

" Torun, s.62.
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iliskili oldugu, diger taraftan biirokratik kiiltiiriin orgiitsel baglilik ile negatif iliskili
oldugu sonucuna ulasmislardir.®® Caligma ortaminin  biirokratik yapida olmasi
calisanin bagliligini ne arttirir nede bagka bir yone ¢evirir. Yenilik odakh kiiltiirler
pozitif orgiitsel baghlik ile iligkili olabilirler. Ayrica, destekleyici bir is ortaminda
calisan kisilerin orgiitsel bagliliklar ¢ok daha fazla yiiksek seviyede olur.”®® Ozcan
(2011) orgiit kiltiiri ile orgiitsel baglilik iliskisini inceledigi ¢aligmasinda, bireylerin
algiladiklar orgiitsel destek, ise iliskin faktorler, orgiitle birey arasinda gerceklesen
psikolojik sozlesme, Orgiitsel birlik ve beraberlige dayanan orgiitsel bagdasimlik
algisi, isgorenin Orgiitteki roliine iliskin unsurlar, orgiitsel adalet algisi, oOdiiller,
yonetimin insan kaynaklari politikasi gibi oOrgiit kiiltiirii faktorlerinin caliganlar
tarafindan yiiksek diizeyde algilanmasi durumunda orgiitsel baglhiliklarinin pozitif
yonde etkilendigi sonucuna ulagmistir.?" Ortaya ¢ikan sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde, Orgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin ¢alisanlarin sahip olduklari

baglilik tiirtinii belirleyen en 6nemli unsurlardan biri oldugu sdylenebilir.

2.14. Orgiit Kiiltiirii ve Personel Giiglendirme Arasindaki iligki

Orgiitlerin sahip olduklar1 kiiltiir bircok faktdrden olusan karmasik bir
yapidir. Personel giiclendirme kavrami bu yapiya uygun ve yonetim tarafindan
desteklenirse uygulanabilir. Eger personel giiglendirme uygulanmak istenir ve
mevcut Orgiit kiiltiirli buna uygun degilse oncelikli olarak mevcut orgiit kiiltiirliniin
degistirilmesi gerekir.?”* Otoritenin, kaynaklarin, bilginin ve &diillerin paylasildig
bir siire¢ olan personel giiclendirmenin uygulanabilmesi orgiitin bu siireci
destekleyen ve uygulayabilecek bir orgiit kiiltiiriine sahip olmas ile saglanabilir.272
Orgiitiin giiclendirmeyi uygulamasi igin ¢alisanlari kisitlamayan bir sistem ve siireg

olusturmas: gerekir. Orgiitiin 6grenmeye, biiyiimeye ve gelismeye kendini adamis

28 peter Lok, John Crawford, “The Relationship Between Commitment and Organizational Culture,
Subculture, Leadership Style and Job Satisfaction in Organizational Change and Development”,
Leadership & Organization Development Journal, VVol.20, No.7, 1999, s.371.

269 Kulkalyuenyong, s.63.

210 Betiil Ozcan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik Iligkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma,
(Damigman: Prof. Dr. Sabahat Bayrak Kok), Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, 2011, s.125-126.

21 Dogan, Demiral, 5.289.

22 Fernandez, Moldogaziev, s.3.
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calisanlar; kendi kendini yonetebilen ¢aligsanlar; yiiksek seviyeli giiven; calisanlarin
karar verme siirecine katilimlari; yiiksek seviyeli dikey ve yatay iletisim; ve
calisanlarin ¢atisma yonetimi ile basa ¢ikmalar1 ve etkili ¢6ziim bulabilmeleri gibi
personel gliclendirme faktdrleri 6rgiitiin sahip oldugu kiiltiire baghdlr.273

Orgiit kiiltiirii personel giiclendirmeyi de iceren farkli siire¢ ve sistemleri
etkiler. Eger orgiit kiiltiirii otoriter yap1 lizerine kurulmus ise, otorite {ist yonetimde
merkezilesmis ve yetki devri kavrami anlamsizlasmistir. Kararlarin ¢ogu iist yonetim
tarafindan verilir ve iist yonetim alt kademe c¢alisanlarla daha diisiik seviyeli bir
iletisim igerisinde olurlar. Bu tarz bir karar almada, alt kademe c¢alisanlarin
katilimlar1 yoktur. Eger bu tarz bir Orgiit yapisi degistirilmezse, personel
gii¢lendirme etkili olamaz.™

Personel giiclendirme katilimci orgiit kiiltiirlinde 6nemli bir rol oynayan
anahtar faktordiir. Personel gliglendirme ¢alisanlarin kendi islerini yaparken cesurca
karar vermelerine ve yaptiklar1 islerde sorumluluk almalarina izin veren bir
stratejidir. Personel gii¢lendirmenin istenilen amaglar1 yerine getirebilmesi st
yonetimin katilimer bir yonetim anlayisini benimsemis olmalarina baglidir. Katilimei
bir yonetim anlayist yoneticilerin karar alma giliciinlin paylagimi ve ¢alisanlarin karar
alma siirecinin her agsamasina dahil edilmeleridir.?"

Cameron ve Quinn (1999) tarafindan yapilan siniflandirmaya gore orgiitler
klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerinden birine sahiptirlelr.276 Bazi orgiitlerde
bu kiiltiir tiplerinden birkaginin 6zellikleri de bulunabilmektedir. Fakat zaman
igerisinde bu orgiit kiiltiirii tiplerinden birisi Orgiit igerisinde daha fazla egemen
olmaktadir.?’”’

Klan kiiltiiriine sahip oOrgiitlerde takim c¢alismasi, calisgan katilimi,

giiclendirme, tutarlilik, calisanlara kurumsal baglilik ve kendi kendilerini yonetebilen

" Margaret Erstad, “Empowerment and Organizational Change”, International Journal of
Contemporary Hospitality Management, VVol.9, No.7, 1997, s.325.

2’4 Swarnalatha, Prasanna, s.112.

25 T. Hussain, 1. Yousaf, “Organization Culture And Employees’ Satisfaction: A Study In Private
Sector Of Pakistan”, Journal of Quality and Technology Management, VVol.7, No.2, December 2011,
s.20.

2’8 Masood, Dani, Burns, Backhouse, 5.943.

2" Belgin Aydintan, Aykut Goksel, “Cameron-Freeman-Quinn Orgiit Kiiltiirii Tipolojileri Ekseninde
Orgiit Kiiltiirii Farklilasma Dinamikleri”, Nigde Universitesi [IBF Dergisi, C.5, S.2, 2012, 5.57.
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takim ¢alismalar1 son derece dnemli konulardir. Bu kiiltiire sahip Orgiitlerin baslica
sorumluluklart calisanlarin giiclendirilmesi, katilimlarinin kolaylastirilmasi, baglilik
ve sadakattir. Girisimci ve yaratici olmanin en 6nemli unsurlar oldugu adhokrasi
kiltliriine sahip orgiitlerde ¢alisanlarin yeni fikirler sunmalari, yaraticiliklar ve risk
almalar desteklenir.?’”® Adhokrasi kiiltiirii dinamik, girisimei, yenilik¢i ve yaratici
¢alisma ortamu olarak karakterize edilir.?”® Bu tiir kiiltiire sahip orgiitlerin amaglarina
ulasabilmeleri i¢in yaptigi isi anlamli bulan, motive olmus, bilgi ve uzmanliklarina
giivenen, inisiyatif alabilen ve sorunlari kendi baslarina da ¢ozebilecegine inanan
calisanlara sahip olmalar1 gerekir. Calisanlarin bu sayilan oOzelliklere sahip
olabilmeleri orgiitiin personel giliglendirmeyi basarili bir sekilde uygulamasina
baglidir. Diger bir ifade ile adhokrasi kiiltiirline sahip bir orgiitiin amaclarina
ulagsmasinda en 6nemli faktor giiclendirilmis calisanlara sahip olmasidir.?®

Hiyerarsi kiiltiirline sahip oOrgiitlerde yapilan iglerin emir, kural ve
diizenlemelere gore yapilmasi beklenir. Bu tiir 6rgiitlerde etkinlik, acik¢a belirlenmis

olan hedeflere ulasma olarak tanimlanir.?®

Yetkilerin asir1  bir bigimde
merkezilestigi, iletisim seviyesinin ¢ok diisiik oldugu, hiyerarsik birimlerin ¢ok fazla
oldugu, geleneksellesmis biirokratik ortamlarin oldugu ve rollerin Onceden
belirlendigi bu tiir Orgiitlerde personel giiclendirme uygulamasindan s6z etmek
miimkiin degildir.282 Personel giiclendirmenin uygulanamadig hiyerarsi kiiltiirii ile
personel gili¢lendirmenin uygulanabildigi bir orgiit kiiltiirii arasindaki farklar

asagidaki tabloda kisaca 6zetlenmistir.?®

218 Erdem, Adigiizel, Kaya, s.79

29 Salih Yesil, Ahmet Kaya, “The Role of Organisational Culture on Innovation Capability: An
Empirical Study”, International Journal of Information Technology and Business Management,
Vol.6, No.11, October 2012, s.15.

280 Akgakaya, s.147-148.

2L Aydintan, Goksel, 5.57.

282 Cyhadar, s.8.

283 W. Alan Randolph, “Re-thinking Empowerment: Why Is It So Hard to Achieve?”, Organizational
Dynamics, Vol.29, No.2, 2000, s.97-98.
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Tablo 2.6: Hiyerarsi Kiiltiirii ile Giiglendirme Kiiltiiri Arasindaki Farklar

Hiyerarsi kiiltiirii Giiclendirme Kiiltiiri
Planlama Vizyon

Emir-komuta ve kontrol Performansa ortak etme
Kalite kontrol Kendi kendini kontrol
Bireysel sorumluluklar Takim sorumlulugu
Piramit yapilar Capraz yapilar

I siirecleri Projeler

Y oOneticiler Koglar/Takim liderleri
Calisanlar Takim iiyeleri
Katilimc1 yonetim Kendi kendini yoneten takimlar
Soyleneni yap Kendi isinin sahibi ol
Itaat Mantik

(Kaynak: W. Alan Randolph, “Re-thinking Empowerment: Why Is It So Hard
to Achieve?”, Organizational Dynamics, Vol.29, No.2, 2000, s.97-98)

Bu tabloda bulunan iki liste karsilagtirildiginda, tutumlar, normlar, beklentiler
ve ortak davraniglar agisindan iki kiiltiir arasindaki farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir.
Ornegin, hiyerarsi kiiltiiriinde planlama yonetici tarafindan yapilarak caliganlarin bu
plana gore belirlenen yolda lideri takip etmelerini belirtirken, giiclendirme
kiltiiriinde vizyon yonetici tarafindan belirlenir fakat ¢alisanlarin bu vizyonu nasil
gerceklestirecekleri kendilerine birakilmaktadir.?®*

Pazar kiiltiiriine sahip orgiitler sonu¢ odakli orgiitlerdir. Calisanlar hedeflerin
basarilmasma yonlendirilmislerdir ve bir birleriyle rekabet etmeleri konusunda
cesaretlendirilerek rekabete uygun ortam yaratilmistir. Liderler kararli, kendine
giivenen, kuralc1 ve is konusunda beklentileri yiiksek olan kisilerdir. Orgiit basarisini
pazarda sahip oldugu paya gore degerlendirir ve pazarin lideri olmasi ¢ok
6nemlidir.?® Bu kiiltiir tiirii yukarida bahsedilen orgiit kiiltiirii tiirlerinden hiyerarsi
kiiltiirline benzer Ozellikler tagimaktadir. Her iki orgiit kiltlirlinde hedeflerin
basarilmas1 ve rasyonellik en Onemli unsurlardir. Bu tiir Orgiit kiiltiirtine sahip
orgiitlerde yapilan is ve sonuglari isi yapandan daha fazla 6neme sahip olmasindan

otiirii personel giliclendirmenin uygulanmasi ve basarili olmasi ¢ok zordur. 286

284 Randolph, 5.97-98.
%8 Kulvinskiené and Seimiene, s.40.
%8 Erdem, 5.66
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Orgiit kiiltiirii ve personel giiclendirme arasindaki iliskiye ydnelik yapilan
calismalar incelendiginde; Sigler (2000) orgiit kiiltiirii ile personel giiglendirme
arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismasinda, Orgiit kiiltiirii ile personel giiglendirme
arasinda anlaml bir iligski oldugunu, toplu hareket etmeyi ve ¢alisanlarin yaptiklar is
tizerinde etkili olmalarim1 destekleyen oOrgiit kiiltiirlerinde c¢alisanlarin kendilerini
daha fazla giiclendirilmis hissettiklerini tespit etmistir.”®” Caliskan (2006) orgiit
kiiltiirinlin personel giiclendirme iizerindeki etkisini arastirmaya yonelik yaptigi
calismada, hiyerarsi kiiltiiriiniin hakim oldugu orgiitlerde personel giiclendirme
uygulamalarinin basarili olmasinin ¢ok zor oldugunu, giiclendirmenin basartya
ulagmasi icin 6rgiit yapisinin basik olmasi gerektigini tespit etmistir.”®® Dogan (2006)
yaptig1 calismada, Orgiit kiiltiirii ile personel giliglendirme arasinda anlamli bir
iligkinin ~ oldugunu, biirokratik yapili  Orgiitlerde  personel  giliglendirme
uygulamalarinin bagarili olamayacagini, diger yandan, klan veya adhokrasi tipi
kiltiire sahip oOrgiitlerde ise personel giiglendirmenin kolayca uygulanabilecegini ve

basaril1 olabilecegini tespit etmistir.?*

2.15. Orgiit Kiiltiiriiniin Personel Giiclendirme ile Orgiitsel
Baglilk Arasindaki iligki Uzerindeki Etkileri

Bir¢ok arastirmaci ve yonetici Orgiitlerin sadece Orgiitiin basarisinda pozitif
rol oynayan calisanlar1 sayesinde rekabet avantaji elde edebilecekleri goriisiinii
savunurlar. Giiniimiiz modern rekabet diinyasinda hi¢bir firma nitelikli ¢alisanlarini
kaybetmek istemez. Ciinkii orgiit bu nitelikli ¢alisanlar1 sayesinde miicadeleci ve
rekabet¢i ¢evrede yarisabilir ve maksimum verimlilige ulasabilir. Orgiitiin nitelikli
calisanlarini elinde tutabilmesi bu calisanlarin orgiite bagli olmalariyla saglanabilir.

Orgiitler  calisanlarinin ~ baghiliklarini  saglamak  icin  cesitli  yontemler

%87 Tracey Honeycutt Siglera, Christine M. Pearson, “Creating an Empowering Culture: Examining
The Relationship Between Organizational Culture and Perceptions of Empowerment”, Journal of
Quality Management, VVol.5, 2000, s.43.

288 Meltem Caliskan, Orgiit Kiiltiiriiniin Personel Giiglendirmeye Etkisi ve Bir Uygulama, (Damgsman:
Prof. Dr. Nevin Deniz), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, 2006, s.153.

8 Dogan, s.184.
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uygulamaktadirlar.

Bu yontemlerden birisi de son yillarda 6nemi Orgiitlerce daha
iyi anlasilmig olan personel giiclendirmedir. Calisanin giiclendirilmesindeki temel
amac calisanin beklentilerinin daha fazla kargilanmasi ve bu sayede daha fazla
verimli olmasinin saglanmasidir. Giiglendirilmis calisan Orgiitiin kendisine deger
verdiginin bilincinde olur ve bu nedenle orgiite olan bagliligi artar. Bagliligin
saglanmasi ¢aliganin kendine olan giliveninin artmasiyla, kendine olan giiveni de
giiclendirilmesi ile sag“g,lanabilir.291

Orgiitlerde personel giiclendirme uygulamalarinin artmasi c¢alisanlarin drgiite
olan bagliliklarin1 da ayn1 yonde arttirir.” Personel giiclendirmenin uygulanabilmesi
ise orgiitiin sahip oldugu yap1 ile yakindan iliskilidir. Orgiit ¢alisanlar1 kararlara dahil
eden, yiiksek seviyeli yatay ve dikey iletisimin oldugu, liderlerin yalnizca iist
yonetimde yer almadigi, calisanlar arasi ve calisanlarla yonetim arasi1 yiiksek seviyeli
giivenin oldugu ve sorumluluk almaya istekli ¢alisanlarin oldugu bir yapiya sahip
olmaldir.”® Orgiitiin  sahip oldugu yap1 personel giiclendirmenin en &nemli
belirleyicisi iken yapiy1 belirleyen en 6nemli unsur da orgiit kiiltiiriidiir. Personel
gliclendirme orgiitsel bagliligin saglanmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir ve personel
gii¢lendirme uygulamasinin drgiitiin sahip oldugu kiiltiire baglidir.?*

Orgiit kiiltiiriiniin personel gii¢lendirme ve orgiitsel baglhlik arasindaki iliski
tizerindeki etkileriyle ilgili yapilan literatiir taramasinda bu konuyla ilgili ¢ok fazla
calisma yapilmadigi tespit edilmistir. Joo ve Shim (2010) Orgiitsel O0grenme
kiltliriiniin psikolojik giiclendirme ile orgiitsel baglilik iligkisi lizerinde moderator
etkisinin olup olmadigini arastiran g¢alismalarinda, orgiitsel 6grenme kiiltiiriiniin
personel giiclendirme ile oOrgiitsel baglilik iliskisi iizerinde moderator etkisinin
oldugunu, orgiitlerin karar verebilen ve kendini yetkili hisseden ¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklarim1 arttirmak i¢in Oncelikli olarak iyi bir Orgiitsel 6grenme Kkiiltiiriine

% gyed Abir Hassan Naqvi, Muhammad Aamir Hashmi, Shaoukat Ali Raza, Ashi Zeeshan, Faiz
M.Shaikh, “Impact of Supportive Leadership and Organizational Learning Culture as a Moderator on
The Relationship of Psychological Empowerment and Organizational Commitment”, Australian
Journal of Business and Management Research, Vol.1, No.8, November-2011, s.65.

291 Akgakaya, s.165.

92 Maryam Saeed Hashmi, Imran Haider Naqvi, “Psychological Empowerment: A Key to Boost
Organizational Commitment, Evidence from Banking Sector of Pakistan”, International Journal of
Human Resource Studies, Vol.2, No.2, 2012, 5.135.

2% Erstad, 5.325.

294 Dogan, Kilig, s.59.
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(siirekli 6grenme firsatlart yaratilmasi, toplu 6grenmeye ve isbirligine tesvik, bilgi
paylagimi, orgiitii ¢evreye baglama ve kisi, takim ve orgiit seviyesinde 0grenmeyi
destekleyen liderler) sahip olmalar1 gerektigi ortaya konmustur.?®® Naqvi, Hashmi,
Raza, Zeeshan, Shaikh (2011) destekleyici liderlik ve orgiitsel 6grenme kiiltiirtiniin
psikolojik giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliski {izerinde moderator
etkisinin olup olmadigiyla ilgili yaptiklari ¢alisma ile orgiitsel 6grenme kiiltiiriiniin
ve destekleyici liderligin psikolojik giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
tizerinde moderator etkilerinin oldugu ve psikolojik giiclendirme ile orgiitsel baglilik

arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir.’®

2% Baek-Kyoo (Brian) Joo, Ji Hyun Shim, “Psychological Empowerment and Organizational
Commitment: The Moderating Effect of Organizational Learning Culture”, Human Resource
Development International, Vol.13, No.4, 2010, s.436.

2% Naqvi, Hashmi, Raza, Zeeshan, Shaikh, s.69,70.
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3. BOLUM
ORGUT KULTURUNUN PERSONEL GUGLENDIRME iLE
ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi UZERINDEKI
ETKILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, orgiit kiiltiiriiniin personel giiclendirme ve orgiitsel
baghlik arasindaki iliski iizerindeki etkilerinin incelenmesidir. Orgiit kiiltiirii ile
orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme arasindaki iligkinin Orgiitiin amaglarina
ulagmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu gz oniinde bulundurularak yapilan bu
arastirma ile hizmet sektoriinde faaliyet gostermekte olan 6zel bir isletmenin orgiit
kiltiirti ile orgiitsel baghlik, orgiit kiiltlirii ile personel giliclendirme ve oOrgiitsel
baglilik ile personel giiclendirme arasindaki etkilesimi belirlenmeye calisilmistir.
Ayrica bu c¢alisma, anket uygulanan isletmenin sahip oldugu orgiit kiiltiiriintin klan,
adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiir tlirlerinden hangisine daha yakin oldugunu,
calisanlarin Orgiite olan bagliliklarin1 duygusal, devam ve normatif baglhlik
tirlerinden hangisine gore ifade ettiklerini ve giiclendirme ile ilgili algilarim

incelemeyi amaglamaktadir.

3.2. Arastirma Modeli ve Degiskenleri

Calisma kapsamina uygun olarak yapilan aragtirmalar sonucunda asagida

belirtilen model kullanilmistir.

Orgiit Kiiltiirii
H1 2
H4
Personel Giiglendirme Y ,| Orgiitsel Baghlik
H3

Sekil 3.5: Arastirma Modeli ve Degiskenleri
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Bu model ile;

> Orgiit kiiltiirii ile personel giiclendirme arasindaki iliskinin ortaya konmast,

> Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ortaya konmasi,

» Personel giiglendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin ortaya konmasi,
> Orgiit kiiltiiriiniin personel giiglendirme ve &rgiitsel baglilik arasindaki iliski

tizerindeki etkilerinin ortaya konmasi hedeflenmektedir.

3.3. Veri Toplama Yoéntemi ve Orneklem

Arastirmada elde edilen veriler anket yontemiyle toplanmistir.  Dort
boliimden olusan anket sorularinda, birinci bolim katilimcilara ait demografik
sorulardan; ikinci bolim orgiitsel baglilik sorularindan (1-18); tigiincii bolim orgiit
kiiltiiri sorularindan(19-42) ve dordiincii bolim personel giliglendirme sorularindan
(43-48) olugmaktadir. Orgiitsel baglilik dlgegi, Allen ve Meyer’in (1991) gelistirdigi
iic boyutlu Olgekten yararlanilarak olusturulmustur. Toplam 18 sorudan olusan
orgiitsel baglilik dlgeginin boyutlary; duygusal, devam ve normatif bagliliktir. Orgiit
kiiltiirtinii  6lgcmeye yonelik kullanilan sorular Cameron ve Quinn’in (1999)
“Diagnosing and Changing Organizational Culture, Based on The Competing Values
Framework” adli calismalarindan Tirkceye cevrilerek uygulanmistir. Toplam 24
yargidan olusan Orgiit kultirii Olgcegi klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi
boyutlarindan olugsmaktadir. Personel giiclendirme ile ilgili sorular Spreitzer’e (1995)
ait “Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement and
Validation” adli eserinden Tiirkceye cevrilerek kullanilmistir. Toplam 6 sorudan
olusan personel giiclendirme 6lcegi tek bir faktorii igermektedir.

Aragtirmanin  Ornek biytikligi e=0,05 ve «= 0,05 diizeyine gore
hesaplanmistir. Anakiitle, standart sapma veya varyanslarinin bilinmesi ¢ogu kez
olanaksiz oldugundan bunlarin tahmin edilmesi gerekir. Boyle bir tahmini oranlar
tizerinden yapmak ¢ok kolaydir. Ciinkii bu oranlar hakkinda higbir bilgi olmasa dahi
n(1-m)’nin en yiiksek oldugu 0,5x0,5=0,25 degeri esas alinabilir. Tiim bu nedenlerden

dolay1 uygulamada en yaygin kullanilan 6rnekleme formiilii asagidaki gibidir.*

27 Yiicel, s.137.
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- n(l—m)
(e/Z)*

Arastirmada kullanilan anketler ilgili firmadaki ¢alisanlara posta ile yollanmis
olup, toplam 350 adet hazirlanan anketlerin 310 adedi (% 88,6) cevaplanmustir. Fakat
anket formlart incelendiginde anketlerin 57 adedi eksik veya hatali
doldurulmalarindan otiirii  degerlendirilmeye katilmamistir. Eleme sonucunda
degerlendirilmeye katilan anket sayist 253 (% 72,3) olmustur. Anket sorularina
verilen cevaplar 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5°1i Likert 6lgegi yontemine gore
hazirlanmigtir. Anket ¢alismasinda kullanilan 6lgeklerde Olgegin yapisindan Otiirii
bazi maddelerin ters ¢evrilmesi gerekmistir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik dl¢ceginde

2, 8, 10 ve 12. sorularin puanlari ters gevrilmistir.

3.4. Arastirmanin Sinirhiliklari

Bu aragtirmanin sinirliliklar agagidaki gibi siralanabilir:

1- Anket ¢alismasina ilgili firmanin bir ildeki calisanlarina uygulanmistir.
Dolayisiyla elde edilen sonuglari ilgili firmanin diger illerdeki g¢alisanlart icin
genellemek s6z konusu degildir.

2- Aragtirmaya c¢alisanlarin orgiit i¢indeki durumlar hakkindaki goriisleri
dahil edilmis fakat dis unsurlar (toplum, devlet, piyasa kosullari, rakip isletmeler vb.)

arastirmaya dahil edilmemistir.
3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amacina yonelik olarak 4 adet ana ve 23 alt olmak iizere toplam
27 adet hipotez gelistirilmistir.

H1: Orgiit kiiltiirii ile personel giiclendirme arasinda anlamh bir iliski
vardir.

Hla: Hiyerarsi kiiltiirii ile personel giiglendirme arasinda anlamli ve negatif
yonlii bir iligki vardir.

H1b: Klan kdltiirii ile personel giiglendirme arasinda anlamli ve pozitif yonlii

bir iliski vardir.
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Hlc: Pazar kiiltiiri ile personel giliglendirme arasinda anlamli ve negatif yonlii
bir iliski vardir.

H1d: Adhokrasi kiiltiirii ile personel gii¢lendirme arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iligki vardir.

H2: Orgiit Kiiltiirii ile 6rgiitsel baghlik arasinda anlaml bir iliski vardur.

H2a: Hiyerarsi kiiltiirii ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve negatif yonlii
bir iliski vardir.

H2b: Hiyerarsi kiiltiirii ile devam baglhiligi arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski vardir.

H2c: Hiyerarsi kiiltiirti ile normatif baglilik arasinda anlamli ve negatif yonlii
bir iliski vardir.

H2d: Klan kiiltiirii ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli bir
iligki vardir.

H2e: Klan kiiltiirii ile devam baglilig1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliski vardir.

H2f: Klan kiiltiiri ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonla bir
iliski vardir.

H2g: Pazar kiiltiirii ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliski vardir.

H2h: Pazar kiiltiirii ile devam baglilig1 arasinda anlamli ve pozitif yonli bir
iliski vardir.

H21: Pazar kiiltiirii ile normatif baglilik arasinda anlamli ve negatif yonli bir
iliski vardir.

H2i: Adhokrasi kiiltiird ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iligki vardir.

H2j: Adhokrasi kiiltiirii ile devam baglilig1 arasinda anlamli ve negatif yonli
bir iligki vardir.

H2k: Adhokrasi kiiltiirii ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski vardir.

H3: Personel giiclendirme ile orgiitsel baghlik arasinda anlamh bir iliski

vardir.

92



H3a: Personel gii¢clendirme ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski vardir.

H3b: Personel giiglendirme ile devam bagliligi arasinda anlamli ve negatif
yonlii bir iligki vardir.

H3c: Personel giiclendirme ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski vardir.

H4: Orgiit Kiiltiirii personel giiclendirme ile érgiitsel baghhk arasindaki
iliski iizerinde moderator etkiye sahiptir.

H4a: Klan kiiltiiriiniin personel giiglendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligki tizerinde moderator etkisi vardir.

H4b: Adhokrasi kiiltiiriiniin  personel giiglendirme ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski iizerinde moderator etkisi vardir.

H4c: Pazar kiiltlirtiniin personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliski lizerinde moderator etkisi vardir.

H4d: Hiyerarsi kiiltliriinlin  personel giiclendirme ile Orglitsel baglilik

arasindaki iliski tizerinde moderator etkisi vardir.

ORCGUT KULTURD
Hla T Hla
| Hiverarsi Kiltiri | Hb
p— I ! H2c
Klan Kiileiiri Hid
I I Hle
Hle HIf
Pazar Kiiltiiri Hilg
- I H2h
[H1d . Hla
Adholorasi Kiltiari H2i
I | H2j
Hlk
H1 Hib Hde H?
Hia H4| H4d
L 4 L .
PERSONEL GCUCLENDIRME X l—L || ORCUTSEL BAGLILIK
H3 AEILIEErYEEFNAE
H3ia | IDu,}'gusal Baghhk
' ¥ 13 14 13
H3hb i I]}eram Baghhg

¥ ¥ ¥ >
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Sekil 3.6: Arastirma Hipotezleri
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3.6. Verilerin Analizi

Aragtirma amacia yonelik olarak hazirlanan anket sorularinin analizi igin
SPSS 17 istatistik programi kullanilmistir. Anket sorularinin analizinde istatistik
yontemlerinden frekans dagilimlari, giivenirlik analizi, faktér analizi, t-testi, tek
yonlii varyans analizi (ANOVA), korelasyon analizi, regresyon analizi ve hiyerarsik
regresyon analizi kullanilmis olup sonuglar tablolar ile 6zetlenmistir.

Verilerin analizinde oncelikli olarak arastirmaya konu olan orgiit kiiltiirt,
orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmeye ait sorularin giivenilirlikleri analiz
edilmistir. Olgeklerin giivenirlikleri Cronbach Alfa Katsayis1 yontemine gore 0,7
degeri dikkate alinarak belirlenmistir. Daha sonra kullanilan 6lgeklerin gegerlilikleri
faktor analizi ile test edilmistir ve birbirleriyle iligkili maddeler ayni1 faktor altinda
gruplandirilmistir. Gruplandirmadan sonra degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya
koymak i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Anket verilerine ait demografik
Ozelliklerin boyutlar arasindaki farkliliklari incelenirken cinsiyet ve medeni hal
degiskenleri icin t-testi; yas, egitim, unvan, pozisyon ve calisma siiresi degiskenleri
i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmustir.  Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel
baglilik ve personel giiclendirme 6l¢ekleri arasindaki neden-sonug iligkisini bulmak
icin regresyon analizi ve personel giiclendirme ile Orgiitsel baghlik iliskisini

etkileyen faktorleri belirlemek icin hiyerarsik regresyon analizi kullanilmstir.

3.7. Arastirmanin Bulgularinin Degerlendirilmesi

3.7.1. Ankete Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Yapilan arastirmaya katilan c¢alisanlara ait demografik ozelliklere iligskin

frekans ve ylizde dagilimlari asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

94



Tablo 3.7: Ankete Katilanlara Ait Demografik Ozellikler

DEMOGRAFIK OZELLIKLER SAYI %
19-25 ARASI 89 35,2
26-32 ARASI 118 46,6
YAS 33-39 ARAS| 37 146
40-46 ARASI 9 3,6
L ERKEK 128 50,6
CINSIYET BAYAN 125 49,4
ILKOKUL 2 0,8
ORTAOKUL 4 1,6
Ca LISE 40 15,8
EGITIM ONLISANS 75 29 6
LISANS 122 48,2
LISANSUSTU 10 4
. EVLI 73 28,9
MEDENI HAL BEKAR 180 711
MUDUR 2 0,8
SEF 12 4,7
UNVAN MEMUR 228 90,1
ISci 9 3,6
DIGER 2 0,8
OPERASYON 155 61,3
INSAN KAY. 3 1,2
POZISYON IS GELISTIRME 2 0,8
MALI ISLER 4 1,6
DIGER 89 35,2
3 YILDAN AZ 149 58,9
.. . | 3-6 YIL ARASI 57 22,5
CALISMA SURESL | 7 145y ARASI 37 14.6
10 YILDAN FAZLA 10 4

Yapilan anket calismasi1 kapsaminda ankete katilan ¢alisanlara ait demografik
Ozellikleri belirlemek i¢in 7 adet soru sorulmustur. Bu sorular kapsaminda yas,
cinsiyet, egitim, medeni hal, unvan pozisyon ve calisma siiresi bilgileri elde
edilmistir.

Yapilan inceleme sonucunda; katilimcilarin %35,2’sinin (89 kisi) 19-25 arasi,
%46,6’s1inin (118 kisi) 26-32 arasi, %14,6’simin (37 kisi) 33-39 aras1 ve %3,6’sinin
(9 kisi) 40-46 yas arasinda olduklarn goriilmektedir. Katilimcilarin cinsiyet
dagilimlarina bakildiginda, %50,6’sinin (128 kisi) erkek ve %49,4’linlin (125 kisi)
bayan olduklar1 belirlenmistir. Calisanlarin  egitim seviyelerine bakildiginda,

%0,8’inin (2 kisi) ilkokul, %1,6’smin (4 kisi) ortaokul, %15,8’inin lise (40 kisi),
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%29,6’sinin (75 kisi) Onlisans, %48,2’sinin lisans (122 kisi) ve %4 iniin (10 kisi)
lisansiistii egitimi aldiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin medeni halleriyle ilgili
veriler incelendiginde, %28,9’unun (73 kisi) evli ve %71,1’inin (180 kisi) bekar
olduklar1 belirlenmistir. Katilimcilarin unvanlarina gore dagilimlarina bakildiginda,
%0,8’inin (2 kisi) midiir, %4,7’sinin sef (12 kisi), %90,1’inin (228 kisi) memur,
%3,6’s1n1n (9 kisi) is¢i ve %0,8’inin (2 kisi) bunlarin diginda baska unvanlara sahip
olduklart tespit edilmistir. Katilimcilarin sirketteki pozisyonlarina gore dagilimlar
incelendiginde, %61,3 liniin (155 kisi) operasyon biriminde, %1,2’sinin (3 kisi) insan
kaynaklarinda, %0,8’inin (2 kisi) is gelistirmede, %1,6’sinin (4 kisi) mali islerde ve
%35,2’sinin  bunlarin  disindaki baska pozisyonlarda ¢alismakta olduklar
goriilmektedir. Katilimcilarin sirkette ¢alisma siireleri incelendiginde, %58,9’unun
(149 kisi) 3 yildan az, %22,5inin (57 kisi) 3-6 yil arasi, %14,6’smin 7-10 y1l aras1 ve
%4’tintin (10 kigi) 10 yildan fazla bir siiredir sirkette calismakta olduklar
anlagilmaktadir.

Tablodaki veriler genel olarak incelendiginde; ankete katilan g¢alisanlarin
cogunun 26-32 yas gurubu arasinda olduklari, cinsiyetleri bakimindan ¢ok az bir
farkla erkeklerin g¢ogunlukta oldugu, egitim seviyeleri bakimindan biiylik bir
cogunlugunun lisans mezunu olduklari, medeni halleri bakimindan biyiik
cogunlugunun bekar oldugu, sahip olduklari unvanlara gore g¢ok biiyiik oranda
memur olduklari, sirkette sahip olduklar1 pozisyonlara gére ¢ogunlugun operasyon
biriminde calistig1 ve calisma siirelerine gore biiylik ¢ogunlugunun 3 yildan az bir

stiredir bu sirkette calistig1 tespit edilmistir.

3.7.2. Arastirmada Yer Alan Olceklerin Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizi, bir test veya anket ¢alismasinda sorularin birbirleriyle olan
tutarliliklarini, kullanilan 6lg¢egin ele alinan problemi ne derece yansittifini ve
Ol¢iilen anket veya testlerin 6zellik ve giivenirliklerini degerlendirmeye yarayan bir
yontemdir. Giivenirlik analizinde kullanilan modellerden birisi olan Alfa Modeli (o)

Olcekte yer alan sorularin homojen bir yap1 goOstererek bir biitiinii ifade edip
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etmedigini arastirir. 0 ve 1 arasinda deger alan bu katsay1 (cronbach) alfa katsayisi

olarak ifade edilir. Alfa katsayisina gore dlgegin giivenirligi su sekilde yomrnlamr:298

0.00< a <0.40 ise Olcek gilivenilir degil,
0.40< 0. <0.60 ise Olcegin giivenirligi diisiik,
0.60< a <0.80 ise 6lgek oldukea giivenilir ve

YV V VYV V

0.80< a <1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

3.7.2.1. Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Giivenirlik Analizi

Orgiit kiiltiirii Cameron ve Quinn (1999) tarafindan yapilan siniflandirmaya
gore; klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi olarak ele alinmistir. Yapilan giivenirlik
analizine gore klan kiiltiiriine ait 0=0,902, adhokrasi kiiltiiriine ait a=0,823, pazar
kiiltiiriine ait 0=0,839 ve hiyerarsi kiiltiiriine ait 0=0,887 olarak ¢ikmistir. Cikan
sonuclara gore, Orgiit kiiltiirii boyutlarina ait giivenirlik dereceleri ¢ok yiiksek

seviyelerdedirler.

3.7.2.2. Orgiitsel Baghlik Olgeginin Giivenirlik Analizi

Bu c¢alismada orgiitsel baglilik Allen ve Meyer (1991) tarafindan yapilan
siniflandirmaya gore duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak
ele alinmigtir. Bu {i¢ boyuta gore duygusal baghiliga ait 0=0,722, devam bagliligina
ait a=0,778 ve normatif bagliliga ait a=0,809 olarak ¢ikmustir.

3.7.2.3. Personel Giiclendirme Olceginin Giivenirlik Analizi

Tek boyutta ele alinan personel giiclendirme Olgegi sorulari personelin
kendisini giiclendirilmis olarak goriip goérmedigi ile ilgili verileri elde etmeye
yoneliktir. Personel giiclendirme sorular1 Gretchen M. Spreitzer’in  (1995)
“Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement and
Validation” adli eserinden Tiirk¢e’ye uyarlanarak hazirlanmistir. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda 0=0,819 bulunmustur. Bu sonuca gore, personel giiclendirme

Olceginin ¢ok yiiksek derecede giivenilir bir dlgek oldugu sdylenebilir.

2% Seref Kalayc1, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, 4.bs, Ankara, 2009, s.403-
405.
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3.7.3. Arastirmada Yer Alan Olceklerin Gegerlilik Analizi

Farkli 6l¢ekte faktorlere sahip olan orgiit kiiltlirii ve orgiitsel baghliga ait
gegerlilik analizleri (faktor analizleri) asagida tablolara aktarilan verilere gore

gruplandirilarak yorumlanmistir.

Tablo 3.8: Orgiit Kiiltiirii Boyutlarina iliskin Gegerlilik Analizi

SORULAR FAKTORLER
Orgiit Kiiltiirii Klan | Adhokrasi | Pazar | Hiyerarsi

Calistigim kurum caligsanlarin gelisimine 6nem
verir. Yiiksek giliven, aciklik ve siirekli katilim | 0,855
saglar.

Calistigim kurum basariyr insan kaynaklarmin
gelisimine, takim c¢alismasina ve calisanlara | 0,847
ilgi gosterilmesine gore degerlendirir.
Calistigim  kurum  katilmi  destekleyen,
kararlarin ortak alindig1 ve takim g¢alismasinin | 0,835
Oonemsendigi bir kurumdur.

Calistigim kurumda baghligin yiiksek olmasini
saglayan unsur, kurumu bir arada tutan sadakat | 0,816
ve karsilikli glivendir.

Sirketimi caliganlarin bilgi ve tecriibelerini
paylastiklar1 bir aile ortamu olan 6zel bir yer | 0,794
olarak gorityorum.

Yoneticilerimiz igleri en iyi sekilde nasil
yapabilecegimiz konusunda bizlere babacan | 0,768
tavirlarla yon gosterirler.

Aciklanan Varyans Degeri:67,221

Calistigim kurumdaki yonetim tarzi kisisel risk

alma, yenilik¢i olma ve esnekligi destekleyen 0,801
bir yapiya sahiptir.

Calistigim kurumu ayakta tutan temel unsurlar

yeniliklere yonelik c¢aligmalar ve siirekli 0,746
geligimdir.

Calistigim kurum basarty1r yeni {riin veya
fikirlerin ortaya konmasina gore degerlendirir.
Yoneticilerimiz risk alan, yaratic1 ve girisimci
kisilerdir.

Calistigim kurum yeni firsatlarla karsilagsmaya
ve yeni kaynaklar elde etmeye Onem verir.
Yeni seylerin denenmesi ve yeni firsatlarin
arasgtirilmasi 6nemlidir.

Sirketimin dinamik ve girisimci yapiya sahip
olmasindan 6tiirli isimi yaparken risk almaktan 0,666
cekinmem.

Actklanan Varyans Degeri:53,302

0,743

0,721

0,697
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Tablo 3.8: Orgiit Kiiltiirii Boyutlarina iliskin Gegerlilik Analizi (Devam)

SORULAR FAKTORLER
Orgiit Kiiltiirii Klan | Adhokrasi | Pazar | Hiyerarsi

0,800

Calistigim kurum caligsanlarin rekabet icinde
olmalarina ve basarilarina 6nem verir.

Sirket yoneticilerimizi genellikle fiiretici
kisiler olarak goériiyorum.

Calistigim kurumu bir arada tutan unsurlar
iretim odakli olmas1 ve hedeflerin yerine 0,753
getirilmesindeki basarisidir.

Isletmemizdeki yonetim tarzi ¢alisanlar arasi
rekabeti ve hedef odakli olmayi tegvik eder
Sirketimin ana amact isi yaptirmak
oldugundan, calisanlarda siirekli bir rekabet 0,708
ve basarili olma ¢abasi vardir.

Calistigim kurum bagartyr pazarda sahip
oldugu paya gore degerlendir.

Actklanan Varyans Degeri:55,582
Calistigim kurum devamliliga ve istikrara
Onem verir. Yiiritilen faaliyetlerin sorunsuz 0,829
yerine getirilmesi 6nemlidir.

Calistigim kurumu bir arada tutan unsurlar

0,774

0,727

0,707

kurumun  sahip  oldugu  kural ve 0,818
politikalardir.

Sirketimde kimin neyi nasil yapacag

onceden belirlenmis kural ve prosediirlere 0,810

gore belirlenir.
Yoneticilerimizi yapilan igleri koordine eden

idareciler olarak goriiyorum. 0,810
Calistigtm  kurumda  yonetim  tarzi

performansin dikkatlice izlenmesi ve yerine 0760
getirilen goérevdeki hizmet siiresine gore '
karakterize edilir.

Calistigim kurum basartyr etkinlige gore

tanimlar.  Givenilir dagitim, kusursuz 0.738

planlama ve diisiik maliyetli iretim ¢ok
onemlidir.

Aciklanan Varyans Degeri: 63,202

KMO: 0,945

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili olan degiskenlere uygulanan faktor analizi sonuglar:
yukaridaki tabloda yer almaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda; birinci faktorde
klan kiiltiirtiniin faktor yiikleri, ikinci faktdrde adhokrasi kiiltiirtiniin faktor yiikleri,
tiglincli faktorde pazar kiiltiiriiniin faktor yiikleri ve dordiincii faktdrde hiyerarsi

kiiltirtiniin faktor yikleri gruplanmistir. Faktor yiikleri degerlendirilirken sosyal
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bilimler i¢in dlgeklerin faktor yiiklerinin 0,4 ile 1 arasinda olmasi yeterli kabul edilir.
0,4*iin altinda olan degiskenlerin faktor analizinden ¢ikarilmalar1 gerekir.®® Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi olgiitii oranlari, veri setinin faktdr analizi
yapmak icin yeterliligini Olgen bir indekstir. KMO degerinin 0,5’in iizerinde olmasi

390 jigili kavram ya da yapmn faktor analizi igin uygunluk diizeyini kabul

gerekir.
edilebilir diizeyde 6lgiip 6lgmedigini ve toplam varyansin yiizde kagini agikladigini
ortaya koyan agiklanan varyans degeri i¢in, bazi aragtirmacilar %70 ve {izeri olmasi
gerektigi goriisiinii savunurken, bazi arastirmacilar ise sosyal bilimlerde bu oranin
%40 ile %60 arasinda olmasinin yeterli olacagini savunmaktadirlar. 3

Tablodaki degerler incelendiginde faktorlere ait faktor yiiklerinin 0,855 ile
0,666 araliginda olduklar1 goriilmektedir. Faktor yiiklerinin bu seviyelerde olmasi
sorulara ait gruplarm birbirleri ile iliskili olduklar1 anlamma gelir. Orgiit kiiltiirii
Olcegine ait 24 soruya uygulanan faktor analizinde oOrneklem biiytlikliigiiniin
yeterliligini gosteren KMO degeri 0,945 bulunmustur. Bu deger Orneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulamast i¢in yeterli oldugunu ortaya koymaktadir.

Klan kiiltiiriine ait faktor ytiklerine baktigimizda faktor degerlerinin 0,7 nin
tizerinde olmasi katilimcilarin klan kiiltiiriiyle ilgili sorular1 anlamlandirdiklar1 ve
sorularin biitiinliik sagladiklar1 sonucu ortaya ¢ikar. Bu boliime ait agiklanan varyans
degeri 67,221°dir. Bu sonuca gore, Vveri setinin faktor analizi uygulamasi i¢in uygun
oldugu ve toplam varyansin %67,221’inin bu faktdér tarafindan agiklandigi
sOylenebilir. Bu boliimde faktor yiikii en yliksek olan soru 0,855°lik degeriyle
“Calistigim kurum calisanlarin gelisimine 6nem verir. Yiiksek giliven, agiklik ve
stirekli katilim saglar” sorusudur.

Adhokrasi kiiltiiriine ait faktor yiikleri 2 soru haricinde 0,7 lizeri ¢ikmistir. Bu
sonug katilimcilarin sorular1 anlamlandirdiklar1 ve sorularin birbirleriyle biitiinliik arz
ettiklerini ortaya koymaktadir. Bu kisma ait acgiklanan varyans degeri 53,302 dir.

Yani, veri setinin faktor analizinin yapilmasi i¢in uygun oldugunu ve toplam

2% Yalgin Karagdz, ilker Kosterelioglu, “iletisim Becerileri Degerlendirme Olgeginin Faktor Analizi
Metodu ile Gelistirilmesi”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.21, Agustos 2008,
s.87.

30 Kalayel, 5.322.

%01 Ahmet Doganay, Mediha Sar1, “A Study of Developing the Thinking-Friendly Classroom Scale
(TFCS)” Elementary Education Online, C.11, S.1, 2012, s.225.
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varyansin %53,302’sinin bu faktorler tarafindan agiklandigini séylemek miimkiindiir.
Bu bolime ait faktor yilikii en yiiksek olan soru 0,801’°lik degeri ile “Calistigim
kurumdaki yonetim tarzi kisisel risk alma, yenilik¢i olma ve esnekligi destekleyen
bir yapiya sahiptir” sorusudur.

Pazar kiiltiiriine ait faktor yiklerinin 0,7 {izerinde ¢ikmalar1 katilimcilarin
Pazar kiiltiiriiyle ilgili sorular1 anlamlandirdiklar1 ve sorularin biitiinliik arz ettikleri
sOylenebilir. Bu kiiltiir tiiriine ait degiskenlerin agiklanan varyans degeri 55,582 dir.
Bu degerin anlami, veri setinin faktor analizi yapilmasi i¢in uygun oldugu ve bu
faktorlin toplam varyansin %55,582’sini acgikladigi ifade edilebilir. Bu boliime ait
faktor yiikii en yiiksek olan soru 0,800°liik degeri ile “Calistigim kurum ¢aliganlarin
rekabet icinde olmalarina ve basarilarina 6nem verir” sorusudur.

Hiyerarsi kiiltiirline ait faktor degerlerine baktigimizda biitiin degerlerin
0,7’nin tlizerinde oldugunu goérmekteyiz. Bu sonug katilimcilarin hiyerarsi kiiltiiri ile
ilgili sorulart1 anlamlandirdiklart ve sorularin biitiinlilk arz ettigini ortaya
koymaktadir. Bu boliime ait agiklanan varyans degeri 63,202°dir. Bu deger veri
setinin faktér analizinin yapilmasi ig¢in uygun oldugunu ve toplam varyansin
%63,202’sinin bu faktor tarafindan agiklandigini ortaya koymaktadir. Bu boliime ait
faktor yiikii en yiiksek olan soru 0,829’luk degeri ile “Calistigim kurum devamliliga
ve istikrara Onem verir. Ylriitilen faaliyetlerin sorunsuz yerine getirilmesi

onemlidir” sorusudur.
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Tablo 3.9: Orgiitsel Baglilik Boyutlarina iliskin Gegerlilik Analizi

SORULAR FAKTORLER
s . 1 2 3
Orgiitsel Baghlik Normatif | Devam | Duygusal

Su anda sirketimi birakamam ¢ilinkii sirketteki 0.807
kisilere kars1 sorumluluk duygusu hissediyorum. '

Bu sirket benim sadakatimi hak ediyor. 0,757
Kendimi bu sirkete ¢ok fazla adamamis olsaydim 0.748
baska bir yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim. '
Eger sirketimden ayrilirsam bir sugluluk hissederim. 0,709
Sirketten ayrilmam benim avantajima olsaydi bile 0.642
ayrilmamin dogru olmayacagini diigiiniiyorum. '
Sirketime kars1 bor¢lu oldugumu diislintiyorum. 0,507
Actklanan Varyans Degeri: 86,194

Su anda, istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok

zor olurdu. 0,805
Bu sirketten ayrilmamimn en O&nemli olumsuz
sonuglarindan  biri mevcut alternatiflerin  az 0,765
olmasidir.
Eger sirketimden ayrilmaya karar verirsem 0.689
hayatimin biiylik kismi sikintiya girecektir. ’
Mevcut igverenimle kalmak igin higbir zorunluluk 0.620
hissetmiyorum. ’
Su anda bu sirkette kaliyor olmam bir istekten ¢ok

. LD 0,616
bir zorunluluktur benim igin.
Sirketimi birakmak i¢in ¢ok fazla secenegim 0503

oldugunu diisliniiyorum.
Aciklanan Varyans Degeri:84,381
Sirketime ait olduguma dair giicli bir duygu

hissetmiyorum. 0,696
Bu isletmeye karst duygusal Dbir baghlik 0.670
hissetmiyorum. ’
Kariyerimin geri kalanmma bu sirkette devam 0638
etmekten mutluluk duyarim. '
Sirketimde  ailenin  bir  par¢ast  oldugumu 0.607
diisiinmiiyorum. '
Sirketimin problemlerini kendi problemlerim gibi 0.509
hissediyorum. ’
Bu sirket benim i¢in oldukca fazla kisisel anlama

sahiptir. 0,467
Aciklanan Varyans Degeri:81,580

KMO: 0,825

Faktor yiikleriyle ilgili olarak tablo incelendiginde normatif, devam ve

normatif baglilik boyutlarina ait sorularin ayr1 faktdrler altinda toplandigi
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goriilmektedir. Tablodaki degerler genel olarak incelendiginde faktor yiiklerine gore
en yiiksek degerin 0,807 oldugu ve en diisiik degerin ise 0,467 oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel baghlik boyutlarin1 l¢gmeye yonelik yapilan faktdr analizi sonucunda KMO
degeri 0,825 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore, Orneklem biiyiikligi faktor
analizinin uygulanmasi i¢in yeterlidir diyebiliriz.

Birinci faktor, faktor yiikii bakimindan 0,4’ten yiksek 6 maddeden
olugmaktadir ve en yiiksek faktor yiikii 0,807’lik degeri ile “Su anda sirketimi
birakamam ¢linkii sirketteki kisilere karst sorumluluk duygusu hissediyorum”
sorusuna aittir. Faktor yiiklerine ait degerlerin 0,5’ten yiiksek ¢ikmasi katilimcilarin
adhokrasi kiiltiiriine ait sorular1 anlamlandirdiklar1 ve sorularin biitiinliik sagladiklar
anlasilmaktadir. Bu boliime ait agiklanan varyans degeri 86,194 tiir. Bu deger, ilgili
faktoriin toplam varyansin %86,194’tinli agikladig1 ve veri setinin faktor analizini
yapmak i¢in uygun oldugu anlamina gelmektedir.

Ikinci faktor, faktor yiikii bakimindan 0,4’ten yiiksek 6 maddeden
olusmaktadir. En yiiksek faktor yiikii 0,805°lik degeri ile “Su anda, istesem bile
isimi birakmak benim ig¢in ¢ok zor olurdu” sorusuna aittir. Bu boliime ait agiklanan
varyans degeri 84,381°dir. Bu deger toplam varyansin %84,381’inin bu faktor
tarafindan agiklandigi ve wveri setinin faktér analizi yapmaya uygun oldugu
sOylenebilir.

Uciincii faktor, faktor yiikii bakimindan bir soru haricinde 0,4’ten yiiksek 6
maddeden olusmaktadir. En yliksek faktor yiikii 0,696’11k degeri ile “Sirketime ait
olduguma dair giiclii bir duygu hissetmiyorum” sorusuna aittir. Bu bdliime ait
aciklanan varyans degeri 81,580°dir. Bu deger, toplam varyansin %81,58’lik
kisminin bu faktor tarafindan agiklandigi ve veri setinin faktor analizi yapmaya

uygun oldugu anlamina gelmektedir.

3.7.4. Arastirma Olgeklerinin iliskisini Belirlemek I¢in Uygulanan
Korelasyon Analizi

“Korelasyon analizi; iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir
degiskenin iki veya daha ¢ok degisken ile olan iliskisini test etmek, varsa bu iligkinin

derecesini 6lgmek icin kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon analizi
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sonucunda, dogrusal iliski olup olmadig1 ve varsa bu iligkinin derecesi korelasyon

katsayisi ile hesaplanir. Korelasyon katsayis1 “r” ile gosterilir ve -1 ile +1 arasinda

deger alir” 3%

Tablo 3.10: Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik ve Personel Gii¢lendirme
lliskilerine Ait Korelasyon Analizi

KLAN |ADHOK. |PAZAR|HiY. |DEV. |DUY. |[NOR. |[GUC.
Pear. Cor. 1 0,733 |-0,608™|-0,744™|-0,565""| 0,612™" | 0,479™ | 0,310™
KLAN  Sig.(2-tailed) 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
N 253 253 253 253 253 253 253 253
Pear. Cor. 0,733™ 1 -0,472""|-0,533"-0,480"| 0,383 | 0,413 | 0,375™
ADHOK. Sig.(2-tailed) | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
N 253 253 253 253 253 253 253 253
Pear. Cor. -0,608™ | -0,472™ 1 0,812 | 0,545™ |-0,372""| -0,283"| -0,192™"
PAZAR  Sig.(2-tailed) | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,002
N 253 253 253 253 253 253 253 253
Pear. Cor. -0,744™ | -0,533" | 0,812™ 1 0,609 |-0,521"]-0,367""| -0,213™
HiY. Sig.(2-tailed) | 0,000 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,001
N 253 253 253 253 253 253 253 253
**p<0,01 *p<0,05
0,00 -0,25 Cok zayif iliski, 0,26 -0,49 Zayif iliski, 0,50 -0,69 Orta iliski, 0,70 -0,89 Yiiksek iliski,
0,90 — 1,0 Cok yiiksek iligki

302 Kalayey, s.115.

104



Tablo 3.10: Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik ve Personel Gii¢lendirme
Miskilerine Ait Korelasyon Analizi (Devam)

KLAN | ADHOK. |PAZAR| HIY. | DEV. | DUY. | NOR. | GUC.

*

Pear. Cor. |-0,565""| -0,480" | 0,545 | 0,609 1 -0,434™1-0,171"] -0,135"
DEVAM Sig.(2-tailed)] 0,000 | 0,000 | 0,000 | ,000 0,000 | 0,006 | 0,031

N 253 253 253 253 253 253 253 253

Pear. Cor. | 0,6127| 0,383 |-0,372""| -,521™ | -,434™ 1 0,382 | 0,134"
DUYGUSAL Sig.(2-tailed)] 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,033

N 253 253 253 253 253 253 253 253

Pear. Cor. | 0,479 | 0,413™ |-0,283"]-0,367""]-0,271""] 0,382™ 1 0,228™
NORMATIF Sig.(2-tailed)] 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,006 | 0,000 0,000

N 253 253 253 253 253 253 253 253

Pear. Cor. | 0,310™| 0,375™ |-0,192"]|-0,213"] -0,135" | 0,134" | 0,228™ 1
GUC. Sig.(2-tailed)] 0,000 | 0,000 | 0,002 | 0,001 | 0,031 | 0,033 | 0,000

N 253 253 253 253 253 253 253 253

**p<0,01 *p<0,05

0,00 -0,25 Cok zayif iliski, 0,26 -0,49 Zayif iliski, 0,50 -0,69 Orta iliski, 0,70 -0,89 Yiiksek iliski,
0,90 — 1,0 Cok yiiksek iligki

Yukarida yer alan tablodaki veriler incelendiginde; klan kiiltiiriiniin devam
baglilig: ile istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii iliskisinin oldugu tespit
edilmistir (r=-0,565; p<0,01). Bu sonucun anlami, klan kiiltiiriine sahip 6rgiitlerde bu
kiltire ait Ozellikler ¢alisanlar tarafindan artarak hissedildiginde devam
baghliklarinin azalacagi yoniindedir. Klan kiiltlirii duygusal baghlik ile (r=0,612;
p<0,01) ve normatif baghlik ile (r=0,479; p<0,01) istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonlii bir iligkiye sahiptir. Bu sonuca gore, klan kiiltiiriine sahip orgiitlerde bu
kiltiire ait 6zellikler ¢alisanlar tarafindan artarak hissedildiginde duygusal baglilik ve
normatif baglilik diizeyleri artis gosterecektir. Klan kiiltiirline sahip orgiitler yapilan

isten ¢ok isi yapanlara Onem vermelerinden Otiirii ¢alisanin kendini Orgiite ait
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hissetmesiyle olusan duygusal baglilik ve calisanin kendisini orgiite kars1 borglu
hissetmesiyle olusan normatif baglilik bu kiiltiir tipine sahip orgiitlerde ¢alisanlarin
bu iki baglhilik tiirii ile orgiite bagl olmalarina neden olabilmektedir. Bir diger kiiltiir
boyutu olan adhokrasi Kkiiltiirii ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliski
incelendiginde, adhokrasi kiiltiirii ile devam baglilig1 istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonlii bir iliski icerisinde oldugu goriilmektedir (r=0,480; p<0,01). Bu kiiltiir,
klan kiiltiirinde oldugu gibi, calisanlar tarafindan artarak hissedildiginde devam
bagliliklarinin azalacagi yoniindedir. Adhokrasi kiiltiirii, duygusal baglilik (r=0,383;
p<0,01) ve normatif (0,413) baglilik (r=0,413; p<0,01) ile istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir. Bu kiiltiire sahip orgiitlerde yapilan isin ve
calisanlarin 6nemli goriilmesi ¢alisanlarin duygusal ve normatif baglilik diizeylerini
arttirirken diger taraftan devam baglilik diizeylerini azaltici bir etkiye sahiptir. Pazar
kiiltiirintin Orgiitsel baglilik boyutlariyla olan iliskisi incelendiginde; devam bagliligi
ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif (r=0,545; p<0,01), duygusal baglilik ile
anlamli ve negatif (r= -0,372; p<0,01) ve normatif baghlk (r= -0,283; p<0,01) ile
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iligki icerisinde oldugu goriilmektedir.
Hiyerarsi kiltiiriinin devam baghihigi (0,609) ile pozitif, duygusal (-0,521) ve
normatif bagliliklarla (-0,367) negatif iliskili oldugu tablodaki degerlere gore
sOylenebilir. Bu durum bize kurumdaki hiyerarsi kiiltiirliniin ¢alisanlar tarafindan ¢ok
fazla hissedilmesi durumunda orgiite olan devam baglilik seviyelerinin artacagini,
duygusal ve normatif baglilik diizeylerinin azalacagi sonucunu verir.

Klan kiiltiirii adhokrasi kiiltiirii ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii
(r=0,733; p<0,01), hiyerarsi kiiltiri (= -0,744; p<0,01) ve pazar kiiltiri ile
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii (r=-0,608; p<0,01) bir iligki igerisindedir.
Adhokrasi kiiltiiri hiyerarsi kiltiiri (r=-0,533; p<0,01) ve pazar kiiltiirii (= -0,472;
p<0,01) ile istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii iliskiye sahiptir. Pazar kiiltiirii
hiyerarsi kiiltiirii ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski icerisindedir (r=0,812;
p<0,01). Cikan bu sonuglara gore, klan kiiltiirii ile adhokrasi kiiltiirlerinin birbirlerine
benzer Ozelliklerinin oldugu, ayni sekilde pazar ve hiyerarsi kiiltiirlerin de benzer
Ozelliklere sahip olduklar1 anket ¢alismasina katilanlar tarafindan algilandigi tespit

edilmistir.
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Klan kiiltiirti ile ¢alisanlarin gliglendirme algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir (r=0,310; p<0,01). Bu sonug; klan kiiltiiriine
sahip oOrgltlerde, bu kiiltiire ait karakteristik oOzelliklerden o6tiirii personel
giiclendirmenin uygulanabilece8i sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Adhokrasi kiiltiirii ile
calisanlarin giliglendirme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii
bir iligki vardir (r=0,375; p<0,01). Yapilan is ve bu isin sonuglari kadar isi
yapanlarinda 6nemsendigi bu kiiltiire sahip Orgiitlerin personel giiclendirme
uygulamalar1 i¢in uygun yapiya sahip olduklari sdylenebilir. Pazar kiiltiirii ile
calisanlarin gliglendirme algilart arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii
bir iligki oldugu goriilmektedir (r= -0,192; p<0,01). Bu kiiltiire sahip orgiitlerde
O6nemli olan isin yapilmasi ve amacglara ulagsmak oldugundan g¢alisanlardan sadece
isleri orgiitiin belirledigi sekilde yapmalar1 beklenir. Orgiitiin belirlenen amaglara
ulagsmada calisanlarin giliglendirilmesine gerek duymadigi sdylenebilir. Hiyerarsi
kiltiirti ile ¢alisanlarin giiclendirme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonli bir iliski oldugu anlagilmaktadir (r= -0,213; p<0,01). Hiyerarsi
kiiltiirtine sahip oOrgiitlerde ¢alisanlardan sadece sdyleneni yapmasi beklendiginden
ve giiclendirilmis c¢alisanlarin yaptiklar1 is {lizerinde etkilerinin oldugu goéz Oniine

alindiginda ¢ikan bu sonucun bu iki kavrama ait 6zellikleri yansittig1 soylenebilir.

3.7.5. Demografik Ozellikler ile Arastirma Olgeklerinin Karsilastiriimasi

Uygulamanin bu kisminda anket calismasina katilan calisanlarin orgiitsel
baghilik ve giliclendirme algilarinin sahip olduklari kisisel 6zelliklere gore farklilik
gosterip gostermediginden hareketle cinsiyet, medeni hal, yas, egitim seviyesi,
unvan, pozisyon ve ¢alisma siiresi gibi demografik 6zelliklerin orgiitsel baghiliga ve

personel giiclendirmeye etkileri incelenecektir.
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Tablo 3.11: Cinsiyet ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Arastirma Olcegine iliskin o Standart )

Cinsiyet N Ortalama Sig(p)
Boyutlar Sapma
Erkek 128 2,9401 0,83811

DEVAM 0,733
Kadm 125 2,9747 0,77166
Erkek 128 3,0052 0,77356

DUYGUSAL 0,302
Kadm 125 3,1027 0,72240
) Erkek 128 3,0612 0,77496

NORMATIF 0,965
Kadm 125 3,0653 0,74292

Cinsiyet ve orgilitsel baglilik boyutlarina verilen cevaplar %0,5 anlamlilik
diizeyinde incelendiginde; ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore devam bagliligi (p=0,733)
duygusal baglilik (p=0,302) ve normatif baglilik (p=0,965) ile ilgili sorulara
verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir farklihik bulunmadigi tespit edilmistir.
Calisanlarin orgiitsel baglilik boyutlarinin cinsiyete gore degisip degismedigi ile ilgili
yapilan calismalar incelendiginde; Ozkaya, Kocako¢ ve Kara (2006) orgiitsel
bagliligi devam, duygusal ve normatif boyutlariyla ele aldiklar1 ¢aligma sonucunda
calisanlarin devam bagliligi boyutunda cinsiyetlerine gore farklilik oldugu ve bayan
caliganlarin devam bagliliklarinin erkek ¢alisanlara gore daha yiliksek oldugu
sonucuna ulagmuslardir.®® Bir diger cahismada, Celebi (2009) orgiitsel baghlk
boyutlarin1 devam, duygusal ve normatif baglilik olarak ele aldig1 calismada
cinsiyetin baglilig1 etkileyen bir unsur olmadigi sonucuna ulagmugtir. Yaptigimiz
caligmayla ortaya ¢ikan sonuclara gore, orgiitsel baglilik boyutlarinin cinsiyete gore
farklilik gostermemis olmasindan 6tiirii ilgili firma ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore

orgiite olan baglilik tiirleriyle ilgili diisiincelerinin ayn1 yonde oldugu sdylenebilir.

393 9zkaya, Kocakog, Kara, s.86.
304 Celebi, 5.218.
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Tablo 3.12: Cinsiyet ile Personel Giiglendirme Arasindaki iliski

Arastirma Olcegi Cinsiyet N Ortalama |Standart Sapma Sig(p)
) . Erkek 128 3,6992 0,74390

GUCLENDIRME 0,720
Kadm 125 3,7333 0,77077

Cinsiyet ve giiglendirme iliskisini gosteren yukaridaki tablo%0,5 anlamlilik
diizeyinde incelendiginde; Orgiitte calisanlarin cinsiyetlerine gore giiclendirme
(p=0,720) ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 sOylenebilir. Calisanlarin cinsiyetlerine gore giiclendirme algilarinda bir
farklilik olup olmadig: ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde genel olarak
calisanlarin giliglendirme algilarinin cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi
sonucunun agirlikta oldugu goriilmektedir. Dimitriades ve Kufidu (2004) yaptiklar
calisma sonucunda c¢alisanlarin giiclendirme algilarinin cinsiyetlerine gore farkli
olmadigini tespit etmislerdir.305 Calisanlarin giiclendirme algilarinin cinsiyetlerine
gore farklilik gostermemis olmasi ilgili firmadaki erkek ve bayan calisanlarin

giiclendirme algilarinin ayn1 yonde oldugu sonucuna ulasmamizi saglamaktadir.

Tablo 3.13: Medeni Hal ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 Arasindaki Iligki

Arastirma Olcegine iliskin )
M.Hal N |Ortalama|Standart Sapma] Sig(p)
Boyutlar
Evli 73 2,9406 0,84500
DEVAM 0,836
Bekar 180 2,9639 0,78989
Evli 73 3,0890 0,80416
DUYGUSAL 0,630
Bekar 180 3,0389 0,72704
. Evli 73 3,0959 0,76775
NORMATIF 0,663
Bekar 180 3,0500 0,75547

Calisanlarin medeni halleri ile orgiitsel baglilik algilar1 arasinda anlamli bir

fark olup olmadig %0,5 anlamlilik diizeyinde incelendiginde; orgiitte ¢alisanlarin

%05 7oe Dimitriades, Stella Kufidu, “Individual, Job, Organizational and Contextual Correlates of
Employment Empowerment: Some Greek Evidence” Electronic Journal of Business Ethics and
Organization Studies, Vol.9, No.2, 2004, s.38.
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medeni hallerine gore devam bagliligi (p=0,836), duygusal baglilik (p=0,630) ve
normatif baghlik (p=0,663) ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin  medeni
hallerine gore degisip degismedigi ile ilgi yapilan calismalar incelendiginde,
sonuglarin farkli ¢ikabildigi goriilmektedir. Ornegin, Durna ve Eren (2005) yaptiklari
calismada evli calisanlarin bekar c¢alisanlara gore Orgiite daha fazla baglilik
hissettiklerini ortaya koymuslardir.*®® Bir diger ¢alismada, Kursunoglu, Bakay ve
Tanrdgen (2010) calisanlarin duygusal ve devam bagliliklarinin medeni hallerine
gore farklilik gostermezken, normatif bagliliklarinin medeni hallerine gore farklilik
gosterdigini ve evli olan ¢alisanlarin bekar olan ¢alisanlara gore orgiite daha fazla
bagli olduklarini ortaya koymuslardur.307 Yaptigimiz ¢calismada katilimcilarin medeni
hallerine gore Orgiitsel baglilik boyutlariyla ilgili algilarinin farklilik gdstermemis
olmasi ilgili firmada oOrgiitsel baglilik boyutlarina iligkin bekar ve evli ¢alisanlarin

ayn1 yonde diisiinceye sahip olduklar1 anlamina gelmektedir.

Tablo 3.14: Medeni Hal ile Personel Giiglendirme Arasindaki iliski

. Standart )
Arastirma Olgegi M.Hal N Ortalama Sig(p)
Sapma
. ) Evli 73 3,7374 0,74583
GUCLENDIRME 0,775
Bekar 180 3,7074 0,76196

Orgiitte calisanlarin giiglendirme algilarmin medeni hallerine gore degisip
degismedigi sonucunu %0,5 anlamlilik diizeyinde incelendiginde; c¢alisanlarin
medeni hallerine gore giiglendirme ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi gozlenmistir (p=0,775). Calisanlarin giiglendirme

algilarinin medeni hallerine gore farkli olup olmadigiyla ilgili Korkmaz (2012)

%% Durna, Eren, s.217.

%07 Aydan Kursunoglu, Emin Bakay, Abdurrahman Tanridgen, “ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin
Orgiitsel Baglilik Diizeyleri”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltes Dergisi, S.28, Temmuz 2010
s.106.
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hemsirelerin medeni durumlarina gore giiclendirme algilarinda bir farklilik

olmadigini yaptig1 ¢alismada tespit etmistir.>®

Tablo 3.15: Yaslara Gore Orgiitsel Baglilik Boyutlariin Karsilastiriimasi

Arastirma Standart .

. . Yas N Ortalama F Sig.(p)

Olgegine Iliskin Sapma

Boyutlar

19-25 Arast 89 2,9139 0,80603

DEVAM 26-32 Arast 118 2,9492 0,78764
0,462 | 0,709

33-39 Arasi 37 3,0270 0,90567

40-46 Aras1 9 3,2037 0,60540

19-25 Arast 89 2,9963 0,73253

DUYGUSAL 26-32 Arast 118 3,1031 0,73925
0,361 | 0,781

33-39 Arasi 37 3,0270 0,86915

40-46 Aras1 9 3,0741 0,54078

19-25 Arast 89 3,0150 0,74774

NORMATIF 26-32 Arast 118 3,0876 0,79251
0,679 | 0,565

33-39 Arasi 37 3,0270 0,71526

40-46 Arasi 9 3,3704 0,55137

Orgiitsel baglilik boyutlar1 ile orgiitte ¢alisanlarin yaslarma gore yapilan
gruplandirmaya gore verdikleri cevaplar %0,5 anlamlilik diizeyinde incelendiginde;
calisanlarin yaslarina gore devam baglilig1 (p=0,709), duygusal baglilik (p=0,781) ve
normatif baglilik (p=0,565) boyutlariyla ilgili algilamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 sonucunu vermektedir. Bu sonuclar orgiitte ¢alisanlarin orgiitsel
baglilikla ilgili boyutlar1 algilamalarinin yaslarima gore ayni yonde oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel baghiligin yasa gore degisip degismedigi ile ilgili yapilan
arastirmalar incelendiginde; Boylu, Pelit ve Giicer (2007) yaptiklari ¢alisma ile

calisanlarin duygusal, devam ve normatif baglilik diizeylerinin yaslarina gore bir

%% Oya Korkmaz, “Hemsirelerin Hasta Guvenligi Konusunda Yéneticilerin Tutumunu Algilayis”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.14, S.4, 2012, 5.108.
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farklilik gdstermedigini®®, Tetik (2012) yaptig1 calismada calisanlarin duygusal ve
normatif bagliliklar1 diizeylerinin yaslarina gore farklilik gostermedigi, diger yandan,
devam bagliliklar1 acgisindan gen¢ calisanlarin  yash calisanlara gore devam

310 Ozcan (2008) yaptig1 arastirma ile

bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin ile yas degiskenine gore farklilik
géstermedigini311, Durna ve Eren (2005) ¢alisanlarin yaglari ile orgiitsel bagliliklar
arasinda anlamli bir iliski oldugunu ve yas ilerledik¢e Orgiite olan baglhiliklarinin

812 llgili firma calisanlarma yapilan anket calismamiz

arttigini tespit etmistir.
sonucunda ankete katilanlarin yaslari ile orgiite baglilik algilamalar1 arasinda anlamli
bir farliligin ¢itkmamis olmasi bu iki kavram arasinda bir iligkinin olmadig1 yoniinde

sonuclanan calismalar1 desteklemektedir.

Tablo 3.16: Yaslara Gore Personel Gii¢lendirme Karsilastirmalar

Arastirma Standart .

. . Yas N Ortalama F Sig.(p)

Ol¢egine Iliskin Sapma
Boyutlar

19-25 Arasi 89 3,6498 0,84650
GUCLENDIRME | 26-32 Arasi 118 3,7924 0,72335

1,406 | 0,242
33-39 Arasi 37 3,7252 0,63491
40-46 Arasi 9 3,3333 0,59512

Calisanlarin  giiclendirme algilarina iliskin yaslarima gore farklilik olup
olmadigimi yukaridaki tablodaki veriler %0,5 anlamlilik diizeyinde ele aldiginda;
calisanlarin gii¢lendirme algilari ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigini,
diger bir ifade ile, calisanlarin yaslarina gore giiclendirme algilarinin ayni yonde

oldugunu soyleyebiliriz (p=0,242).

39 Yasin Boylu, Elbeyi Pelit, Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Uzerine
Bir Aragtirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar Dergisi, C.44, S.511, 2007, s.66.

310 Semra Tetik, “Saglik Calisanlarimin Orgiitsel Baghlik Diizeylerini Belirlemeye Yénelik Bir
Arastirma”, Sosyal ve Beseri Bilimler Dergisi, C.4, No0.1, 2012, 5.284.

311 Esen Burcu Ozcan, Orgiitsel Baghlik ve Is Degerleri Arasindaki Iliski: Adana Ilinde Bir Inceleme,
(Damigman: Dog. Dr. Unal AY), Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali, Yayinlanmamuis Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s.56.

%12 Durna, Eren, s.218.
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Tablo 3.17: Egitim Seviyelerine Gore Orgiitsel Baglilk Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Aragtirma Standart .
. ] Egitim N Ortalama F Sig.(p)
Olgegine Iliskin Sapma
Boyutlar
ILKOKUL 2 2,9167 0,58926
ORTAOKUL 4 3,1667 1,28380
DEVAM LISE 40 3,0083 0,78442
— 0,835 0,526
ONLISANS 75 2,9378 0,73612
LISANS 122 2,9085 0,82603
LISANSUSTU 10 3,4167 0,96944
ILKOKUL 2 2,6667 0,00000
ORTAOKUL 4 2,8750 1,14160
DUYGUSAL  |LISE 40 3,1792 0,79563
— 0,580 0,715
ONLISANS 75 3,0578 0,69829
LISANS 122 3,0410 0,77059
LISANSUSTU 10 2,8167 0,59030
ILKOKUL 2 3,5833 0,35355
ORTAOKUL 4 2,8333 0,63828
NORMATIF LISE 40 3,2167 0,74936
.__ 1177 | 0321
ONLISANS 75 3,1089 0,73751
LISANS 122 3,0123 0,78149
LISANSUSTU 10 2,7167 0,66225

Calisanlarin egitim seviyelerine gore orglitsel baglilik tiirleri arasinda farklilik
olup olmadigin1 gosteren yukaridaki tablo %0,5 anlamlilik diizeyinde incelendiginde;
calisanlarin egitim seviyeleri ile Orgiitsel baglilik tiirleri arasinda anlamli bir
farklihgin  olmadigi  gériilmektedir. Orgiitsel bagliligin  calisanlarm  egitim
seviyelerine gore degisip degismedigini arastiran calismalar incelendiginde; Ozcan
(2008) calisanlarin egitim seviyeleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli ve

negatif yonlii bir iligski oldugunu, yani ¢alisanlarin egitim seviyeleri arttik¢a orgiitsel
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bagliliklarinin azalacagii®®, Ozkaya, Kocakog ve Kara (2006) orgiitsel baghlik
boyutlarindan devam baglilig1 ve normatif bagliligin ¢alisanlarin egitim seviyelerine
gore degistigini, egitim seviyesi diisiik ¢alisanlarin daha yiiksek olan c¢aliganlara gore
orgiite devam ve normatif baglilik i¢cinde bagl olduklarimi diger taraftan, egitim
seviyeleri ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
olmadigini, Giindogan (2009) calisanlarin egitim seviyeleri ile duygusal bagliklar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu, diger yandan, normatif

baglilik ve devam bagliligi ile anlamli bir iliskisinin olmadigin1 tespit etmistir.***

Tablo 3.18: Egitim Seviyelerine Gore Personel Giiglendirme

Karsilastirilmasi
Arastirma Standart .

. . Egitim N Ortalama F Sig.(p)

Olcegine Iliskin Sapma

Boyutlar

ILKOKUL 2 3,8333 0,23570

ORTAOKUL 4 4,4583 0,39382

GUCLENDIRME LISE 40 3,6542 0,95436
— 0,904 0,479

ONLISANS 75 3,7467 0,73079

LISANS 122 3,6995 0,71120

LISANSUSTU 10 3,6167 0,72030

Calisanlarin egitim seviyelerine gore giiclendirme algilarinda farklilik olup
olmadigi ile ilgili verileri gosteren yukaridaki tablo%0,5 anlamlilik diizeyinde
incelendiginde; ¢alisanlarin egitim seviyelerine goére gliclendirme algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (p=0,479).

33 Ozcan, “Orgiitsel Baglilik..” s.57.

3 Tamer Giindogan, Orgiitsel Baghlik: Tiirkive Cumhuriyet Merkez Bankasi Uygulamasi, Tiirkiye
Cumhuriyet Merkez Bankas1 Insan Kaynaklar1 Genel Midiirligli, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, 2009,
s.97.
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Tablo 3.19: Unvanlarma Gore Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin

Karsilagtirilmasi
Arastirma Standart .
. . Unvan N Ortalama F Sig.(p)
Olgegine Iliskin Sapma
Boyutlar
MUDUR 2 2,1667 0,23570
SEF 12 3,4167 0,57953
DEVAM
MEMUR 228 2,9357 0,80533 2,047 0,088
ISci 9 3,2037 0,91582
DIGER 2 2,3333 0,47140
MUDUR 2 3,4167 0,82496
SEF 12 3,1250 0,61186
DUYGUSAL |MEMUR 228 3,0526 0,74068 0,350 0,844
isci 9 3,0000 1,12114
DIGER 2 2,5833 1,06066
MUDUR 2 3,0000 0,94281
SEF 12 3,0139 0,76692
NORMATIF
MEMUR 228 3,0753 0,75421 0,611 0,655
isci 9 3,0185 0,67928
DIGER 2 2,2500 1,76777

Anket ¢aligmasina katilan ¢alisanlarin sahip olduklari unvanlara gore orgiite
olan bagllik tiirleriyle ilgili veriler yukaridaki tabloda kisaca 6zetlenmistir. Tabloda
yer alan verilere gore ¢alisanlarin sahip olduklar1 unvanlara gére duygusal (p=0,088),
devam (p=0,844) ve normatif baglilik (p=0,655) boyutlar1 arasinda %0,5 anlamlilik

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.20: Unvanlarina Goére Giiglendirme Karsilastirilmasi

Arastirma Standart .
. . Egitim N Ortalama F Sig.(p)
Olcegine Iliskin Sapma
Boyutlar
MUDUR 2 3,9167 0,35355
SEF 12 3,5833 0,60093
GUCLENDIRME

MEMUR 228 3,7193 0,75427 0,409 0,479
ISCI 9 3,8704 1,04342
DIGER 2 3,2500 1,06066

Calisanlarin  sahip olduklar1 unvanlara gore gili¢lendirme algilarinda bir
farklilik olup olmadigiyla ilgili veriler yukaridaki tabloda 6zetlenmistir. Bu verilere
gore caliganlarin sahip olduklar1 unvanlar ile giiclendirme algilar1 arasinda %0,5
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

(p=0,409).
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Tablo 3.21: Pozisyonlarina Gore Orgiitsel Baglhihk Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Arastirma . Standart .
. . Pozisyon N Ortalama F Sig.(p)
Olgegine Iliskin Sapma
Boyutlar
OPERASYON 155 2,9022 0,83566
INS.KAYN. 3 3,5556 0,91793
DEVAM - —
IS GELISTIRME 2 2,6667 1,41421 1,539 0,191
MALI ISLER 4 3,6667 0,40825
DIGER 89 3,0075 0,73422
OPERASYON 155 3,0860 0,72209
INS.KAYN. 3 2,71222 0,94771
DUYGUSAL |iS GELISTIRME 2 2,8333 0,70711 0,366 0,833
MALI ISLER 4 3,1667 0,43033
DIGER 89 3,0075 0,80713
OPERASYON 155 3,1312 0,71673
INS.KAYN. 3 2,2222 0,83887
NORMATIF | —
IS GELISTIRME 2 3,2500 0,11785 1,647 0,163
MALI ISLER 4 2,8333 0,81650
DIGER 89 2,9794 0,81488

Anket calismasina katilan calisanlarin orgiitteki pozisyonlarina gore orgiitsel
baglilik tiirleri arasinda bir farklilik olup olmadigiyla ilgili veriler yukaridaki tabloda
yer almaktadir. Bu veriler 15181inda orgiitteki ¢alisanlarin orgiitteki pozisyonlart ile
orgiitsel baglilik tiirleri arasinda %0,5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmaktadir.
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Tablo 3.22: Pozisyonlarina Gore Giiglendirme Karsilastirilmasi

Arastirma . Standart .
. . Pozisyon N Ortalama F Sig.(p)
Olcegine Iliskin Sapma
Boyutlar
OPERASYON 155 3,7613 0,73119
INS.KAYN. 3 2,2222 0,67358
GUCLENDIRME [ —
IS GELISTIRME 2 2,5000 0,00000 4,647 0,001
MALI ISLER 4 3,5833 0,67358
DIGER 89 3,7210 0,74906

Anket c¢alismasina katilan calisanlarin = Grgiitteki

kisaca Ozetlenmistir.
pozisyonlara gore giiclendirme algilar1 arasinda %0,5 anlamlilhik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,001). Her bir birimdeki kisi

sayllar1 géz Oniline alindiginda orgiitteki ¢alisanlarin biiyliik bir kismi kendilerini

giiclendirilmis hissettikleri tespit edilmistir.
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Tablo 3.23: Calisma Siirelerine Gore Orgiitsel Baghilik Boyutlarinin

Karsilagtirilmasi
Arastirma Standart .

. . Caligsma Siiresi N Ortalama F Sig.(p)

Olgegine Iliskin Sapma

Boyutlar

3 YILDAN AZ 149 2,9027 0,81698

DEVAM 3-6 YIL ARASI 57 2,8830 0,77342
2,095 0,101

7-10 YIL ARASI 37 3,2297 0,78307

10YILDAN FAZLA 10 3,1833 0,72627

3 YILDAN AZ 149 3,0794 0,77173
3-6 YIL ARASI 57 3,0585 0,73226

DUYGUSAL 0,357 0,784
7-10 YIL ARASI 37 2,9369 0,74468

10YILDAN FAZLA 10 3,0667 0,53403

3 YILDAN AZ 149 | 30559 | 0,78356

NORMATIF  |3-6 YIL ARASI 57 | 30004 | 072022
0545 | 0,652

7-10 YIL ARASI 37 | 29730 | 0,75412

10YILDAN FAZLA 10 3,3000 0,61262

Yukaridaki tabloda anket calismasina katilan calisanlarin orgiitteki ¢alisma
stirelerine gore Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigiyla ilgili veriler yer almaktadir. Tablodaki veriler incelendiginde;
calisanlarin ¢aligma siireleri ile orgiitsel baglilik boyutlart arasinda %0,5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliik olmadigi goriilmektedir.
Calisanlarin orgiitteki ¢alisma stirelerine gore orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki
iliskiyi arastiran calismalar incelendiginde; Ozkaya, Kocako¢ ve Kara (2006)
yaptiklar1 ¢alismada ¢alisma siiresi ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski oldugunu, diger yandan normatif ve devam baglilig: ile istatistiksel
olarak anlamli bir iliskinin olmadigni®®®, Findik ve Eryesil (2012) yaptiklar

aragtirma sonucunda orgiitte 2-4 y1l aras1 ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin ytiksek

315 Ozkaya, Kocakog ve Kara, s.89.
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oldugu, diger yandan, 10 yildan fazla siiredir ¢alisanlarin ise orgiitsel bagliliklarinin
diisik oldugunu tespit etmislerdir.®*® Yapilan literatiir taramasi sonucunda genel
olarak, calisanlarin Orgiitteki ¢alisma siireleri arttik¢a Orgiitteki kazanglar1 da
artacagindan (6rnegin, kidem tazminati) calisan Orgiitten ayrilmasinin kendisi igin
maliyetli olacag: diisiincesiyle orgiitten ayrilmayr diisiinmedigi yoniindedir. Bu tarz

orgiitsel baghlhk devam bagliligi olarak ifade edilir.®"’

Bu calismada ¢alisma siiresi
ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda anlamli bir iliskinin ¢ikmamis olmasi ankete
katilan ilgili firma c¢aligsanlarinin 6rgiitte calistiklar siireye gore orgiitsel bagliliklarin

ifade etmedikleri seklinde yorumlanabilir.

Tablo 3.24: Calisma Siirelerine Gore Gliglendirme Karsilagtirilmasi

Arastirma
.. . Standart .
Olgegine Iliskin Calisma Siiresi N Ortalama F Sig.(p)
Sapma
Boyutlar
3 YILDAN AZ 149 3,7025 0,75625
GUCLENDIRME [3-6 YIL ARASI 57 3,8275 0,76244
0,722 0,540
7-10 YIL ARASI 37 3,5991 0,76725
10YILDAN FAZLA 10 3,7167 0,69854

Anket calismasina katilan ¢alisanlarin  Orgiitteki ¢alisma siireleri ile
giiclendirme algilar1 arasinda farklilik olup olmadigiyla ilgili veriler yukaridaki
tabloda yer almaktadir. Elde edilen bulgulara gore, %0,5 anlamlilik diizeyinde
calisanlarin ¢alisma siireleri ile giiglendirme algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik olmadigi sdylenebilir (p=0,540).

3.7.6. Regresyon Analizi

Calismanin bu kisminda arastirma olgekleri (6rgiit kiiltiirii boyutlari, orgiitsel
baglilik boyutlar1 ve personel giiclendirme) arasindaki iliski regresyon analiz

yontemi kullanilarak 6l¢ililmiis ve yorumlanmistir.

31 Mehtap Findik, Kemaletin Eryesil, “Orgiitsel Sinizmin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Bir Aragtirma”, International Iron & Steel Symposium, Karabiik, 02-04 Nisan
2012, 5.1254.

317 Dogan ve Kilig, s.50.
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3.7.6.1. Orgiit Kiiltirii Boyutlar1 ile Orgiitsel Baghhk Boyutlar
Arasindaki Tliski

Tablo 3.25: Devam Baglilig ile Orgiit Kiiltiirii Boyutlar1 Iligkisi Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken
Bagimsiz Degiskenler Devam Baghhg
B Sig. (p)

Klan -0,461 0,000
Adhokrasi -0,483 0,000
Pazar 0,528 0,000
Hiyerarsi 0,500 0,000
F 44,112

R? 0,416

Sig (p) 0,000

Sabit Deger (a) 2,689

Yukaridaki tablo bizlere bagimli degisken olan devam bagliligiin bagimsiz
degiskenler klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirleri arasindaki iligkiyi regresyon
analizi yontemiyle aciklamaktadir. Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya
birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskilerin matematiksel esitlik ile
aciklanmasi siireci olarak ifade edilir. Bagimli degiskenin alacagi deger; Y=oa+pX+e
basit dogrusal regresyon modeline gore belirlenebilir. Burada;*'®

Y= Bagiml degisken

X= Bagimsiz degisken

a= Sabit deger (X=0 oldugunda Y nin aldig1 degerdir)

B= Regresyon katsayist (X’in 1 birimlik degisiminde Y’de meydana gelecek
degisimi ifade eder)

€= Sansa bagli hata terimini ifade eder.

Tablodaki degerleri inceledigimizde R? degerinin 0,416 oldugunu

goriilmektedir. Bu degere gore, bagimsiz degisken olarak belirtilen klan, adhokrasi,

318 Kalayct, s.199.
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pazar ve hiyerarsi kiiltiirlerinin bagimsiz degisken olan devam bagliligint %41,6
oraninda agikladigi, diger bir ifade ile devam baghiliginin %41,6 oraninda bu
faktorlere bagli olarak sekillendigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda, devam baglihigimin orgiit kiltiiri
boyutlarmin her biri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iligki
icinde oldugu yani, orgiitsel baglilig1 klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirleriyle
acikladigimiz modelimizin anlamli oldugunu séylemek miimkiindiir (F=44,112;
p=0,000).

Tabloda yer alan degerlere gore modelimizin tahmin sonucu asagidaki
gibidir.

Devam Baghhgi=
2,689 - (0,461*Klan) - (0,483*Adhorasi) + (0,528*Pazar) + (0,500*Hiyerarsi)

Bu degerlere baktigimizda devam baglilig1 lizerinde en fazla etkiye sahip olan

faktoriin pazar kiiltiirii oldugu, daha sonra bunu sirastyla hiyerarsi, adhokrasi ve klan

kiiltiirlerinin takip ettigi anlagilmaktadir.

Tablo 3.26: Duygusal Baglilik ile Orgiit Kiiltiirii Boyutlar1 Iliskisi Regresyon

Analizi

Bagimh Degisken Duygusal Baghhk

Bagimsiz Degiskenler
B Sig. (p)

Klan 0,465 0,000
Adhokrasi 0,358 0,000
Pazar -0,335 0,000
Hiyerarsi -0,398 0,000
F 41,257
R? 0,400
Sig (p) 0,000
Sabit Deger (o) 2,131

Yukaridaki tablo bagimsiz degiskenler klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi

kiiltiirlerinin bagimli degisken olan duygusal baglilik iizerindeki etkilerini ortaya
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koymaktadir. Tablodaki veriler incelendiginde; R? degeri 0,400 olarak g¢ikmuistir.
Yani bagimsiz degisken durumundaki klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirleri
bagimli degisken olan duygusal bagliliktaki degisimin %40’ aciklamaktadirlar.
Diger bir ifade ile duygusal bagliligin %40 oraninda bu degiskenler tarafindan
sekillendigi soylenebilir. Her bir 6rgiit kiiltiirii boyutu 0,05 anlamlilik diizeyinde ele
alindiginda duygusal baglilik ile istatistiksel olarak anlamli iliskili olduklari
sonucuna ulasiriz (F=41,257; p=0,000). Duygusal bagliligin alabilecegi degeri
formiile edersek asagidaki formiilii elde ederiz.
Duygusal baghhk=
2,131 + (0,465*Klan) + (0,358*Adhokrasi) - (0,335*Pazar) - (0,398*Hiyerarsi)
Duygusal baglilik iizerinde en fazla etki sirasiyla klan, hiyerarsi, adhokrasi ve

son olarak pazardir.

Tablo 3.27: Normatif Baglilik ile Orgiit Kiiltiirii Boyutlar1 Iliskisi Regresyon

Analizi

Bagimh Degisken Normatif Baghhk

Bagimsiz Degiskenler
B Sig. (p)

Klan 0,369 0,000
Adhokrasi 0,392 0,000
Pazar -0,258 0,000
Hiyerarsi -0,284 0,000
F 19,541
R? 0,240
Sig (p) 0,000
Sabit Deger (o) 1,746

Yukaridaki tablo bagimsiz degiskenler klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi
kiiltiirlerinin bagimli degisken olan normatif baghlik iizerindeki etkilerini ortaya
koymaktadir. Tablodaki veriler yorumlandiginda asagidaki sonuglara ulasilir.

Tablo 3.27 normatif baglilikla iliskisi olan degiskenlerle ilgili regresyon

analizi sonuglarii gostermektedir. Bu degerler incelendiginde; bagimli degiskendeki
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%?24°liik degisim modele dahil edilen bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigi.

Diger bir ifade ile, normatif bagliliktaki degisimin %24’lik kismi klan, adhokrasi,

pazar ve hiyerarsi kiiltiirleri tarafindan agiklandig1 tespit edilmistir. Orgiit kiiltiirii

boyutlarina ait p degerleri 0,05 anlamlilik diizeyinde incelendiginde her bir orgiit

kiiltiirii boyutunun normatif baglilik ile istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski igerisinde

olduklar1 gériilmektedir (F=19,541; p=0,000). Normatif bagliligin alabilecegi degeri

formiile edersek asagidaki formiilii elde ederiz.

Normatif Baghhk=

1,746 + (0,369*Klan) + (0,392*Adhokrasi) — (0,258*Pazar) — (0,284*Hiyerarsi)
Normatif baglilik tizerinde en fazla etki sirasiyla adhokrasi, klan, hiyerarsi ve

son olarak pazardir.

3.7.6.2. Personel Giiclendirme ile Orgiit Kiiltiirii Boyutlar1 Arasindaki
Tiski

Tablo 3.28: Personel Giiclendirme ile Orgiit Kiiltiiri Boyutlar1 Iligkisi
Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Personel Giiclendirme
Bagimsiz Degiskenler
B Sig. (p)

Klan 0,238 0,000
Adhokrasi 0,354 0,000
Pazar -0,175 0,002
Hiyerarsi -0,165 0,001
F 10,404

R? 0,144

Sig (p) 0,000

Sabit Deger (a) 2,457

Yukaridaki tabloda bagimsiz degiskenler klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi
kiiltiirlerinin  bagimli degisken olan personel giiclendirme {izerindeki etkilerini
gostermektedir.

Tablodaki R? degeri 0,144 olarak c¢ikmistir. Yani bagimsiz degisken

durumundaki klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltlirleri bagimli degisken olan
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personel giiclendirmedeki degisimin %14,4 {inii aciklamaktadirlar. Diger bir ifade ile
personel giliclendirmenin %14,4 oraninda bu degiskenler tarafindan sekillendigi
sOylenebilir. Her bir orgiit kiiltiirii boyutu 0,05 anlamlilik diizeyinde ele alindiginda
klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirlerinin personel giliclendirme ile anlamh
iliski igerisinde olduklarini goriilmektedir. Bu sonuca goére klan, adhokrasi, pazar ve
hiyerarsi kiiltiirlerinin personel gliglendirmeye anlamli bir katki yaptiklarini
soyleyebiliriz (F=10,404; p=0,000). Her bir bagimsiz degiskene ait B degeri yerine
konuldugunda bagimli degiskenimiz olan personel giliclendirmenin alabilecegi degere
ait formiil asagidaki gibidir:

Personel Giiclendirme=

2,457 + (0,238*Klan) + (0,354*Adhokrasi) — (0,175*Pazar) — (0,165*Hiyerarsi)

3.7.6.3. Orgiitsel Baghihk Boyutlari ile Personel Giiclendirme iliskisi

Tablo 3.29: Devam Baglilig: ile Personel Giiglendirme Iliskisi Regresyon

Analizi

Bagimh Degisken Devam Baghhigi

Bagimsiz Degisken _
B Sig. (p)

Personel Giiclendirme -0,144 0,031
F 4,683
R? 0,018
Sabit Deger (o) 3,492

Orgiitsel baghlik ile personel giiglendirme arasindaki iliskide bagimsiz
degisken olarak personel giiclendirme ve bagimli degisken olarak devam baglilig1 ele
alindiginda yukaridaki tabloda yer alan degerler ortaya c¢ikmaktadir. Bu degerlere
baktigimizda R? degerinin 0,018 oldugunu goérmekteyiz. Bunun anlami bagimsiz
degisken durumundaki personel giiclendirme bagimsiz degisken durumundaki devam
baglilhigindaki degisimin %1,8’ini ac¢iklamaktadir. Diger bir ifade ile devam
bagliligmin %1,8 oraninda bu degisken tarafindan sekillendigi sdylenebilir. Devam

bagliligi ile personel giiclendirme arasindaki iligki 0,05 anlamlilik diizeyinde
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istatistiksel olarak anlamlidir (F=4,683; p=0,031). Ozetle bagimsiz degiskenin
alabilecegi deger asagidaki gibidir:
Devam Baghh@1=3,492-0,144*Giiclendirme

Calisanlarin  giiglendirme algilarindaki bir birimlik artis orgiite karsi

hissettikleri devam bagliliginin 0,144 birim azalmasina neden olacaktir.

Tablo 3.30: Duygusal Baglilik ile Personel Giiclendirme iliskisi Regresyon

Analizi

Bagimh Degisken Duygusal Baghlik

Bagimsiz Degisken _
B Sig. (p)

Personel Giiclendirme 0,133 0,033
F 4,587
R? 0,018
Sabit Deger (a) 2,560

Orgiitsel baglilik ile personel giiclendirme arasindaki iliskide bagimsiz
degisken olarak personel giiglendirme ve bagimli degisken olarak duygusal baglilik
ele alindiginda yukaridaki tabloda yer alan degerler ortaya ¢ikmaktadir. Bu degerlere
baktigimizda R? degerinin 0,018 oldugunu goérmekteyiz. Bunun anlami bagimsiz
degisken durumundaki personel giliglendirme bagimli degisken durumundaki
duygusal baghliktaki degisimin %1,8’ini agiklamaktadir. Diger bir ifade ile duygusal
bagliligin %1,8 oraninda bu degisken tarafindan sekillendigi soylenebilir. Duygusal
baglilik ile personel giigclendirme arasindaki iligki 0,05 anlamlilik diizeyinde
incelendiginde aralarindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=4,587; p=0,033). Duygusal bagliligin alabilecegi deger;

Duygusal Baghhk=2,560+0,133*Gtliglendirme
Bu formiilden ¢ikan sonug; calisanlart gliclendirme algilarindaki bir birimlik

artig Orglite karsi hissettikleri duygusal bagliliklarini 0,133 oraninda arttiracaktir.
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Tablo 3.31: Normatif Baglilik ile Personel Gii¢lendirme Iliskisi Regresyon

Analizi

Bagimh Degisken Normatif Baghhk

Bagimsiz Degisken _
B Sig. (p)

Personel Gii¢clendirme 0,229 0,000
F 13,802
R? 0,052
Sabit Deger () 2,213

Orgiitsel baglilik boyutlarindan normatif baghlik bagimli degisken ve
personel giiclendirme bagimsiz degisken olarak ele alindiginda yukaridaki tabloda
yer alan verilere ulasmaktayiz. Bu degerlerden R? degerinin 0,052 oldugunu
gormekteyiz. Bunun anlami bagimsiz degisken olan personel gii¢lendirme bagimli
degisken olan normatif baglhliktaki degisimin %35,2°sini agiklamaktadir. Diger bir
ifade ile normatif baglilik %35,2 oraninda personel giiclendirme ile sekillenmektedir.
Normatif baglilik ile personel gliglendirme arasindaki iliski 0,05 anlamlilik
diizeyinde incelendiginde aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (F=13,802; p=0,000). Normatif bagliligin alabilecegi degeri formiille
ifade edecek olursak:

Normatif Baghhk= 2,213+0,229*Giiglendirme
Calisanlarin giiclendirme algilarindaki bir birimlik artis normatif baglilik

seviyelerini 0,229 oraninda arttiracagi yukaridaki formiile gére sdylenebilir.

3.7.6.4. Orgiit Kiiltiirii Boyutlarinin Personel Giiclendirme ile Orgiitsel
Baghlik Iliskisi Uzerindeki Etkileri

Orgiit kiiltiiriiniin personel giiclendirme ve orgiitsel baglhilik arasindaki iliski
tizerindeki etkilerinin Olgiilmesine yonelik olarak hiyerarsik regresyon analizi
yapilmustir. Regresyon analizi i¢in 6rneklem sayisinin yeterliligi, degiskenler arasi
coklu baglanti problemi olup olmadigi, normallik varsayimi, dogrusallik varsayimlari
arasgtirmaci tarafindan incelenmis ve varsayimlarin ihlal edilmedigi gozlenmistir.

Degisken se¢iminde ileri (next) metodu kullanilmstir.
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Tablo 3.32: Klan Kiiltiiriiniin Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik
Miskisi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model5 | Modelé
Yas 0,003| 0,004| 0,004| 0,003] 0,003] 0,003
Cinsiyet 0,038 0,036| 0036 0,03| 0037]| 0,020
Egitim -0,048| -0,045| -0,044| -0,040| -0,042| -0,044
M. Hal 0,000 0,004]| 0,005 0,010 0,013]| 0,027
Unvan -0,092| -0,092| -0,093| -0,083| -0,081| -0,077
Pozisyon -0,007 | -0,006| -0,006| -0,002| -0,001| -0,004
C. Siiresi 0,002| 0,003| 0,003| 0,011]| 0,012]| 0,018
PG 0,070*| 0,041 | -0,057| -0,096| -1,914
PG? 0,004 | 0,011 0,005 0262
Klan 0,117**1 0,010 -0,998
PG*Klan 0,028 0,621
PG**Klan -0,083*
R? 0,025 0,042 0042 0,113 0,216]| 0,131
AR? 0,025| 0,017| 0,000| 0,072] 0,002| 0,016
F Degeri 0,884 4,301| 0013]| 19,568| 0,657| 4,367
P degeri 0,520 0,039| 0,908| 0,000] 0,418]| 0,038
*p<.05**p<.01
Bagiml Degisken: Orgiitsel Baglilik

Demografik degiskenlerin, personel gliglendirmenin ve Orgilit kiiltiiri
boyutlarindan olan klan kiltiiriiniin Orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin olup
olmadigin1 gérmek i¢in hiyerarsik regresyon analizinden faydalanilmistir.

Tablo 3.32°de bagimsiz degiskenlerin (demografik o6zellikler, personel
giiclendirme ve klan kiiltiirii) bagimli degisken (Orgiitsel baglilik) tizerindeki etkileri
yer almaktadir. Tablodaki degerler incelendiginde demografik o6zelliklerin orgiitsel
baglilik iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigr goriilmektedir (p=0,520,
R?=0,042). Personel giiclendirme (p=0,039, p=0,70), klan kiltirii (p=0,000,
B=0,117) ve personel giiclendirme-klan kiiltiirii iliskisinin (p=0,038, B=-0,083)
orgilitsel baghlik ile istatistiksel olarak anlamli bir iliski igerisinde olduklar
gorilmektedir. Bagimsiz degiskenlerin bagimhi degiskendeki degisimi agiklama

oranlar1 (R?) incelendiginde en yiiksek oranin personel giiclendirme-klan kiltiirti
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iligkisinin dahil edildigi 6. asamada ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. R* deki degisim

oranlarina (AR?) baktigimizda ise en fazla degisimin klan kiiltlirii degiskeninin dahil

edildigi 4. asamada oldugu tespit edilmistir.

Klan kiiltiiriiniin personel gliglendirme ve 6rgiitsel baglilik iliskisi tizerindeki

etkilerini belirlemeye yonelik yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 genel

olarak degerlendirildiginde, klan kiiltiirliniin personel gii¢clendirme-orgiitsel baglilik

iligkisi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu, klan kiiltiirline sahip

orgiitlerde personel giiclendirme-orgiitsel baglilik iliskisinin 6rgiit kiiltiirii tarafindan

etkilendigini s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 3.33: Adhokrasi Kiiltiiriiniin Personel Giiclendirme ve Orgiitsel
Baglilik Iliskisi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model5 | Modelé
Yas 0,003 0,004 | 0,004| 0,004 0,004 | 0,004
Cinsiyet 0,038| 0036| 0,036 0,034 0,032 0,008
Egitim -0,048 | -0,045| -0,044| -0,041| -0,040| -0,040
M. Hal 0,000 0,004 | 0,005| 0,006 0,005| 0,022
Unvan -0,092 -0,092 | -0,093| -0,089 -0,089 | -0,093
Pozisyon -0,007 -0,006 | -0,006 | -0,005 -0,005 | -0,008
C. Siiresi 0,002 0,003| 0,003| -0,002 -0,002 0,002
PG 0,070*] 0,041| 0,023 0,034 | -3,004
PG> 0,004 0,003 0,006 0,434
Adhokrasi 0,065 0,103 ]| -1,633
PG*Adhokrasi -0,010 1,007
PG** Adhokrasi -0,142*
R? 0,025 0,042 0,042 | 0,055 0,055| 0,089
AR? 0,025 0,017 0,000| 0,014 0,000 0,034
F Degeri 0,884 4,301 0,013 3,483 0,053 8,829
P degeri 0,520 0,039 0,908 0,063 0,819 0,003
*p<.05 **p<.01
Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
Adhokrasi  kiiltlirlinlin ~ personel gii¢lendirme-orgiitsel baglilik iliskisi

tizerindeki etkilerine iligkin hiyerarsik regresyon analiz sonucglar yukaridaki tabloda

yer almaktadir. Tabloda yer alan degerler incelendiginde 4. asamaya kadar olan
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degerlerin klan kiiltiiriinlin personel gliclendirme-orgiitsel baglilik iliskisi tizerindeki
etkilerine iligkin sonuglar1 gdosteren tablodaki degerlerle ayni oldugu goriilmektedir.
Bu nedenle bu kisimda ve diger iki kisitmdaki degerler yorumlanirken 4. agsamadan
itibaren yorumlanacaktir.

Adhorasi kiiltiiriiniin baghilik tizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi
sonucuna ulagsmak i¢in dordiincii asamada modele dahil edilen adhokrasi kiiltiirii
degiskeninin anlamli bir farklilik yaratmadigi anlagilmaktadir (AR?=0,014, p>0,05).
Altinc1 asamada modele dahil edilen personel giliclendirme-adhokrasi kiiltiirii iliskisi
degiskeninin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu anlasilmaktadir
(p=0,01, p=-0,142). R? degerleri incelendiginde bagimsiz degiskenlerin tamaminin
bagimsiz degiskenin toplam varyansmin %38,9’unu agikladiklar1 anlasilmaktadir.
Ayrica bu degeri en yiiksek oranda degistiren faktoriin personel giiglendirme-
adhokrasi kiiltiirii iliskisi degiskeninin oldugu goriilmektedir (AR?=0,034). Personel
giiclendirmenin Orgilitte uygulanabilmesine olanak saglayan adhokrasi kiiltiiri
giiclendirilmis personelin bagliliginin saglanmasinda etkili bir faktordiir. Diger bir
ifade ile, adhokrasi kiiltiiriine sahip orgiitler personel giiclendirme uygulamalari igin
uygun kiiltiire sahiptirler ve sahip olunan bu kiiltiir ile uygulanan personel

giiclendirme orgiitsel bagliliga etki etmektedir.
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Tablo 3.34: Pazar Kiiltiiriiniin Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Bagllik
Miskisi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model5 | Model6
Yas 0,003 0,004 0,004 0,004 0,004 0,004
Cinsiyet 0,038 0,036| 0,036| 0036| 0039| 0,043
Egitim -0,048 | -0,045| -0,044| -0,044| -0,042| -0,041
M. Hal 0,000 0,004 0,005 0,004 0,005 0,010
Unvan -0,092| -0,092| -0,093| -0,093| -0,090| -0,086
Pozisyon -0,007 | -0,006| -0,006| -0,006| -0,006| -0,006
C. Siiresi 0,002 0,003 0,003 0,002 0,002 0,004
PG 0,070 | 0,041| 0,043 | 0,125| 2,248
PG? 0,004 0,004 0,002 | -0,201
Pazar -0,008 0,089 1,444
PG*Pazar -0,025| -0,814
PG**Pazar 0,109*
R? 0,025 0,042 0,042 0,042 0,043 0,065
AR? 0,025 0,017 0,000 0,000 0,001 0,021
F Degeri 0,884 4,301 0,013 0,062 0,373 5,474
P degeri 0,520 0,039 0,908 0,804 0,542 0,020
*p<.05**p<.01
Bagimli degisken: Orgiitsel Baglilik

Pazar kiiltiirtiniin personel giliclendirme ve orgiitsel bagllik iliskisi tizerindeki
etkilerini tespit etmeye yonelik yapilan hiyerarsik regresyon analizleri yukaridaki
tabloda Ozetlenmistir. Dordiincii asamada modele dahil edilen pazar kiiltiirii
degiskeninin R? de anlamli bir degisime neden olmadig: diger bir ifade ile pazar
kiiltiiri  degiskeninin oOrglitsel baghiligi etkilemedigini sdylemek miimkiindiir
(AR?=0,000, p=0,804). Altinc1 asamada modele dahil edilen personel giiglendirme-
pazar kiltiirii etkilesiminin Orglitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
gorilmektedir (p=0,20, B=0,109). R? degerlerine baktigimizda orgiitsel baglilik
varyansindaki degisimin %6,5’inin bagimsiz degiskeler tarafindan aciklandigi
anlamina gelmektedir. Ayrica, bu degerdeki en yiiksek degisim personel
giiclendirme-pazar kiiltiirii iliskisinin dahil edildigi altinci1 asamada ortaya ¢ikmistir

(AR?=0,021).
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Yapilan isin ve sonuglarinin 6nemli oldugu ve calisanlarin birbirleriyle
rekabet etmeleri konusunda tesvik edici bir ortam yaratan pazar kiiltiirii personel
giiclendirme ile orgiitsel baghlik iligkisi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkiye sahiptir. Pazar kiiltiiriine sahip oOrgiitlerde en Onemli unsur yapilan is
sonucunda ortaya ¢ikan sonu¢ ve c¢alisanlarin bireysel katkilarini tesvik edici bir
rekabet ortami yaratilmasi personel gii¢lendirmenin de bu sonuglar1 olumlu
etkileyecegi ve calisanlarin basarilarini arttirici etkisinin olacagi diislincesiyle bu

kiiltiire sahip orgiitlerde uygulanabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 3.35: Hiyerarsi Kiiltiiriiniin Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baghlik
Miskisi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model5 | Model6
Yas 0,003| 0,004 0,004 0,003| 0,003| 0,003
Cinsiyet 0,038| 0,036| 0036 0035| 0036 0,032
fﬂg‘a‘;’l -0,048 | -0,045| -0,044| -0,043| -0,043| -0,046
Unvan 0,000 0,004 0,005 0,002]| 0002| 0,007
Pozisyon -0,092 | -0,092| -0,093| -0,089| -0,089| -0,087
C. Siiresi -0,007 | -0,006 | -0,006| -0,007| -0,007| -0,008

0,002| 0,003 0,003 0,004]| 0,004| 0,007
PG 0,070*| 0,041 0,052| 0057 1,274
PG 0,004| 0001| 0,001]| -0,169
Hiyerarsi -0,048 | -0,042 0,675
PG*Hiyerarsi 0,001 | -0.421
PG?**Hiyerarsi 0,059
R? 0025| 0,042| 0042]| 0054| 0054| 0,062
AR? 0,025| 0,017| 0000| 0,013| 0,000| 0,008
F Degeri 0884 | 4301| 0013| 3234 0002| 1,955
P degeri 0520| 0,039 0908| 0073| 0968| 0,163

*p<.05 **p<.01
Bagimli degisken: Orgiitsel Baglilik

Hiyerarsi kiiltiiriiniin personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik iliskisi
tizerindeki etkilerinin tespitine yonelik yapilan hiyerarsik regresyon analiz sonuglari
yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablodaki degerler incelendiginde {igiincii

asamadan sonra modele dahil edilen degiskenlerin anlamli bir degisime neden
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olmadiklart goriilmektedir. Diger bir ifade ile hiyerarsi kiiltiiri degiskeni ve personel
giiclendirme-hiyerarsi kiltiirii iligkisi degigkenlerinin orgiitsel baglilik {izerinde
istatistiksel olarak anlamli etkilerinin olmadig1 s6ylenebilir. Cikan bu sonug bizlere
hiyerarsi kiiltiiriine sahip orgiitlerde personel giiglendirme-orgiitsel baglilik iligkisinin
bu kiiltiir tarafindan anlaml bir sekilde etkilenmedigini gosterir. Hiyerarsi kiiltiiriine
sahip Orgiitlerde insan unsurundan g¢ok yapilan isin Onemli olmasi, calisanlarin
giiclendirilmesine gerek duyulmamasi, ¢alisanlardan sadece kendilerine sdylenenleri
yapmalarinin beklenmesi ve yapilan biitiin islerin 6nceden belirlenmis kural ve
prosediirlere gore yerine getirilmesi personel giliglendirmenin bu tip Orgiitlerde
uygulanmasini engellediginden hiyerarsi kiiltiiriiniin personel giiglendirme ile

orgiitsel baglilik iliskisi iizerinde etkisinin olmamasi sonucuna neden oldugu

sOylenebilir.
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3.8. Arastirmanin Genel Sonugclari ve Degerlendirmesi

Orgiit kiiltiiriiniin personel giiclendirme ve &rgiitsel baglilik arasindaki iliski
tizerindeki etkilerini analiz etmeye yonelik yapilan bu ¢alismada, hizmet sektoriinde
faaliyet gostermekte olan 6zel bir firmadaki c¢alisanlara anket uygulanmistir. 310
calisana yapilan anket sonucunda 57 anket c¢alismasit eksik veya hatali
doldurulmalarindan  Otiirii degerlendirilmeye  katilmayarak 253  anket
degerlendirilmeye tabii tutulmustur. Yapilan arastirmaya ait genel sonuglar ve
degerlendirmeler asagida 6zetlenerek yorumlanmistir.

Yapilan aragtirmada oncelikli olarak katilimcilarin, yas, cinsiyet, egitim
seviyesi, medeni hal, kurumdaki unvan, kurumdaki pozisyon ve kurumdaki galigma
siirelerine ait demografik bilgiler elde edilmistir. Yapilan analiz sonucunda
katilimcilarin yas ortalamasi agisindan %46,6’sinin 19-25 yas arasinda calisanlarin
cogunlukta oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin %50,6’sinin erkek ve %49,4 {iniin
bayan olduklar1 belirlenmistir. Egitim seviyeleri acisindan baktigimizda %48,2°lik
oranla lisans mezunlarinin agirlikli oldugunu goérmekteyiz. Ankete katilan
calisanlarin  %28,9’unun evli ve %71,1’inin bekar olduklar1 belirlenmistir.
Unvanlarina gore dagilimlara baktigimizda %90,1’inin memur unvanina sahip
oldugu goriilmektedir. Calismakta olduklart pozisyonlara gore %61,3 {iniin
operasyon biriminde ¢alistiklart belirlenmistir. Calisma siirelerine gore %58,9’unun
3 yildan az bir siiredir bu kurumda ¢alistiklart sonucu elde edilmistir.

Analizde kullanilan 6l¢eklerin giivenirliklerinin test edilmesi amaciyla her bir
Olgege ait faktor yiikleri hesaplanmistir. Yapilan analiz sonucunda orgiit kiltiirt,
orgiitsel baglilik ve personel giliclendirme Olgeklerinin giivenilir olduklar1 tespit
edilmistir.

Demografik ozelliklere ait gruplar arasindaki farkliliklar1 6lgmeye yonelik
yapilan analiz sonucunda calisanlarin yaslarina, cinsiyetlerine, egitim seviyelerine,
medeni hallerine ve unvanlarima gore oOrgiitsel baglilik boyutlarina ve personel
giiclendirme sorularina verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmadig,
pozisyonlaria gore giiclendirme algilarinda ve c¢alisma siirelerine gore orgiit kiiltiirti
boyutlarindan adhokrasi kiiltiirline verilen cevaplar arasinda anlamli bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.
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Orgiit kiiltiirii toplam 24 maddelik 6lcek ile Sl¢iilmiistiir. Katilimeilarin rgiit
kiltiriine (klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi boyutlarina) verdikleri cevaplar
incelendiginde, bliyiik ¢ogunlugunun orgiitiin sahip oldugu kiiltiirii klan tipi orgiit
kiltirii olarak algiladiklar1 sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Bu sonucun ¢ikmasi
calisanlarin calistiklart Orgiitii bilgi ve becerilerin paylasildigi, yoneticilerin yon
gosterici oldugu, calisanlarin kararlara dahil edildigi ve takim ¢aligmasinin oldugu
bir yer olarak gordiiklerini ifade eder.

Calisanlarin kendilerini giiglendirilmis hissedip hissetmedikleriyle ilgili tek
boyutta incelenen personel giiclendirme toplam 6 maddelik Glgek ile Slgtilmistiir.
Katilimeilarin - personel giiclendirme ile 1ilgili sorulara verdikleri yanitlar
incelendiginde, c¢alisanlarin  bliylikk ¢ogunlugunun kendilerini gili¢lendirilmis
hissettiklerini gérmekteyiz. Bu sonug¢ ilgili firmadaki calisanlarin yaptiklar is
tizerinde etkilerinin oldugu, karar verme yeteneklerinin oldugu, islerini yapabilecek
yetenege sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlariyla ele alinan 6rgiitsel baglilik
toplam 18 maddelik dlgek ile dlgiilmiistiir. Orgiitsel baglilik boyutlartyla ilgili
sorulara katilimcilar tarafindan verilen cevaplar incelendiginde, Orgiite duygusal
baglihig yiliksek olan c¢alisanlarin orgiite devam ve normatif baglilik duyan
calisanlardan daha fazla sayida oldugu gorilmektedir. Calisanlarin duygusal
baghiliklarinin yiiksek olmasi oOrgiitiin ama¢ ve hedeflerini benimsedikleri ve
kendilerini bu oOrgiite ait hissettikleri yoniindeki bilgileri giliglendirmektedir. Diger
yandan, devam ve normatif baglilik seviyelerinin diisiik ¢ikmis olmasi ¢alisanlarin
bagka bir firmada is bulabilme konusunda endiselerinin olmadig1 ve orgiitte kalmaya
devam etmek istemelerinin nedeninin kendilerini  orgiite karst  bor¢lu
hissetmelerinden kaynaklanmadigi anlamina gelmektedir.

Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile personel giiclendirme arasindaki iliskiye yonelik
yapilan analizlerde anlamli iligkiler ortaya ¢ikmistir. Personel giiglendirme ile klan
ve adhokrasi kiiltiirleri arasinda pozitif yonli ve anlaml bir iliski, pazar ve hiyerarsi
kiiltiirleri arasinda ise negatif yonlii ve anlamli bir iliski ¢ikmustir. Personel
giiclendirmenin Orgiitlerde uygulanabilmesi ve istenilen hedeflere ulastirabilmesi

Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir tipi ile yakindan iliskilidir. Calisanlarin 6nemsendigi,
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kararlara dahil edildigi, yeni fikir ve diisiincelerini ifade etmeleri konusunda
desteklendigi bir yapinin olusmasini saglayan klan ve adhokrasi kiiltiirleri ile
personel giliclendirme arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin ¢ikmis olmasi ilgili
firma c¢alisanlarinin bu iki Orgiit kiiltiiri boyutu ile giiclendirme algilarinin aym
yonde oldugu seklinde yorumlanabilir. Diger yandan, yapilan isin daha fazla
onemsendigi, calisandan sadece kendisine sOylenenin yapilmasmin beklendigi,
calisanlarin kararlara dahil edilmedigi orgiitlerde hakim olan hiyerarsi kiiltiirii ve
yapilan islerde isi yapandan ¢ok ortaya ¢ikan sonucun dnemsendigi pazar kiiltiirii
personel giliclendirme uygulamalart i¢in uygun kiiltiir tiirleri olmadigi anket
sonuglarina gore sdylenebilir.

Inceleme yapilan isletmenin hizmet iireten bir isletme olmasi ve hizmet
iireten igletmelerde yenilige, katilima ve grup calismasina énem verilmesinden 6tiirii
orgiit kiiltiiriiniin klan tiirlinde olmasi ve calisanlarin kendilerini giiglendirilmis
hissetmeleri birbirleriyle ortiisen durumlar olarak degerlendirilebilir.

Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile 6rgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliskilere ait
sonuclar incelendiginde aralarinda anlamli iliskiler bulunmustur. Orgiit kiiltiirii
boyutlarindan klan ve adhokrasi ile orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal ve
normatif bagliliklar arasinda pozitif yonlii, pazar ve hiyerarsi kiiltiirleri ile ise negatif
yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Devam baglilig1 ile hiyerarsi ve pazar kiiltiirleri
arasinda pozitif yonlii, klan ve adhokrasi kiiltiirleri ile ise negatif yonlii anlamli bir
iliski ¢ikmugtir. Klan ve adhokrasi kiiltiirlerine sahip orgiitler ¢alisanlarina kendileri
icin degerli ve Onemli olduklarini hissettirdikleri i¢in calisanlarin orgiite karsi
duygusal veya normatif baglilikla bagli olmalari, kendilerine 6nem verilen bir
isletmeye kendilerini ait hissetmeleri veya kendilerini borglu hissetmeleri ¢ikan bu
sonucu desteklemektedir. Ayni sekilde, calisanlarin yapilan ise gore daha az 6nemli
oldugu ve sonu¢ odakli orgiitlerde hakim olan hiyerarsi ve pazar kiiltiirleri
caliganlarin  beklentilerini veya isteklerini karsilayamadigindan orgiite karst
hissedilen baglilik tiiri devam baglilig1 olarak ortaya ¢ikabilmektedir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iligkilere ait
sonuglar degerlendirildiginde aralarinda anlamli iliskiler oldugu gozlemlenmistir.

Personel gliglendirme ile devam baglilig1 arasinda negatif yonlii, duygusal baglilik ve
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normatif baglilik ile pozitif yonlii bir iligki ortaya ¢ikmistir. Personel giliglendirme ile
devam baglilig1 arasinda negatif yonlii bir iliski ¢ikmis olmasi kendini giiglendirilmis
hisseden calisanlarin devam bagliligiyla ilgili sorulara katilim anlaminda olumlu
cevap vermedikleri sonucuna ulasiriz. Bu sonug, kendilerini giiglendirilmis hisseden
calisanlarin devam bagliliklarinm diisiik olacagi anlamma gelmektedir. Ilgili firma
calisanlarinin verdikleri cevaplara gore ortaya ¢ikan bu sonug, kendini gili¢lendirilmis
hisseden ¢alisanlarin Orgiite kars1 devam bagliliklarinin diisiik oldugunu diger bir
ifade ile, giiclendirme algilar1 arttikca devam baglilig1 hislerinin de ayni yonde
azalacagi seklinde yorumlanabilir.

Orgiit kiiltiiriiniin personel gii¢lendirme ve &rgiitsel baglilik arasindaki iliski
tizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik yapilan analiz sonucunda klan,
adhokrasi ve pazar kiiltiirlerinin personel giiclendirme ile Orgiitsel baglilik iligkisi
tizerinde anlamli etkilerinin oldugu, hiyerarsi kiiltiiriiniin ise bu iligki lizerinde
anlaml bir etkisinin olmadig tespit edilmistir. Klan ve adhokrasi kiiltiirlerine sahip
orgiitlerde personel giiclendirmenin uygulanmasi ve basariya ulagsmasi sahip olunan
orgiit kiiltiirii sayesinde miimkiin oldugu i¢in bu kiiltiirlere sahip orgiitlerde Grgiit
kiltirii  personel giiclendirme ile Orgiitsel baglilik iliskisi {izerinde etkili
olabilmektedir. Diger yandan, hiyerarsi kiltiiriine sahip Orgiitlerde personel
giiclendirmenin uygulanmasi i¢in gerekli yapinin olmamasindan otiirii hiyerarsi
kiiltiiriiniin personel gili¢lendirme ile Orgiitsel baghlik iliskisi lizerinde etkisinin
olmayacagi seklinde yorumlanabilir. Pazar kiiltlirline sahip oOrgiitler genellikle
yapilan isin sonuglarinin énemli oldugu ve basariy1 pazarda sahip oldugu paya gore
degerlendiren orgiitlerdir. Yapilan analiz sonucunda, pazar kiiltlirliniin personel
giiclendirme ile orgiitsel baglilik iliskisi lizerinde anlamli bir etkisinin olmasi sonucu
pazar kiiltiirine sahip Orgiitlerde sahip olunan kiltiir personel gii¢clendirme ile
orgiitsel baglilik iliskisi ilizerinde anlamli bir etkiye sahip olabilecegi seklinde

yorumlanabilir.

Hipotezler ile Tlgili Bulgular
Arastirmamizda gelistirilen 4 adet ana hipotezimiz ve 23 alt hipotezlerimize

ait degerlendirmeler asagida 6zetlenmistir.
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H1: Orgiit kiiltiirii ile personel giiclendirme arasinda anlamh bir iliski
vardir.

Orgiit kiiltiirii klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi boyutunda ele aliarak her
birinin personel giiclendirme ile olan iligkilerine ait sonucglar asagida kisaca
Ozetlenmistir.

Hiyerarsi kiiltiiri ile personel gii¢clendirme arasindaki iligskiye ait sonuglari
inceledigimizde aralarinda istatistiksel olarak negatif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugunu goérmekteyiz. Bu sonu¢ Hla kodlu “Hiyerarsi kiiltlirii ile personel
giiclendirme arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski vardir” hipotezimizin kabul
edildigi anlamina gelmektedir. Hiyerarsi kiiltiirii ve personel giiclendirme arasindaki
iligkinin negatif yonlii ¢ikmis olmast bu kiiltiire sahip oOrgilitlerin personel
giiclendirme uygulamalar1 i¢in uygun bir yapiya sahip olmamalarindan
kaynaklanmaktadir. Personel giiglendirmede ¢alisanlarin kararlara katilimi, yaptiklar
islerle ilgili inisiyatif almalari, yeni fikir ve diisiincelerini acik¢a ifade edebilmeleri
desteklenirken, hiyerarsi kiiltlirlinde ise kararlarin sadece iist yonetim tarafindan
verildigi, ¢alisanlardan yaptiklar islerle ilgili karar verirken {istlerine danigmalar1 ve
sadece sOyleneni yapmalari beklenir. Bu sayilan ozelliklerden 6tiirii hiyerarsi
kiiltiirtine sahip Orgiitlerde personel giiglendirmenin uygulanmasinin ve basarill
olmasinin ¢ok zor oldugunu séylemek miimkiindiir.

Klan kiltiiri ve personel giliglendirme iligkisini gosteren sonuglari
inceledigimizde aralarinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugunu gormekteyiz. Bu sonu¢ H1b kodlu “Klan kiiltiirii ile personel gliclendirme
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezimizi desteklemektedir.
Diger bir ifade ile H1b kodlu hipotezimiz kabul edilmistir. Klan kiiltiirtine sahip
orgiitlerde  calisanlarin  kararlara dahil edilmesi, fikir ve Onerilerinin
degerlendirilmesi, kendi baslarina karar vermelerinin desteklenmesi ve ¢alisanlara
oOrgiitlin bir parcasi olduklari hissi verilmesi bu tarz kiiltlire sahip orgiitlerde personel
giiclendirmenin uygulanmasint miimkiin kilmaktadir seklinde yorumlanabilir.

Pazar kiiltiirii ile personel gii¢clendirme arasindaki iliskiyi gosteren sonuglar
incelendiginde aralarinda istatistiksel olarak negatif yonli ve anlamli bir iliski

oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ Hlc kodlu “Pazar kiiltiirii ile personel giiglendirme
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arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardir” hipotezimizin desteklendigi
anlamina gelmektedir. Pazar kiiltiiriine sahip Orgiitlerde sonu¢ odakli olmak,
calisanlar1 bireysel basar1 konusunda tesvik ectmek ve birbirleriyle rekabet
edebilecekleri bir ortam yaratmak 6nemli iken, personel giiclendirmenin istenilen
amaca ulagsmasinda ise ¢alisanlarin ve yonetimin birlikte hareket etmesi yani, takim
calismast olduk¢a biiyilk dneme sahiptir. Bu nedenle bireysel basarinin tesvik
edildigi oOrgiitlerde personel giliclendirmenin uygulanmasinin veya basariya
ulagmasinin zor oldugu sdylenebilir.

Adhokrasi kiiltiirii ve personel giiclendirme arasindaki iligkiye ait veriler
incelendiginde aralarinda istatistiksel olarak pozitif yonlii anlamli bir iligski oldugu
goriilmistiir. Bu sonu¢ H1d kodlu “Adhokrasi kiiltiirii ile personel giiclendirme
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir” hipotezimizi destekleyen bir sonug
oldugu icin kabul edilmistir. Adhokrasi kiiltiiriine sahip Orgiitlerin yeni fikir ve
diislincelere  6nem  vermesi, c¢alisanlarin1  yaratict  olmalar1  konusunda
cesaretlendirmesi, risk almanin ve girisimciligin onemsenmesi gibi ozellikleri
personel giiclendirmenin bu kiiltiire sahip Orgiitlerde uygulanmas1 ve basariya
ulagsmasinda yeterli sayilabilecek 6zellikler olarak degerlendirilebilir.

H2: Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baghhk arasinda anlamh bir iliski vardr.

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan birgok
calisma yapilmistir. Bu caligmalardan bazilar1 ya orgiit kiiltiiriinii ya da orgiitsel
baglilig1 tek boyuttan ele alarak incelemislerdir.

Lok ve Crawford (1999) yaptiklar caligmada oOrgiit kiiltiiriinii biirokratik,
destekleyici ve yenilik¢i kiiltlir boyutlarinda ele alarak oOrgiitsel baglilikla olan
iligkisini arastirmiglardir. Yaptiklar1 arastirma sonucunda destekleyici ve yenilik¢i
kiiltiirlere sahip Orgiitlerde calisanlarin biirokratik kiiltiire sahip Orgiitlerdeki
calisanlara gore bagliliklarinin pozitif anlamda daha yiiksek oldugunu ortaya
koymuslard1r.319

Caliskan (2006) orgiit kiiltlirlinii yoneticinin liderligi ve yenilige acikligi,

Ogrenen Orgiit olusturma, iletisim, kendine giiven, odiillendirme, hiyerarsi ve

319 peter Lok and John Crawford, “The Relationship Between Commitment and Organizational
Culture, Subculture, Leadership Style and Job Satisfaction in Organizational Change and
Development” Leadership & Organization Development Journal, Vol.20, No.7,1999, s.370.
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biirokrasi, egitim alt boyutlariyla ele aldig1 ¢alismasinda biirokrasi ve hiyerarsinin
yiiksek seviyede hakim oldugu isletmelerde personel giiglendirme uygulamalarinin
basarisiz olacagi sonucuna ulasnnstlr.szo

Orgiit kiiltiirii klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi boyutlarina gore, drgiitsel
baglilik devam, duygusal ve normatif baglilik boyutlarina gore ele alinarak
aralarindaki iliskiyi ortaya koymaya yonelik olarak yapilan bu arastirma sonucunda
asagidaki veriler elde edilmistir.

Kimin ne yapacagi, nasil yapacagi, gorev ve sorumluluklarinin neler oldugu
ile ilgili dnceden belirlenmis kural ve prosediirlere gore belirlenmis olan orgiitlerde
hakim olan orgiit kiiltiirii tiirii hiyerarsi kiiltiirii olarak adlandirilir. Arastirmamizda
elde edilen sonuglara gore hiyerarsi kiiltiirii ile duygusal bagllik arasinda istatistiksel
olarak negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bu sonu¢ H2a hipotezimizi
desteklemektedir. Yani, “Hiyerarsi kiiltiirii ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve
negatif yonli bir iliski vardir” hipotezimiz hiyerarsi kiltiirii ile duygusal baglilik
arasinda negatif yonli bir iligki vardir sonucuyla kabul edilmistir. Bu sonug hiyerarsi
kiiltiirtine sahip Orglitlerde hiyerarsi kiiltliriiniin calisanlar tarafindan hissedilmesi
oraninda duygusal baghliklarinin azalacag bilgisini bizlere vermektedir. Hiyerarsi
kiiltiirtine sahip orgiitlerde en 6nemli konu isin sorunsuz bir sekilde yerine getirilmesi
oldugundan calisanlarin beklenti ve istekleri ¢ok fazla Onemsenmez. Calisanin
duygusal baghliginin olmasi i¢in ise calistigt Orgiitlin kendisini Onemsedigi,
kendisine deger verdigini hissetmesi gerekir. Diger bir baglilik boyutu olan devam
baglilig1 ile hiyerarsi kiiltiirii arasindaki iligkiye iliskin ¢ikan sonuclar incelendiginde,
aralarinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ H2b
kodlu “Hiyerarsi kiiltiirii ile devam bagliligi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski vardir” hipotezimizi desteklemektedir. Yani H2b hipotezimiz kabul edilmistir.
Hiyerarsi kiiltiiriine sahip oOrgiitlerde yapilan isin daha Onemli olmasi, insan
unsurunun ikinci planda kalmasi gibi hususlar ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarinin
devam baglilig1 tiirlinde olmasinin en 6nemli nedenlerindendir. Calisanlar genellikle

kendilerine 6nem vermeyen, kendisini alinan kararlara dahil etmeyen, kendini

20 Abdullah Caliskan, s.165.
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gelistirmesi i¢in firsatlar sunmayan kisacast onemli oldugunu hissettirmeyen
orgiitlere devam baglilig1 tiiriinden bir baglilikla orgilitteki yasamina devam ederler.

Hiyerarsi kiltlirii ile normatif baglilik arasindaki iliskiye ait sonuglar
incelendiginde aralarinda negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu
sonu¢ H2c kodlu “Hiyerarsi kiiltiirii ile normatif baglilik arasinda anlamli ve negatif
yonlii bir iligki vardir” hipotezimizi desteklemektedir. Yani H2c hipotezimiz kabul
edilmistir. Cikan bu sonucu hiyerarsi kiiltiiriiniin ve normatif bagliligin 6zelliklerini
g6z Oniline alarak inceledigimizde, Orgiite normatif baglilik hisseden calisanlar
kendilerini Orgiite karsi bor¢lu hisseden ve Orgiitten ayrilip baska bir oOrgiitte
calismanin ahlaki olmayacagi hissi ile Orgilite normatif baglilik ile bagli olurlar.
Hiyerarsi kiiltiiriine sahip orgiitlerde ise calisanlar sadece isleri yapan ve orgiitiin
varligindan Gtiirli var olan kisiler olarak goriiliirler. Bu durum calisanlarin orgiite
kars1 kendilerini borglu hissetme ve benzeri hislerde olmalarini engelleyici bir sonug
yaratacagindan hiyerarsi kiiltliriine sahip orgiitlerde ¢alisanlarin 6rgiite karsi normatif
baglilik hissetmeleri miimkiin olmayacaktir.

Klan kiiltiirii ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye yonelik ¢ikan sonuglar
inceledigimizde klan kiiltiirii ile duygusal baghlik arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonlii ve anlamh bir iligki ortaya ¢ikmistir. Bu sonu¢ “Klan kiiltiirii ile duygusal
baglilikk arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezimizi
desteklemektedir. Yani H2d hipotezimiz kabul edilmistir. Klan kiiltiirii ile duygusal
baglilik 6zellikleri g6z onilinde bulundurularak incelendiginde; klan kiiltiiriine sahip
orgiitlerde en 6nemli unsurun insan olmasi ve basarmin elde edilmesi igin insan
unsurunun gelisimine énem verilmesi, ¢alisanlarda orgiite aidiyet hissi yaratarak ve
calisanlarin Orgiitii her yoniiyle benimsemelerine neden olarak orgiite kars1 duygusal
baglilik hissetmelerine neden olabilir. Klan kiiltiirii ile devam baglilig1 arasindaki
iliskiye yonelik yapilan arastirma sonugclart incelendiginde, klan kiiltiirii ile devam
baglilig1 arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuca gore “Klan kiiltiirii ile devam baglilig1 arasinda anlamli ve
negatif yonli bir iliski vardir” hipotezimiz kabul edilmistir. Klan kiiltiiriine sahip
orgiitler bir aile gibi olan, yonetimin calisanlara 6nem verdigi, onlar1 destekledigi

ayni sekilde c¢alisanlarin da Orgiiti  benimsedikleri, yaptiklari isleri orgiitii
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sahiplenerek yaptiklar1 orgiit tlirlerine ait kiiltiir yapisin1 ifade eder. Devam bagliligi
calisanin baska bir is bulamadigi, calistigi sirketten bagka alternatifi olmadigi
kisacas1 kendini orada ¢alismak konusunda mecbur hissettigi i¢in ¢alistig1 kurumlara
olan bagliligin1 ifade eder. Arastirma sonucuna gore, klan kiiltiirii ile normatif
baglilik arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli bir iligki ortaya
cikmistir. Bu sonuca gore, klan kiiltiirii ile normatif baglilik arasindaki iligskiye
yonelik olarak olusturdugumuz H2f kodlu “Klan kiiltlirii ile normatif baglilik
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezimiz kabul edilmistir.
Normatif baglilik kisinin ¢aligtig1 orgiite kars1 kendini bor¢lu hissetmesi ve orgiitten
ayrilmasinin ahlaki olarak uygun olmayacagi diislincesiyle olusan baglilig1 ifade
eder. Klan kiiltliriiniin ¢alisanin egitimine ve gelisimine 6nem vermesi ve ¢alisanda
oOrgiit tarafindan dnemsendigi hissi yaratmasi ¢alisanin orgiite kars1 kendisini bor¢lu
hissetmesine neden olur. Burada ortaya ¢ikan sonug, klan kiiltiiriiniin ve normatif
bagliligin 6zelliklerine gore degerlendirdigimizde aralarindaki iligskinin pozitif olmast
klan kiiltiirline sahip orgiitlerde normatif baglilia sahip ¢alisanlarin olabilecegi
seklinde yorumlanabilir.

Pazar kiiltiirti ile duygusal baglilik arasindaki iligkiye ait verilerimize gore, bu
iki kavram arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
sonuca gore H2g kodlu “Pazar kiiltiri ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve
negatif yonlii bir iliski vardir” hipotezimiz kabul edilmistir. Pazar kiiltiirii ile
duygusal baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski ¢ikmis olmast pazar kiiltliriiniin
hakim oldugu orgiitlerde calisanlarin duygusal baghliklarinin diisiik olacagim
gostermektedir. Cikan bu sonug pazar kiiltiiriine sahip orgiitlerin yapilan ise ve
sonuclarina ¢alisanlarindan daha fazla O6nem vermesi c¢alisanlarin Orglite kars
duygusal baglilik hissetmemelerine neden oldugu seklinde yorumlanabilir. Pazar
kiiltiirii 1le devam baglilig1 arasindaki iliskiye ait verilere gére aralarinda pozitif
yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Bu sonu¢ H2h kodlu “Pazar kiiltiirii ile devam
bagliligi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir” hipotezimizi
desteklemektedir. Bu nedenle H2h hipotezimiz kabul edilmistir. Pazar kiiltiiriniin
hakim oldugu orgiitlerin basariya odaklanmasi ve bireysel ¢abalar1 desteklemesi

calisanlarda Orgiitiin kendilerini sadece basarili olduklarinda &nemsedigi hissini
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yaratir. Caliganlarin bireysel hareket ettigi, bilgi ve paylasimin ¢ok az oldugu, stirekli
bir rekabet ortamimin oldugu bu tir orgiitlerde calisanlar orgiitte elde ettikleri
basarmin karsiligini aldiklar siirece 6rgiite bagh olurlar. Pazar kiiltiirii ile normatif
baglilik arasindaki iligkiye ait veriler incelendiginde aralarinda negatif yonlii anlaml
bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore H21 kodlu “Pazar kiltird ile
normatif baglilik arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir” hipotezimiz
kabul edilmistir. Bu sonug, pazar kiiltliriine sahip orgiitlerde ¢alisanlarin kendilerini
orgiite kars1 bor¢lu hissetmedikleri ve orglitten ayrilmalarinin ahlaki olarak yanlis
olmayacagini diislindiikleri seklinde yorumlanabilir. Bu kiiltiire sahip Orgiitler
calisanlarina basarili olduklart oranda o6diil verdikleri i¢in ¢aliganlar oOrgiitiin
kendilerine verdiklerinin karsiligini 6rgiite verdiklerine inanirlar. Bu nedenle 6rgiite
karsi1 borglu olduklarini diisiinmezler.

Adhokrasi kiiltiirii ile duygusal baglilik arasindaki iliski sonuglarmni
inceledigimizde aralarinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugunu gormekteyiz. Bu sonuca gore H2i kodlu “Adhokrasi kiiltiirii ile duygusal
baghilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezimiz kabul
edilmistir.  Adhokrasi kiiltiiriine sahip Orgiitler yaraticiliga, girisimcilige, yeni
fikirlere 6nem veren, ¢alisanin 6nemsendigi, kararlara dahil edildikleri orgiitlerdir.
Calisanlarin duygusal bagliliklarina olumlu anlamda katki saglayan bu 6zelliklerden
otiirii adhokrasi kiiltlirline sahip Orgiitlerde c¢alisanlarin duygusal bagliliklarinin
olabilecegini sodyleyebiliriz. Adhokrasi kiiltiirii ile devam baglilig1 arasindaki iliskiyi
gosteren sonuglart inceledigimizde, aralarinda istatistiksel olarak negatif yonlii
anlaml bir iliski oldugunu gérmekteyiz. Bu sonu¢ H2j kodlu “Adhokrasi kiiltiirii ile
devam baglilig1 arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski vardir” hipotezimizin
kabul edildigi anlamina gelmektedir. Adhokrasi kiiltiirline sahip oOrgiitlerin
calisanlara 6nem vermesi calisanlarin Orgiite karsi devam baglilik seviyelerini
azaltict en onemli nedenlerden biri olarak yorumlanabilir. Adhokrasi kiiltiirii ile
normatif baglilik arasindaki iligkiyi gosteren sonuglar incelendiginde, aralarinda
istatistiksel olarak pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu sonug
H2k “Adhokrasi kiiltiirii ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli bir

iliski vardir” hipotezimizi desteklemektedir. Diger bir ifade ile H2k hipotezimiz
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kabul edilmistir. Yaraticiligin, girisimciligin ve yeni fikirlerin dnemsendigi bu tiir
kiiltiire sahip oOrgiitler ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in siirekli egitim ve
gelisim imkanlar1 sunarlar. Cikan bu sonug, ¢alisanin orgiitiin kendisi i¢in yatirim
yapmasini ve kendisine Onem vermesini orgiitten ayrilmanin dogru olmayacagini
hissetmesiyle orgiite normatif baglilik ile bagli olmasina neden olur.

H3: Personel giiclendirme ile orgiitsel baghlik arasinda anlamh bir iliski
vardir.

Personel giiclendirme ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye ait sonuglar
incelendiginde aralarinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
sonu¢ H3a kodlu “Personel gii¢clendirme ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezimizi destekledigi igin kabul edilmistir. Cikan
bu sonug, c¢alisanlarin giiclendirme algilarinin artmasit durumunda orgiite olan
duygusal baglilik seviyelerinin de ayn1 yonde artacagini gdstermektedir.
Giiclendirilmis calisanlar islerini yaparken giiclendirilmemis calisanlara gore daha
rahat karar verebildiklerinden ve yaptiklar1 is tizerinde etkilerinin oldugunu
hissettiklerinden yaptiklari is kendilerine daha fazla anlamli gelir. Bu yiizden de
islerini daha fazla severek yaparlar. Isin anlamli gelmesi ve severek yapmalari orgiite
duygusal baglilikla bagli olmalar1 sonucunu dogurur.

Personel giiclendirme ve devam baglilifi arasindaki iliskiye ait sonuglar
inceledigimizde aralarinda negatif yonlii anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu
sonu¢ H3b “Personel giiglendirme ile devam baghligi arasinda anlamli ve negatif
yonlii bir iliski vardir” hipotezimizi destekledigi icin kabul edilmistir. Orgiite devam
bagliligr ile bagh olan ¢alisanlar baska is alternatiflerinin olmamasi veya olsa bile
daha iyi imkanlarin olmadig1 diisiincesiyle oOrgiitte kalmalarinin dogru oldugunu
diisiintirler. Calisanlarin boyle diisiinmelerinde yaptiklar is lizerinde herhangi bir
etkilerinin olmamasi, yaptiklar isin kendilerine anlamsiz gelmesi, Yyetenekleri ile
yaptiklar isin birbiriyle uyusmamast faktorleri etkili olabilmektedir. Bu faktorler
calisanlarin  gliglendirilmesiyle azaltilabilir. Yani, ¢alisanlarin giiclendirilme
algilarindaki artis 6rgiite olan devam bagliliklarini azaltic1 bir etkiye sahiptir.

Personel giliclendirme ve normatif baghlik arasindaki iligkiye ait sonuglar

inceledigimizde aralarinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu
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sonu¢ H3c “Personel gii¢clendirme ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski vardir” hipotezimizi destekledigi igin kabul edilmistir. Orgiite
normatif bagllik ile bagli olan calisanlar 6rgiitiin kendileri i¢in yatirim yapmasi,
kendilerini degerli hissedecekleri ortam yaratmasi gibi nedenlerle 6rgiite karsi borglu
olduklarin1 diigiiniirler. Personel giiglendirme uygulamalar1 ¢alisanlarin kendilerine
Oonem verildigini hissettigi bir ortam yaratarak calisanin Orgiite normatif baglilik ile
bagli olmalarina neden olur.

H4: Orgiit Kiiltiirii personel giiclendirme ile érgiitsel baghhk arasindaki
iliski iizerinde moderator etkiye sahiptir.

Orgiit kiiltiiriiniin personel giiclendirme ile drgiitsel baglilik arasindaki iliski
tizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik yapilan regresyon analiziyle her bir Orgiit
kiiltiiri boyutu tek tek analize dahil edilerek test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda
klan, adhokrasi ve pazar kiiltiirlerinin personel giliglendirme ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski tlzerinde istatistiksel olarak anlamli etkilerinin oldugu tespit
edilmistir. Diger yandan, hiyerarsi kiltiiriiniin ise istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak, H4 kodlu “Orgiit kiiltiirii personel gii¢lendirme
ile orgilitsel baglilik arasindaki iligki tizerinde moderator etkiye sahiptir” hipotezimize
ait alt hipotezlerle ilgili sonuglar sdyledir:

H4a kodlu “Klan kiiltiiriiniin personel gili¢lendirme ile orgiitsel baglilik iligkisi
tizerinde moderator etkisi vardir” hipotezimiz kabul edilmistir. Bu sonug, klan
kiiltiirine sahip orgiitlerde kiiltiiriin personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik iliskisi
tizerinde etkisinin oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Klan kiltiirii personel
giiclendirme ile orgiitsel baglilik iliskisi lizerinde moderator etkiye sahiptir. Klan
kiltiirii personel giiglendirmenin Orgiitte uygulanmas1 ve basariya ulasmasi ig¢in
orglitlin uygun yapida olmasini saglar. Bu nedenle klan kiiltiirii personel giiglendirme
ile orgiitsel baghlik iliskisi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir sonucu ortaya
cikmaktadir.

H4b kodlu “Adhokrasi kiiltiiriiniin personel giiglendirme ile 6rgiitsel baglilik
iliskisi tizerinde moderator etkisi vardir” hipotezimiz kabul edilmistir. Adhokrasi

kiiltiiriine sahip oOrgiitler personel giiclendirme uygulamalar1 i¢in uygun ortamin
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yaratilabilecegi bdylece, bu kiiltiiriin personel giiclendirme ile orgiitsel bagliligin
saglanmasinda etkili bir role sahip oldugu sdylenebilir.

H4c kodlu “Pazar kiiltiirlinlin personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik
iliskisi tlizerinde moderator etkisi vardir” hipotezimiz kabul edilmistir. Pazar
kiiltiirine sahip oOrgiitler genel olarak yapilan isin ve sonuclarinin 6nemsendigi
orgiitlerde goriilmektedir. Pazar kiiltiiriine sahip oOrgiitlerde personel giiclendirme
uygulamalari ¢ok fazla goriilmez. Pazar kiiltiirlinlin personel gili¢lendirme ile orgiitsel
baglilik iliskisi lizerinde etkili olmasi, personel giiclendirme ile drgiitsel bagliligin
saglanmasinda bu kiiltiiriin belirgin bir roliiniin oldugunu gostermektedir.

H4d kodlu “Hiyerarsi kiiltiiriiniin personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik
iliskisi tizerinde moderator etkisi vardir” hipotezimiz kabul edilmemistir. Hiyerarsi
kiiltiirinlin personel giliclendirme ile orgiitsel baglilik iliskisi {izerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 sonucu bu kiiltiire sahip Orgiitlerde personel giiclendirmenin
uygulanabilirliginin zor olmasindan kaynaklanmaktadir. Hiyerarsi kiiltiiriine sahip
orgiitler bu kiiltiiriin etkisiyle olusan orgiitsel yapidan otiirii personel giiclendirmenin
uygulanmasini engellemektedir. Personel giiclendirmenin uygulanamadig: hiyerarsi
kiltliriine sahip orglitlerde bu kiiltiiriin personel giliclendirme ile Orgiitsel baglilik

iliskisi tizerinde anlamli bir etkisinin olmayacagi sdylenebilir.
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Tablo 3.36: Hipotezlerin Red-Kabul Durumu

HIPOTEZLER KABUL/RED
H1: Orgiit Kkiiltiirii ile personel giiclendirme arasinda
s ere 3. KABUL
anlamh bir iliski vardir.
Hla: Hiyerarsi kiiltiirii ile personel giiclendirme
ot r et Kabul
arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardir.
H1b: Klan kiltiirii ile personel giiclendirme arasinda
e Kabul
anlamli1 ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Hlc: Pazar kiiltiirii ile personel gili¢lendirme arasinda
o el a1 Kabul
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
H1d: Adhokrasi kiiltiirii ile personel gii¢lendirme
e e o Kabul
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H2: Orgiit Kiiltiirii ile 6rgiitsel baghhk arasinda anlamh
©ere 2 KABUL
bir iliski vardir.
H2a: Hiyerarsi kiiltiirii ile duygusal baglilik arasinda
o et e ete 1 Kabul
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
H2b: Hiyerarsi kiiltiirii ile devam baglilig1 arasinda
e i . Kabul
anlamli1 ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H2c: Hiyerarsi kiiltiirii ile normatif baglilik arasinda
o e 1 e1i o Kabul
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
H2d: Klan kiiltiirii ile duygusal baglilik arasinda
e e L Kabul
anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H2e: Klan kiltiirii ile devam baghligr arasinda
o e 1 et o Kabul
anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki vardir.
H2f: Klan kiiltiiri ile normatif baghlik arasinda
e e . Kabul
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H2g: Pazar kiiltirii ile duygusal baghlik arasinda
o e e 1 e1s o Kabul
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
H2h: Pazar kiltirii ile devam baghlig1 arasinda
ctp e e 1 s Kabul
anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
H21: Pazar kiiltiirii ile normatif baghlik arasinda
ot et o Kabul
anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki vardir.
H2i: Adhokrasi kiiltiirii ile duygusal baglilik arasinda
e i . Kabul
anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H2j: Adhokrasi kiiltiirii ile devam bagliligi arasinda
ot 1. . Kabul
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
H2k: Adhokrasi kiiltiirii ile normatif baglilik arasinda Kabul

anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
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Tablo 3.36: Hipotezlerin Red-Kabul Durumu (Devam)

H3: Personel giiclendirme ile orgiitsel baghhk arasinda

anlamh bir iliski vardir. KABUL
H3a: Personel giiglendirme ile duygusal baglilik
e e o Kabul
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H3b: Personel giiglendirme ile devam baglilig1 arasinda
I A Kabul
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
H3c: Personel giiclendirme ile normatif baglilik Kabul

arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

H4: Orgiit Kiiltiirii personel giiclendirme ile orgiitsel
baghhk arasindaki iliski iizerinde moderator etkiye
sahiptir.

KISMEN KABUL

H4a: Klan kiiltiirtiniin personel giiclendirme ile orgiitsel

baglilik iligkisi tizerinde moderator etkisi vardir. Kabul
H4b: Adhokrasi kiiltliriinliin personel giiclendirme ile

orgiitsel baglilik iligkisi lizerinde moderator etkisi vardir. Kabul
H4c: Pazar kiiltiiriiniin personel giiclendirme ile orgiitsel Kabul

baglilik iligkisi izerinde moderator etkisi vardir. abu
H4d: Hiyerarsi kiiltlirlinlin personel giiclendirme ile Red

orgiitsel baglilik iligkisi lizerinde moderator etkisi vardir.
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SONUG

Orgiit kiiltiiriiniin orgiitiin tiim faaliyetlerine etki eden bir unsur olmasi,
nitelikli ¢alisanlarin orgiitte kalmalar1 yoniinde orgiite bagliliklarinin saglanmasi ve
calisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetme isteklerinden Otiirii biitiin igletmeler
tarafindan 6nemli olan bu {i¢ unsur, anket ¢alismasinin yapildig1 firma c¢alisanlardan
elde edilen bilgilerden yola ¢ikilarak, asagidaki gibi yorumlanabilirler:

> Orgiit kiiltiirii orgiitlerde personel gii¢lendirmenin uygulanabilmesinde c¢ok
fazla etkiye sahiptir. Personel gii¢clendirmenin Orgiitlerde uygulanabilmesi ve
amacina ulagabilmesi i¢in Orgiitiin kiiltliiriin klan veya adhokrasi kiiltiirlerinden
birine sahip olmasi gerekir. Hiyerarsi veya pazar kiiltlirline sahip Orgiitlerde
personel giiclendirmenin uygulanabilmesi ve amacina ulasabilmesi ¢ok zordur.
Orgiitlerde personel giiclendirmenin amacina ulasabilmesi orgiitiin yenilige acik,
calisanlarin kararlara dahil edildigi, takim g¢alismasinin ve bilgi paylagiminin
onemli oldugu, iist yonetim ve calisanlar arasinda yiiksek seviyeli iletisimin oldugu,
calisanlarin inisiyatif alarak isleriyle ilgili karar verebildikleri bir yapida olmasini
gerektirir.

> Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin orgiite olan baghlik tiiriine etki edebilen bir
unsurdur. Klan ve adhokrasi kiiltiirlerine sahip orgiitlerde ¢alisanlarin orgiite olan
bagliliklar1 duygusal ve normatif baghlik tiirlinde iken, pazar ve hiyerarsi
kiiltiirlerine sahip Orglitlerde calisanlarin Orgiite devam baghiligi goriilmektedir.
Klan ve adhokrasi Kkiiltlirlerine sahip orgiitlerde ¢alisanlar Orgiit tarafindan
onemsendiklerini ve orgiit i¢cin degerli olduklarini hissederken, hiyerarsi ve pazar
kiiltiirlerine sahip orgiitlerde calisanlar orgiitiin kendilerinden cok islerin kusursuz
bir sekilde yerine getirilmesini dnemsedigini hissederler. Bu nedenlerden otiiri,
caliganlar kendilerine 6nem ve deger veren, kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar
sunan Orgiitlere duygusal veya normatif baglilik hissederken, kendilerine 6nem
vermeyen Orgiitlere karsi ise devam baglilig1 hissedebilmektedirler.

» Kendilerini giiglendirilmis hisseden ¢alisanlarin Orgiite olan bagliliklar
duygusal baglilik tiirinde agirhik kazanirken, kendilerini gili¢lendirilmis

hissetmeyen calisanlarin devam bagliliklarinin yiiksek oldugu séylenebilir.
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» Klan, adhokrasi ve pazar kiiltiirlerine sahip orgiitlerde personel gii¢lendirme
ile orgiitsel baglilik iliskisi bu kiiltiirler tarafindan etkilenirken, hiyerarsi kiiltiiriine
sahip orgiitlerde orgiit kiiltiirii bu iliskiye etki etmez.

Yapilan arastirma sonuclari genel olarak degerlendirildiginde, personel
giiclendirmenin uygulanmasi ve Orglitsel bagliligin saglanmasinda en Onemli
belirleyici unsurun érgiit kiiltiirii oldugunu séylemek miimkiindiir. Orgiitsel baglilik
tiirii Orgtitiin sahip oldugu kiiltiire ve orglitte personel gliclendirme uygulamalarinin

olup olmamasina gore degiskenlik gosterebilmektedir.
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EK-1
ORGUT KULTURU, ORGUTSEL BAGLILIK VE PERSONEL

GUCLENDIRME ANKET SORULARI
ANKET FORMU

Sayimn Katilimet,

Bu anket Erzincan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda
hazirlanan Yiiksek Lisans Tez calismasi i¢in uygulanmaktadir. Bu arastirmadaki
amag Orglit kiiltlirlinlin personel giliclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
tizerindeki etkilerinin tespit edilmesidir. Elde edilecek veriler sadece akademik
amaglar  i¢in  kullanilacak  olup  verilerin  degerlendirilmesinde  isim
kullanilmayacaktir.

Her bir soruda sizin i¢in uygun olan cevap sikkini (X) isareti koyarak belirtiniz.
Anket sorularina cevap verirken gostereceginiz titizlik ve calismaya yapacaginiz
katkidan otiirii tesekkiir ederim.

Demografik Bilgiler
Yasimiz (Liitfen Belirtiniz) : ................

Cinsiyetiniz : 1) Erkek ( ) 2)Kadmn ()
Egitim Seviyeniz:

1) ilkokul () 2)Ortaokul ( ) 3)Lise ()

4) Onlisans ( ) 5) Lisans () 6)Lisansiisti ( )
Medeni Haliniz : 1) Evli () 2) Bekar ()
Kurumdaki Unvaniniz:

1) Miidiir () 3) Memur ()

2) Sef () 4) Isi ()

Kurumda Hangi Pozisyonda Caligmaktasiniz?

1) Operasyon ( ) 2) Insan Kaynaklar1 ( )  3) Is Gelistirme ( )

4) Mali Isler () 5) Diger (Liitfen Belirtiniz): .............

Kag¢ Yildir Bulundugunuz Pozisyonda Caligmaktasiniz?

1) 3 Yildan Az () 3) 7-10 Y1l Arasi ()
2) 3-6 Y1l Arast () 4) 10 Yildan Fazla ()
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Orgiit Kiiltiiriiniin Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghhk
Arasindaki Iliski Uzerindeki Etkilerine Yonelik Bir Arastirma

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim
4- Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum

112 3 415

1 | Suanda, istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor
olurdu.

2 | Mevcut igverenimle kalmak i¢in hi¢bir zorunluluk
hissetmiyorum.

3 | Kariyerimin geri kalanina bu sirkette devam etmekten
mutluluk duyarim.

4 | Bu sirketten ayrilmamin en 6nemli olumsuz sonuglarindan
biri mevcut alternatiflerin az olmasidir.

5 | Sirketten ayrilmam benim avantajima olsaydi bile ayrilmamin
dogru olmayacagini diisliniiyorum.

6 | Sirketimin problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

7 | Su anda bu sirkette kaliyor olmam bir istekten ¢ok bir
zorunluluktur benim igin.

8 | Sirketime ait olduguma dair giiglii bir duygu hissetmiyorum.

9 | Sirketimi birakmak icin ¢ok fazla se¢enegim oldugunu
diistiniiyorum.

10 | Bu isletmeye karsi duygusal bir baglilik hissetmiyorum.

11 | Eger sirketimden ayrilirsam bir sugluluk hissederim.

12 | Sirketimde ailenin bir par¢asi oldugumu diigiinmiiyorum.

13 | Bu sirket benim sadakatimi hak ediyor.

14 | Kendimi bu sirkete ¢ok fazla adamamis olsaydim baska bir
yerde ¢aligmay1 diigtinebilirdim.

15 | Su anda girketimi birakamam ¢iinkii sirketteki kigilere karsi
sorumluluk duygusu hissediyorum.

16 | Bu sirket benim i¢in oldukca fazla kisisel anlama sahiptir.

17 | Eger sirketimden ayrilmaya karar verirsem hayatimin
biiyiik kismi sikintiya girecektir.

18 | Sirketime kars1 bor¢lu oldugumu diisiiniiyorum.

19 | Sirketimi ¢aligsanlarin bilgi ve tecriibelerini paylastiklart bir aile
ortami olan 0zel bir yer olarak gdriiyorum.

20 | Sirketimin dinamik ve girisimci yapiya sahip olmasindan 6tiirii
isimi yaparken risk almaktan ¢ekinmem.

21 | Sirketimin ana amaci isi yaptirmak oldugundan, ¢alisanlarda
stirekli bir rekabet ve bagarili olma ¢abasi vardir.

22 | Sirketimde kimin neyi nasil yapacagi dnceden belirlenmis
kural ve prosediirlere gore belirlenir.

23 | Yoneticilerimiz isleri en iyi sekilde nasil yapabilecegimiz
konusunda bizlere babacan tavirlarla yon gosterirler.

24 | Yoneticilerimiz risk alan, yaratici ve girisimci kisilerdir.
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25 | Sirket yoneticilerimizi genellikle tiretici kisiler olarak
goriyorum.

26 | Yoneticilerimizi yapilan isleri koordine eden idareciler olarak
goriyorum.

27 | Calistigim kurum katilimi destekleyen, kararlarin ortak alindig
ve takim caligmasinin 6nemsendigi bir kurumdur.

28 | Calistigim kurumdaki yonetim tarzi kisisel risk alma, yenilik¢i
olma ve esnekligi destekleyen bir yapiya sahiptir.

29 | Isletmemizdeki ydnetim tarzi ¢alisanlar arasi rekabeti ve
hedef odakli olmayi tesvik eder

30 | Calistigim kurumda yonetim tarzi performansin dikkatlice
izlenmesi ve yerine getirilen goérevdeki hizmet siiresine gore
karakterize edilir.

31 | Calistigim kurumda bagliligin yiiksek olmasini saglayan unsur,
kurumu bir arada tutan sadakat ve karsilikli giivendir.

32 | Calistigim kurumu ayakta tutan temel unsurlar yeniliklere
yonelik ¢caligmalar ve siirekli gelisimdir.

33 | Calistigim kurumu bir arada tutan unsurlar iiretim odakli olmasi
ve hedeflerin yerine getirilmesindeki basarisidir.

34 | Calistigim kurumu bir arada tutan unsurlar kurumun sahip
oldugu kural ve politikalardir.

35 | Calistigim kurum calisanlarin gelisimine 6nem verir.
Yiiksek giiven, aciklik ve siirekli katilim saglar.

36 | Calistigim kurum yeni firsatlarla karsilasmaya ve yeni kaynaklar
elde etmeye 6nem verir. Yeni seylerin denenmesi ve yeni
firsatlarin arastirilmasi 6nemlidir.

37 | Calistigim kurum ¢aliganlarin rekabet i¢inde olmalarina ve
basarilarina 6nem verir.

38 | Calistigim kurum devamliliga ve istikrara 6nem verir. Yiiriitiilen
faaliyetlerin sorunsuz yerine getirilmesi 6nemlidir.

39 | Calistigim kurum basariy1 insan kaynaklarinin gelisimine, takim
calismasina ve ¢aligsanlara ilgi gosterilmesine gore degerlendirir.

40 | Calistigim kurum basariy1 yeni {irlin veya fikirlerin ortaya
konmasina gore degerlendirir.

41 | Calistigim kurum basariy1 pazarda sahip oldugu paya gore
degerlendir.

42 | Calistigim kurum basariy1 etkinlige gore tanimlar.
Giivenilir dagitim, kusursuz planlama ve diigiik maliyetli
iiretim ¢ok onemlidir.

43 | Isimi yapacak yetenege sahip oldugumu diisiiniiyorum

44 | Yaptigim is benim igin 6énemlidir.

45 | Boliimiimde yapilan isler {izerinde genis bir etkiye sahibim.

46 | Yurittiiglim isle ilgili faaliyetler bana kisisel olarak anlaml
gelmektedir.

47 | Isimi nasil yapacagimla ilgili kendi kararimi verebilirim.

48 | Isimi nasil yapacagimla ilgili oldukga fazla 6zgiirliik ve

bagimsizliga sahibim.
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EK-2
ANKET SORULARININ KULLANIM iZINLERI

EK-2.1. PERSONEL GUCLENDIRME

Konu:RE: Request Tarih:06/11/12 05:40 PM

Permission for Survey Kimden:"Spreitzer, Gretchen" <spreitze@umich.edu>
Kime:'Daimi KOCAK'

<dkocak@erzincan.edu.tr>

Good morning, thank you for your nice message. You have permission to use the
empowerment instrument. | wish you the best for your work. Please share your
findings with me so that I can learn from you.

Professor Gretchen M. Spreitzer

Ross School of Business

Ann Arbor, MI 48109

Phone: 734.936.2835

email: spreitze@umich.edu

website: http://webuser.bus.umich.edu/spreitze/

From: Daimi KOCAK [mailto:dkocak@erzincan.edu.tr]

Sent: Monday, June 11, 2012 10:05 AM

To: Spreitzer, Gretchen

Subject: Request Permisssion for Survey

Hi Mrs. Spreitzer,

First of all, 1 am expressing my gratitude for your work. I'm a teaching assistant at
Erzincan University and i am now preparing my post graduate thesis which is
related to The Effects of Organizational Culture on The Relationship Between
Employee Empowerment and Organizational Commitment. | will use employee
empowerment surveys to specify the degree of empowerment of a Turkish
company. | have searched many articles that relate to employee empowerment and
decided to use your surveys. | need your permission for using your questions.

I will be so grateful for your helping.

Sincerely,

Teaching Assistant Daimi KOCAK
School of Civil Aviation

Civil Aviation Management
E-mail: dkocak@erzincan.edu.tr
Tel: +90 446 2240426
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EK-2.2. ORGUTSEL BAGLILIK

Konu:Re: Tleti: Request Permission Tarih:07/03/12 03:36 PM

for Survey Kimden:Kim Cameron <cameronk@umich.edu>
Kime:Daimi KOCAK

<dkocak@erzincan.edu.tr>

Dear Daimi,

Thank you for your inquiry about using the Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAL).

The OCAI instrument (Organizational Culture Assessment Instrument) was
copyrighted by Professor Kim Cameron in the 1980s, but because it is published in
the Diagnosing and Changing Organizational Culture book, it is also copyrighted by
Jossey Bass.

The instrument may be used free of charge for research or student purposes, but a
licensing fee is charged when the instrument is used by a company or by consulting
firms to generate revenues. Because you fall into the first category, Dr. Cameron
grants you permission to use the OCAI free of charge.

Best regards,

Meredith Mecham Smith
Assistant to Kim Cameron

Kim Cameron

Associate Dean, Executive Education

William Russell Professor of Management & Organizations
and

Professor of Higher Education

University of Michigan

On Tue, Jul 3, 2012 at 4:18 AM, Daimi KOCAK <dkocak@erzincan.edu.tr> wrote:
Hi Mr. Cameron and Mr. Quinn,

First of all, I am expressing my gratitude for your work. I'm a teaching assistant at
Erzincan University and i am now preparing my post graduate thesis which is related
to The Effects of Organizational Culture on The Relationship Between Employee
Empowerment and Organizational Commitment. | will use organizational culture
surveys to specify the culture of a Turkish company. | will study on organizational
culture in four categories (clan, adhocracy, hierarchy and market culture). 1 have
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searched many articles that relate to organizational culture and decided to use your
surveys. | need your permission for using your questions.
I will be so grateful for your helping.

Konu:Re: Tleti: Request Permission  Tarih:07/05/12 10:02 PM

for Survey Kimden:Robert Quinn <requinn@umich.edu>
Kime:Daimi KOCAK

<dkocak@erzincan.edu.tr>

Peremission granted.

On Tue, Jul 3, 2012 at 4:18 AM, Daimi KOCAK <dkocak@erzincan.edu.tr> wrote:

Hi Mr. Cameron and Mr. Quinn,

First of all, I am expressing my gratitude for your work. I'm a teaching assistant at
Erzincan University and i am now preparing my post graduate thesis which is related
to The Effects of Organizational Culture on The Relationship Between Employee
Empowerment and Organizational Commitment. | will use organizational culture
surveys to specify the culture of a Turkish company. | will study on organizational
culture in four categories (clan, adhocracy, hierarchy and market culture). 1 have
searched many articles that relate to organizational culture and decided to use your
surveys. | need your permission for using your questions.

I will be so grateful for your helping.
Sincerely,

Teaching Assistant Daimi KOCAK
School of Civil Aviation

Civil Aviation Management
E-mail: dkocak@erzincan.edu.tr
Tel: +90 446 2240426

Fax: +90 446 22404
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EK-2.3. ORGUTSEL BAGLILIK
Konu:Re: Request Permisssion for Survey  Tarih:06/05/12 04:39 AM
Kime:Daimi KOCAK Kimden:Natalie Allen <nallen@uwo.ca>
<dkocak@erzincan.edu.tr>

Hello Daimi,

Thank you for your interest in using the Three-Component Model (TCM) Employee
Commitment Survey in your research. You can get information about the measure, a
Users’ Guide, and the measure itself at:

http://employeecommitment.com/

For academic / research purposes, please choose the Academic Package. (There is no
charge for this package.)

I wish you well with your thesis research!
Best,
Natalie Allen

On 06/04/12, Daimi KOCAK <dkocak@erzincan.edu.tr> wrote:

Hi Mrs. Allen
First of all, I am expressing my gratitude for your work.

I'm a teaching assistant at Erzincan University and i am now preparing my post
graduate thesis which is related to The Effects of Organizational Culture on The
Relationship Between Employee Empowerment and Organizational Commitment. |
will use organizational commitment surveys to specify the commitment of a Turkish
company. | will study on commitment in three categories (affective, continuance and
normative commitment). | have searched many articles that relate to organizational
commitment and decided to use your surveys. | need your permission for using your
questions.

I will be so grateful for your helping

Sincerely,
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Teaching Assistant Daimi KOCAK
School of Civil Aviation

Civil Aviation Management
E-mail: dkocak@erzincan.edu.tr
Tel: +90 446 2240426

Fax: +90 446 2240427
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Dr. Natalie J. Allen

Professor, Dept. of Psychology

The TeamWork Lab

University of Western Ontario
London, Ontario, CANADA N6A 5C2
(519) 661-3013

nallen@uwo.ca
http://www.teamworklab.uwo.ca
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