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ÖZET 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ VE Ġġ YERĠ YALNIZLIĞI ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

Emirhan GÖLCÜK 

Yüksek Lisans Tezi, ĠĢletme Yönetimi 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Mehmet ÇETĠN 

Haziran-2019,111 Sayfa 

 

ĠĢletmelerin var olmasını sağlayan en temel unsur insandır. Dünyamızda 

küreselleĢme ve teknolojinin hızla yayılması ile birlikte iĢletmeler arasında çok 

büyük bir rekabet ortamı oluĢmuĢtur. ĠĢletmelerin rekabet gücünü arttıran unsurların 

baĢında insan kaynağının verimli bir biçimde yönetilmesi gelmektedir. ĠĢletmede 

çalıĢanlara mutlu ve huzurlu ortam oluĢturarak, iĢletmeye bağlılıkları sağlanmalı ve 

onlardan en yüksek biçimde verim alınmalıdır. 

AraĢtırma Ġstanbul Atatürk havalimanında yer hizmetleri personeli olarak çalıĢan 

kiĢilere uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini 202 kiĢi oluĢturmaktadır. AraĢtırma 

kolayda örneklem yöntemi kullanılarak yapılmıĢtır. AraĢtırmamızın örneklemini 

oluĢturan bireylere ilk olarak demografik özelliklerini ortaya çıkaracak sorular 

sorulmuĢtur. Anketin ikinci bölümünde, çalıĢanların iĢletmelerindeki örgüt kültürünü 

ortaya çıkaran Cameron ve Quinn‟ in geliĢtirdiği örgüt kültürü ölçeği kullanılmıĢtır. 

Anketin son bölümünde çalıĢanların, iĢ yeri yalnızlıklarını ortaya çıkarmak için 

Wright, Burt ve Strongman tarafından geliĢtirilen iĢ yaĢamında yalnızlık ölçeği 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma verileri analiz edilirken SPSS 25 ve AMOS 25 paket programları 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmada bulunan verilerin incelenmesinde „‟Güvenilirlik 

Analizi‟‟, „‟Korelasyon Testi‟‟, „‟Doğrulayıcı Faktör Analizi‟‟ ve „‟Yapısal EĢitlik 

Modeli‟‟ betimleyici istatistik yöntemleri kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda Klan kültürünün, iĢ yerinde yalnızlığı düĢürdüğü sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada Piyasa kültürü ile iĢ yeri yalnızlığı arasında pozitif yönde 
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anlamlı iliĢki tespit edilmiĢ ancak etki bulunamamıĢtır. Adhokrasi ve HiyerarĢi 

kültürleri ile iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Örgüt Kültürü, ĠĢ yeri yalnızlığı, Klan Kültürü. 
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ABSTRACT 

THE INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN 

ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK PLACE 

LONELĠNESS 

Emirhan GÖLCÜK 

Master's Thesis, Business Management 

Thesis Advisor: Asst. Prof. Dr. Mehmet ÇETĠN 

June-2019,111 Pages 

 

The most fundamental element that enables businesses to exist is man. With the 

globalization and the rapid dissemination of technology in our world, there has been 

a great competition among the enterprises. One of the most factors that increase the 

competitiveness of enterprises is the efficient management of human resources. By 

creating a happy and peaceful environment for the employees in the enterprise, their 

commitment to the business should be ensured and the highest efficiency should be 

obtained from them. 

The research has been applied to the people working as ground handling personnel at 

Istanbul Atatürk Airport. The sample consisted of 202 people. The research was done 

with easy sampling. The individuals who made up the sample of our research were 

asked questions that would first reveal their demographic characteristics. In the 

second part of the survey, the scale of organizational culture developed by Cameron 

and Quinn, who revealed organizational culture in employees‟ businesses, was used. 

In the last part of the survey, the workplace loneliness scale was used in the work life 

developed by Wright, Burt and Strongman to reveal workplace loneliness of 

employees.  

SPSS 25 and Amos 25 package programs were used to analyze the research data. 

Descriptive statistical techniques such as “Reliability Analysis”, “Correlation Test", 

“Confirmatory Factor Analysis” and “Structural Equation Model” were used in the 

analysis of the data. 
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The results of the study concluded that the clan culture reduced loneliness at work. 

The study found a significant and positive relationship between market culture and 

workplace loneliness, but there was no siginificant effect. No significant relationship 

was found between adhocracy culture, hierarchy culture and workplace loneliness. 

Keywords: Organizational Culture, Workplace Loneliness, Clan Culture 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

Günümüzde iĢletmelerin faaliyette bulunduğu sektörlerde piyasadaki rekabet 

koĢulları sürekli artıĢ göstermekte, teknoloji giderek geliĢmekte, kaynaklar 

kıtlaĢmaya baĢlamakta, bilgi kirliliği giderek artmaktadır. Tüm bu süreçlerin 

sonucunda örgütlerin baĢarılı olması için örgütlerin doğru bir biçimde yapılarının 

kurulması, kurulan yapıların iĢleyiĢ süreçlerinin doğru bir biçimde planlanması 

gerekmektedir. Örgütlerin yaĢamlarını sürdürebilmeleri için, doğru bir örgüt yapısı 

kurup pazardaki rakiplerine karĢı rekabet avantajını ele alıp ayakta kalması ve 

gelecekte de ayakta kalabilmek için doğru stratejiler kurup uygulaması oldukça 

önemlidir. 

Rekabetin bu kadar üst limitlere çıktığı noktada, piyasada birbirleriyle yarıĢan 

Ģirketlerin teknoloji, üretim, pazarlama ve satıĢ alanlarında uyguladıkları politikalar 

birbirine benzemekte ve hatta firmalar birbirlerini kolayca taklit edebilmektedir. 

Belirli bir pazarda, rekabet içeriĢinde olan firmalar günümüzde üretim, teknoloji ve 

finansman gibi alanlarda benzer Ģartlara sahiptirler.  

Günümüzde firmaların rekabet avantajında sahip olduğu birçok faktörün kolayca 

taklit edilebildiği ve diğer firmalar tarafından elde edilebildiği bir ortamda firmaların 

sahip olduğu ve taklit edilemeyen unsurların baĢında insan unsuru gelmektedir. 

Firmaların rekabet üstünlüğünü ele geçirmesini sağlayan en önemli unsur insandır. 

Örgütlerin oluĢmasını sağlayan en önemli faktör insandır. Örgütün yaĢamını 

sürdürebilmesinin temel Ģartlarından biri insan kaynağına verdiği önemde gizlidir. 

ĠĢletmeler sahip oldukları insan kaynağını ne kadar verimli kullanabilirlerse o kadar 

çok güçlenecekler, rakiplerine karĢı rekabet üstünlüğü kuracaklar ve böylece 

geleceğe güvenle bakabileceklerdir. 

Ġnsan topluluğunun bir araya getirilip kendine has bir yapılanma olarak oluĢturulan 

bir örgüt kültürü de pazarda rekabet eden firmalar arasında taklit edilmesi mümkün 

olmayan ve rekabet avantajının elde edilmesini sağlayan önemli bir faktördür. 

Örgütlerin kültürleri, çalıĢanların örgüte bağlılıkları açıĢından çok büyük bir öneme 

sahiptir.  
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ĠĢletmelerin baĢarılı olmasını sağlayan en önemli faktörlerin baĢında örgütün kültürü 

ve örgütte çalıĢan bireylerin uyumu gelmektedir. Örgüt kültürü ve bireylerin uyum 

sağlayamadığı bir Ģirkette baĢarılı bir yönetim sergilemek zor olacaktır. Örgüt 

kültürüne uyum sağlayamayan bireyler, kendilerini örgütün bir parçası olarak 

hissetmemeye baĢlayacaklardır. Bu sebeple çalıĢanlar iĢ yerinde hem duygusal hem 

de fiziksel açıdan yalnızlık çekmeye baĢlayacaklardır. AraĢtırmamızın temelini bu 

nokta oluĢturmaktadır. Örgütün sahip olduğu kültür tipine göre, örgütte çalıĢan 

bireylerin iĢ yerinde yalnızlık yaĢayıp yaĢamadığı ortaya koymak araĢtırmamızın 

çıkıĢ noktasını oluĢturmuĢtur. 

Havalimanında yer hizmetlerinde çalıĢan personellerin sahip oldukları örgüt kültürü 

ile iĢ yeri yalnızlıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesi bu araĢtırmanın ana konusunu 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmamızın genel amacı örgüt kültürü türlerinin iĢ yeri 

yalnızlığı üzerinde etkisi olup olmadığının ortaya çıkarılmasıdır.  

ÇalıĢmanın amacı doğrultuĢunda çalıĢmada ilk olarak “örgüt kültürü” ve “iĢ yeri 

yalnızlığı” konularında detaylı bir literatür taraması yapılmıĢtır. Bu doğrultuda 

çalıĢmanın ilk bölümünde örgüt kültürü kavramı ve tanımı, örgüt kültürünün öğeleri, 

alt ve üst kültürlerle iliĢkisi, örgütsel kültürün özellikleri, fonksiyonu, önemi, örgüt 

kültürü modelleri örgüt kültürü ile ilgili yapılan çalıĢmalar yer almaktadır. Daha 

sonra iĢ yeri yalnızlığı kavramı ve tanımı, iĢ yeri yalnızlığının boyutları, iĢ yeri 

yalnızlığını oluĢturan sebepler, iĢ yeri yalnızlığının etkileri, sonuçları, iĢ yerinde 

yalnızlık ile baĢa çıkmanın yolları ve iĢ yeri yalnızlığı ile ilgili yapılan çalıĢmalar yer 

bulmuĢtur. 

ÇalıĢmanın son bölümünde iĢe örgüt kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen araĢtırma, veri analiz metotları, araĢtırmanın kısıtları, araĢtırmanın yapısal 

modeli, araĢtırma sonuçları ve sonuçların değerlendirmesi yer almaktadır. 

1.1. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı iĢletmelerin sahip olduğu örgütsel kültürün, çalıĢanların iĢ yeri 

yalnızlıkları üzerindeki etkisini araĢtırmaktır. Bu amaç doğrultusunda iĢletmelerde 

çalıĢan personellerden anket yöntemi ile veriler toplanarak istatistiki analizler 

yapılmıĢtır. 
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1.2. AraĢtırmanın Önemi 

AraĢtırma örgütlerin sahip olduğu farklı kültür tiplerinin iĢ yeri yalnızlığı üzerindeki 

etkisini ortaya koyacaktır. AraĢtırmada örgüt kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı konularında 

detaylı bir literatür çalıĢması mevcuttur. AraĢtırma verilerinden elde edilen 

sonuçların örgüt kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı konularında yapılacak diğer çalıĢmalar 

için katkı verici olacağı düĢünülmektedir. 

1.3. AraĢtırmanın Kapsam ve Kısıtları 

AraĢtırmanın çerçevesini daha iyi belirlemek açısından, araĢtırmada bir takım kısıtlar 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın ilk kısıtlaması örneklem açısından yapılmıĢtır. 

AraĢtırmamızın katılımcıları kolayda örneklem yolu izlenerek, yer hizmeti veren 

Ģirketlerinin çalıĢanları olarak belirlenmiĢtir. AraĢtırmamızda kullanılan diğer bir 

kısıt örneklemi oluĢturan sayı bakımından olmuĢtur. Örneklemimizi oluĢturan kiĢi 

sayısı 202 kiĢi ile sınırlıdır. Bu sayı istatistiki açıdan analiz sonuçlarını almak için 

yeterli olsa bile daha fazla çalıĢan üzerinde yapılan bir çalıĢmanın daha güvenilir 

sonuçlar alması olasıdır. Diğer bir kısıt zamandır. AraĢtırmanın veri toplama süreci 3 

ay sürmüĢtür. Daha uzun sürede elde edilen verilerle daha fazla katılımcıya 

ulaĢılabilir. AraĢtırmanın bir diğer kısıdını araĢtırmanın yapıldığı yer 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmamıza katılan yer hizmeti personelleri Ġstanbul Atatürk 

Havalimanında çalıĢan personeller oluĢturmaktadır. Türkiye‟de diğer illerde bulunan 

havalimanlarında görevli yer hizmetleri personellerin araĢtırmaya dâhil olmasıyla 

sonuçların güvenliği daha da artacaktır.  AraĢtırmamızın son kısıdını örgüt kültürü 

boyutlarından olan adhokrasi kültürünün güvenilirlik sonucu oluĢturmaktadır. 

Adrokrasi kültürünün güvenilirlik katsayısı 0.572 olarak bulunmuĢtur ve yeterli 

derecede güvenilir değildir. Adhokrasi kültürünün güvenilirliği yeterli olamamasına 

rağmen çalıĢmanın devamlılığı açısından analize devam edilmiĢtir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ VE Ġġ YERĠ YALNIZLIĞI 

KAVRAMLARINA GENEL BAKIġ 

 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

2.1. Kültür Kavramı ve Tanımı 

Etimolojik anlam olarak bakıldığında kültür kavramı Latince „Cultura‟ sözcüğüne 

dayanmaktadır. Bu sözcük „toprağı verimli hale getirmek için çalıĢma‟ olarak 

kullanılmıĢtır. Bu terim ilk kez tarımla bağlantılı olmuĢtur (Oğuz, 2011:125). Kültür 

üzerinde en az mutabakat sağlanan kavramlardan biridir. Kültür terimi hakkında ilk 

ortaya çıktığı tarihten günümüze kadar yapılan tanımlarda, ortak bir tanımın ortaya 

konulduğunu söylemek pek doğru olmayacaktır. Bu alanda çok çeĢitli geniĢlikteki 

disiplinlerde araĢtırmalar yapılıp kültür kavramının tanımı ortaya çıkarılmaya 

çalıĢılmıĢtır (Straub vd., 2002:63). Özellikle kültür kavramı çeĢitli disiplinlere 

mensup araĢtırmacıların konularında bulunup farklı disiplinlerin bakıĢ açılarıyla 

incelendiğinden dolayı literatürde kültür kavramıyla ilgili kafa karıĢıklığı ve 

kavramsal olarak kargaĢaya neden olabilecek çok sayıda farklı tanım mevcuttur 

(Halis, ġenkal ve Türkay, 2009:117). Kesin ve nihai bir tanımının olmamasının 

yanında, dinamizm ve değiĢken yapısı sebebiyle tarihi süreç içerisinde fark 

düĢünürler ve dil bilimciler tarafından tanımı yapılmaya çalıĢılmıĢtır (Mercan, 

2016:3). Fakat herkesin üzerinde mutabık kalacağı bir tanım mevcut değildir. Kültür 

ile ilgili yapılmıĢ bulunmakta olan genel tanımlar Ģöyledir: 

 Hofstede (1994:4) kültürü; Kültürün, bir grup insanı diğerinden ayıran insan 

aklının kolektif zihinsel programlaması olarak tanımlamaktadır. Hofstede‟nin 

bu tanımda yaptığı programlamayı, kiĢinin doğup büyüdüğü ve etkileĢimde 

bulunduğu sosyal çevreden elde ettiğini söyleyebiliriz (Kitapcı, 2009:198). 

Bu programlama ilk olarak aileden baĢlayarak, okul, arkadaĢ ortamı, iĢ 

ortamı-örgütlerde ve bireyin içeresinde bulunduğu toplumda devam 

etmektedir (Ay, 2005:32). Hofstede‟ ye göre kültür bir bilgisayar yazılımına 

benzer, belli bir toplum içerisinde hayatını sürdüren insanların zihinlerinin 
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programlanmasıdır (Aksoy, 2013:12) Ayrıca bu belirli bir toplumdaki 

herkesin aynı Ģekilde programlandığını ima etmez; bireyler arasında önemli 

farklılıklar vardır.  

 Kültür, bir grup insan tarafından paylaĢılan ve her bir üyenin davranıĢlarını 

etkileyen (ama belli olmayan) temel varsayımlar ve değerler, hayata 

yönelimler, inançlar, politikalar, prosedürler ve davranıĢsal sözleĢmeler 

kümesidir (Spencer-Oatey, 2008: 3).  

 Kültür, insanların bireysel ihtiyaçlarını karĢılayabilmeleri için bir toplumu 

ortaya çıkarmaları ve oluĢan toplumun bu ihtiyaçları giderme Ģeklidir 

(Malinowski ve Özkal, 1992:67).  

 Kültür genel olarak, öğrenilen ve paylaĢılan değerler, dini inançlar, davranıĢ 

yapıları ve sembollerin toplamı olarak ifade edilir (Koçel, 2003:29).  

 Tylor (1871:1)‟un kültürü; toplumun bir üyesi olarak insan tarafından elde 

edinilen bilgi, inanç, sanat, ahlak, yasa, gelenek ve diğer yetenekleri ve 

alıĢkanlıkları içeren bu karmaĢıklıklar bütünü olarak tanımlamaktadır. 

 Kültür öğrenilen genel bir anlaĢmadır; insanın kendini doğal ve sosyal 

ortamına adapte etmesini sağlar; büyük ölçüde değiĢkendir; bu kurumlarda, 

düĢünce kalıplarında ve maddi nesnelerde kendini gösterir (Herskovits, 

1955:305). 

 Ziya Gökalp ülkemizde kültürün sistemli bir Ģekilde tanımını yapan ilk 

kiĢidir. Gökalp kültürü „bir topluma özgü, sanat, din, gelenekler ve adetler 

olarak tanımlamıĢ ve kültürün milli olduğunu‟ belirtmiĢtir (ġimĢek, Çelik ve 

Akgemci, 2014:34) 

Bir toplumun tarihsel süreç içerisinde ürettiği ve kuĢaktan kuĢağa aktardığı her türlü 

maddi ve manevi özelliklerin bütününe kültür denilir. Kültür bir toplumun kimliğini 

oluĢturur ve onu diğer toplumlardan ayrıĢtırır. Bu nedenle kültür bir toplumun yaĢam 

ve düĢünme tarzı olarak söylenilebilir. 

Özellikle iĢletme ve benzeri iktisadi faaliyetlerin düzenlenmesi açısından 

bakıldığında kültür, bir toplumdaki iktisadi atılımları, iĢletmelerin yapılarını ticaret 

ve buna benzer alanlarda kurumsal olarak servet oluĢturma süreçlerinin tanımlanması 

açısından oldukça önemli ve kullanıĢlı bir bilgi alanıdır (Halis ve ġenkal, 2009:118). 
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2.2. Kültürü OluĢturan Öğeler 

Kültür toplumdaki her bireye doğduğunda verilen isimle, iletiĢimde bulunduğu 

toplumsal çevreyle, komĢuluk ve akrabalık iliĢkileriyle ve aidiyet pozisyonuyla 

içerisinde bireyi kendisini bulduğu bir havuz gibidir. Kültür toplumdaki bireyleri 

kuĢatan bir dünya, altına sığınılan bir Ģemsiyedir. Kültür toplumda birbirine 

benzeyen insanların karĢılıklı iliĢkide bulunmalarını kolaylaĢtıran bir zemin 

sağlamaktadır.  

Farklı toplumlardaki bireyler farklı gelenek ve göreneklere sahiptirler. AlıĢkanlıkları 

ve yasayıĢları da içinde bulundukları topluma göre farklılık göstermektedir. Bu 

nedenle kültür kavramı incelendiğinde, değiĢik toplumlara göre farklılıklar gösteren 

bir yapı ortaya çıktığı görülmektedir. Toplumlar; içinde bulundukları coğrafi alan, 

konuĢtukları dil ve toplumsal yapılarına göre kendi kültürlerini meydana getirmekte 

ve bunun sonucu olarak da değiĢik bölgelerde kültür yapılanmaları ortaya 

çıkmaktadır (Mazlum, 2011:127). Toplumlarda insanların sahip olduğu kültürü 

oluĢturan bazı öğeler mevcuttur. 

2.2.1. Dil 

Kültürü oluĢturan unsurların en baĢında dil gelir. Dil insanlar arasındaki en önemli 

iletiĢim aracıdır. Kültürün içinde barındığı yapı toplumdur. Bir toplumu meydana 

getiren en önemli unsur, toplumu oluĢturan insanlar arasındaki dil birliğidir. Dil 

kültürün nesilden nesillere aktarılmasını sağlar.  

Her millet kâinatta bulunan varlıkları kendi açısından yorumlamıĢ ve bunu sese 

dökmüĢtür. OluĢan bu sesler her milletin ses dünyasını oluĢturur. Dil kültürün tüm 

değerlerini içerisinde bulunduran bir hazinedir. Dil onu kullanan milletin zihin 

yapısını ve düĢünce biçimlerini ortaya koyar. 

Ġnsanın doğuĢta var olan biyolojik yapısı sadece insan olmasına yetmiyor ayrıca 

insanın içerisinde bulunduğu toplumda bir sosyal kimlik edinme gereksinimi ortaya 

çıkmaktadır. Ġnsanlarla iletiĢim kurabilmek ve o toplum içerisinde bir Ģahsiyet 

olabilmek için bir dile ihtiyacı var. 

2.2.2. Din ve Ġnançlar 

Kültürün unsurları içerisinde en önemlilerinden biri de din ve inançlardır. Din eski 

çağlardan günümüze kadar insanları birbirine bağlayan bir yapı olarak yaĢamını 
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devam ettirmektedir. Ġnançlar ise insanların hayata anlam vermek için tutundukları 

değerlerdir. Günümüze dünya nüfusunun büyük çoğunluğu semavi dinlerden birine 

mensuptur. Dinin bir millet üzerindeki etkisi, kültürün diğer unsurlarının 

oluĢmasında ve değiĢmesindeki rolü büyüktür. Dinsel semboller, ritüellerin insanları 

bir araya toplaması buna örnek gösterilebilir. 

2.2.3. Değerler 

Değerler toplumların kültürlerini birbirinden ayıran en temel unsurdur. Kültürün 

özünü değerler oluĢturur (Ay, 2005:33). Değer toplumu oluĢturan bireyler tarafından 

paylaĢılan, toplumu bir arada tutan ve toplumun devamlılığını sağlayan düĢünce, 

tutum ve davranıĢlardır. Değerler bu düĢünce, tutum ve davranıĢların sergilenmesine 

bir standart ve ölçüt oluĢturur (Köse, Tetik ve Ercan, 2001:225).  Değerler 

sayesindeki toplumun sahip olduğu maddi ve manevi unsurlar önem kazanır. Örneğin 

ülkelerin bayrakları maddi varlığının yanı sıra toplumda bir bağımsızlık simgesi 

olarak ifade eder. Değerler zaman içerisinde değiĢime uğrayabilir ancak günümüze 

kadar toplumsal değerlerin ulaĢmasında ki en önemli yapı kültürdür. Kültürün çatısı 

altında değerler nesilden nesillere ulaĢtırılmıĢtır. 

Hayatta insanoğlu bir sürü Ģeyler yaĢar ancak bazıları topluma mal olur, kalıcı hale 

gelir ve bir değere dönüĢür. Değerlerin oluĢturduğu mozaiğe kültür denir. Kültür 

nesilden nesillere aktarılır. Aktarılırken bir taraftan yaĢayan bir varlık olarak sürekli 

değiĢir ancak kökleri geçmiĢle bağlılığını devam ettirir. 

2.2.4. Normlar (Kurallar) 

Toplumdaki insanların bir arada bir düzen içinde yaĢayabilmeleri için sınırları 

belirlenmiĢ normlara (kurallara) ihtiyaç vardır. Bu sebeple bir toplumun düzenini 

sağlamak için ortaya çıkan normlar bir milletin sahip olduğu yazılı ya da yazılı 

olmayan kurallarının bütünüdür. Toplumdaki normların oluĢmasındaki en önemli 

etken toplumun sahip olduğu değerlerdir. Normlar bir topluluğun kuruluĢundan 

mevcut bulunduğu ana gelinceye kadar yaĢadığı çeĢitli deneyimlerden sonra toplum 

düzenini korumak için oluĢmuĢlardır. Bazı zamanlar açıkça dile getirilmezler ya da 

yazılı olabilirler fakat örgütün üyelerinin davranıĢları üzerinde oldukça etkilidirler 

(Mercan, 2016:5). Örneğin; selamlaĢmak, saygıda bulunmak, konuĢmak, tartıĢmak 

vb. tüm bu davranıĢları sergilerken insanların nasıl tutum sergileyeceğini toplumdaki 

normlar belirlemektedir. 
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Toplumdaki bireylerin tüm hal ve davranıĢlarını yazılı kurallarla idare etmek 

mümkün değildir. Yasalar genel olarak insanların temel haklarını ve cezaları 

içermektedir. Oysa bir insan yaĢantısının içerisinde insanların kullandığı çok çeĢitli 

davranıĢ biçimleri vardır. Bu davranıĢ biçimlerine Ģekil veren toplum normlarıdır. 

2.2.5. Semboller ve Simgeler 

Beli bir düĢünce, kavram, inanç ya da bir değeri kısa ve öz bir Ģekilde ifade etmeye 

yarayan özel iĢaretlere sembol denir. Toplumlar tarihin baĢlangıcından itibaren bu 

özel iĢaretleri kullanmıĢlardır. Bu özel iĢaretler toplum üyeleri için aidiyet bildirirler. 

Bu iĢaretler çağrıĢım sayesinde duyguları hatıra getirip onları uyarır, bu sebeple 

belirli fikirlerin sürekli sıcak olarak kalmasını sağlar (Köse, Tetik ve Ercan, 

2001:225). Örneğin ülke bayrakları, tüm ülkelerin kullandığı bir semboldür. 

Toplulukların sahip olduğu dillerde alfabe diye nitelenen yazım sembollerine 

sahiptir. Dinsel semboller de buna örnek gösterilebilir. Hristiyanlık dininin 

sembolünün haç olduğu genel olarak tüm insanlar tarafından bilinmektedir. 

Semboller taĢıdıkları maddi anlamın yanında manevi olarak da büyük anlam ifade 

etmektedirler. Semboller kültürel farklılıkların ayırt edilmesini sağlar. 

Kültürün belirli yönlerinin fiziksel olarak görülebilir olmasına rağmen, onların 

anlamının görünmez olduğu noktası önemli bir noktadır. 'Yüzük hareketi' 

(baĢparmak ve iĢaret parmağı dokunuĢu) gibi bir jest, ABD, Ġngiltere ve Kanada'da 

taĢıma anlaĢması, onay veya kabul olarak yorumlanabilir, ancak birkaç Akdeniz 

ülkesinde hakaret veya müstehcen bir jest olarak yorumlanabilir (Hofstede, 1991:8 

aktaran Spencer-Oatey ve Franklin, 2012: 4). 

2.2.6. Eğitim 

Eğitimin kültür üzerindeki en önemli iĢlevi eğitim sayesinde kültürün toplumdaki 

bireylere öğretilebilmesidir. Eğitim sisteminin içinde barındırdığı değerler sistemi, 

eğitim sisteminde uygulanacak birçok yöntem, kültürün birçok alanda ciddi 

ilerlemeler kat etmesini sağlayacaktır (YeĢil, 2009:104) .  Küçük yaĢta toplumun 

temel yapısı aileyle baĢlayan eğitim bireyin yaĢamı boyunca devam edecek ve bu 

sayede birey toplum kültürünü öğrenecektir. Eğitim sayesinde kültürün devamı 

sağlanacaktır. Eğitim sayesinde toplumdaki her birey belirli davranıĢ tarzlarını 

öğrenecek, geliĢtirecek ya da gerekirse değiĢtirecektir (Dilek, 2014:8-9).  Kültür 
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sürekli değiĢip yenilenebilen bir yapı olduğu için hem yeni değerler bireylere 

öğretilebilir hem de eğitimle daha doğru bir kültür yapısı oluĢturulabilir. 

2.3. Kültürün Özellikleri 

Kültür terimi hakkında literatürde birçok faklı tanım olmasına rağmen özellikleri 

konusunda ortak noktalar mevcuttur. GeçmiĢteki ve günümüzdeki birçok kültürü 

karĢılaĢtıran antropologlar, bütün kültürlerin sahip olduğu ortak özelliklere sahip 

oldukları sonucunu çıkarmıĢlardır (Mercan, 2016:4): 

a) Kültür PaylaĢılır 

Kültür bir toplumda bulunan insanlar arasında paylaĢılabilen ve paylaĢıldıkça 

geniĢleyen bir olgudur. Ġnsanlar birbirleriyle sosyalleĢip, etkileĢim kurdukça kültürü 

paylaĢır ve öğrenirler. YetiĢkin bireylerin bebeklerine nasıl davrandıklarını ve onları 

nasıl yetiĢtirdiklerini gözlemlemek bize kültürün insanlar arasında nasıl 

paylaĢıldığının ve öğrenildiğinin görülmesi için güzel bir örnektir. Dünyanın farklı 

yerlerinde aynı anda doğan bebeklerin fiziksel ve sosyal olaylara ne kadar farklı 

tepkiler vermesi öğretilebilir. Örneğin, bazı bebeklere yabancılara gülme 

öğretilirken, diğerlerine sadece çok özel durumlarda gülümsemeyi öğretilir. Amerika 

BirleĢik Devletleri'nde, çoğu çocuk, ne yapmak istedikleri ve neyi tercih ettikleri 

hakkında karar vermek için çok erken yaĢtan istenir; Diğer birçok kültürde, bir 

ebeveyn asla çocuğa ne yapmak istediğini sormaz, sadece çocuğa ne yapması 

gerektiğini söyler (Spencer-Oatey ve Franklin, 2012:12)   

b) Kültür Öğrenilir 

Kültür doğada hazır bir Ģekilde bulunmaz, sonradan üretilen ve geliĢtirilen bir yapıdır 

(Köktürk, 2006:223). Bu düĢünce tarzına göre kültürün yapısını oluĢturan temel öge, 

insandır (Oğuz, 2011:130). Oğuz (2011:130) kültürün insansız, insanın da kültürsüz 

olamayacağını söylemiĢ ve kültürün insanı yetkin bir varlık haline dönüĢtürdüğünü 

belirtmiĢtir. Kültür kalıtsal değildir. Kültür, bireylerin kendi türlerinin diğer 

üyelerinden edindikleri davranıĢları öğretme, taklit ve diğer sosyal aktarım biçimleri 

aracılığıyla etkileyebilecek bilgi birikimidir.  

DoğuĢtan tüm insanlığın sahip olduğu evrensel zihinsel ve fiziksel özellikler 

mevcuttur fakat bu zihinsel ve fiziksel yetileri insanların kullanmaları ve 

geliĢtirmeleri kültürden kültüre farklılık göstermektedir (Aksoy, 2013:7). 



 10   
 

Toplumdaki her bireyin hayatta elde etmiĢ olduğu deneyimlerin diğer bireylerle de 

paylaĢılmasıyla birlikte öğrenilir. Böylece yaĢanılan ve değerli olan deneyimler 

kültürün bir parçası haline gelir. Kültürel bilgi, bir nüfusun üyeleri arasında 

etkileĢimleri, yani üretimleri yoluyla, ortak çevrelerinde, baĢkalarının alabileceği 

bilgileri taĢıyan olaylar ve nesnelerle yayılır (Sperber ve Claidière, 2008:284). 

Toplumdaki bireyler kendinden önce gelen fertlerin deneyimlerinden faydalanarak 

toplama daha rahat uyum sağlarlar ve toplumsal yaĢamlarını kolaylaĢtırırlar (Ġçli, 

2001:106). 

Ġnsanların davranıĢlarının büyük çoğunluğu kültürümüzün diğer fertleriyle iletiĢim 

içine girerek, etkileĢim ve öğrenme yoluyla elde edilir. Ġnsanlar biyolojik 

ihtiyaçlarını karĢılarken bile kültürlerinden büyük oranda etkilenmektedirler. 

Örneğin, besin ihtiyacı tüm insanların temel biyolojik ihtiyacıdır. Ġnsanlar asgari 

oranda kalori tüketmezlerse açlık hissine maruz kalacaklardır. Bu sebeple tüm 

insanlar yemek yer fakat insanların ne yediği nasıl sıklıkta yediği, ne kadar yediği, 

kimle birlikte yediği ve hangi kurallara göre yediği kültürleri tarafından 

etkilenmektedir (Spencer-Oatey ve Franklin, 2012:7). Bireyci tarafta, bireyler 

arasındaki bağların gevĢek olduğu toplumları buluyoruz. Toplulukçu tarafta, 

doğumdan itibaren insanların güçlü, uyumlu grup içi, genellikle geniĢ ailelerle 

bütünleĢmiĢ olduğu toplumları buluyoruz (Nishimura, Nevgi ve Tella, 2008:784). 

Örneğin toplulukçu kültürlerde insanlar bir arada oturup yemeklerini beraber 

yediklerinden dolayı bu tip toplulukçu kültürün olduğu ülkelerde yemek kültürü çok 

geliĢmiĢtir. Bu ülke tipine ülkemizi örnek gösterebiliriz. Diğer bireyselliğin yoğun 

olduğu kültürlerde, bireyler zaman dilimlerinin büyük bir çoğunluğunu yemek 

yapmak ya da yemek yemek için harcamazlar. Daha çabuk hazırlanıp yenilen bir 

yemek kültürleri vardır. Bu sebepledir ki zaten bu ülkelerde ayaküstü (fastfood) 

kültürü çok yoğundur. Bu tip ülkeye ABD örnek gösterilebilir. 

Kültürün, öğrenme süreciyle kazanıldığı fikri, uluslararası iĢlerin yürütülmesi için 

birkaç önemli etkiye sahiptir. Birincisi, böyle bir anlayıĢ kültürel farklılıklara daha 

fazla toleransa yol açabilir, bu iĢ ortamında etkili kültürlerarası iletiĢim için bir ön 

Ģarttır. Ġkincisi, kültürün öğrenilmiĢ doğası, öğrenme kültürü aracılığıyla kendi 

kültürümüze hâkim olduğumuz gibi baĢka kültürlerde de iĢlev görmeyi öğrenmek 

daha olasıdır. Böylece, Batı iĢadamları için kültürler arası uzmanlık etkin eğitim 

programları ile gerçekleĢtirilebilir. Ve son olarak, kültürün öğrenilmiĢ doğası bizi, 



 11   
 

yabancı iĢ gücünün, belki de günümüzde iĢ ile ilgili belirli becerilerden yoksun 

olmasına rağmen, kültürel olarak ilgili konulara maruz kalmaları koĢuluyla gelecekte 

bu becerileri öğrenebilme kabiliyetine sahip olduğu konusunda bizi kaçınılmaz bir 

sonuca götürür (Spencer-Oatey ve Franklin, 2012:12). 

c) Kültür Simgelere Dayalıdır 

Ġnsan davranıĢlarının çoğunluğu sesler, amblemler, iĢaretler ve bir Ģeyi anlamlı bir 

Ģekilde ifade eden simgelerle meydana getirilir (Mercan, 2016:4). Semboller kültürün 

yaĢatılması, topluma mal edilmesi ve gelecek nesillere aktarılmasında büyük öneme 

sahiptir ve Türkçe ‟de simge sözcüğüyle ifade edilir, maddi ve manevi ifadelerin 

karĢılanması, insanların zihninde bulunan derin anlam ve ifadeleri çağrıĢtırmak için 

oluĢturulmuĢtur (Koca, 2010:88). Bu sembolik formlar, topluluk içindeki davranıĢ 

biçimleri ve bakıĢ açılarını paylaĢma toplumsal süreçlerin gerçekleĢtiği araçlardır 

(Hannerz, 1969:184). Sembol olarak değerlendirildiğinde kültür, maddi ögelerin, 

davranıĢların, fikir ve duyguların, sembollerden oluĢan ve sembollere dayanan bir 

örgütlenmesidir (White, 1949: 363).  

Kültür kavramının varlığının için ön koĢulu, az sayıda da olsa bir insan topluluğunun 

ya da bir insan varlığının mevcudiyetinin gereksinimidir (Erinç, 1995:19-20). 

Toplum bireylerin birliği anlamına gelir. Kültür, bir toplumun öğrenilmiĢ ve 

paylaĢılan davranıĢ kalıplarını ifade eder (Sharma ve Malhotra, 2007:1). Toplum 

içerisindeki bireyler, toplumsal yaĢamlarının sayesinde elde etmiĢ oldukları maddi ya 

da manevi değerleri ifadeye dönüĢtürmek istemiĢlerdir. Bu ifade etmenin elle tutulur 

yönünü semboller oluĢturmuĢtur. Belli bir kültüre sahip insanlar için semboller aynı 

anlamı ifade eder. Bu sayede semboller aidiyet anlamı da içerirler. Bu durum 

sembollerin kültürel unsurların çoğunda kullanılmasını sağlamıĢtır bu sayede 

semboller kültürün unsurları içerisinde en sık kullanılan öğe konumuna gelmiĢtir 

(Koca, 2010:90). Semboller içerisinde bir toplumun tarihini, yaĢanmıĢlıklarını, his ve 

duygularını içerisinde barındıran öğedir. Duyu organlarıyla algılayamadığımız 

ifadelerimizin somut bir Ģekle yansıtılmıĢ bir biçimdir.  

Ġnsanların iletiĢimin ana aracı olan dili oluĢturan harfler sembollerle ifade 

edilmektedir. Kültürün kalıcı olması ve devamının sağlanmasında en büyük etkiye 

sahip olan dilin sembolün en önemli unsurlarındandır. 
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d) Kültür BütünleĢtiricidir 

Kültür doğada hazır bir Ģekilde bulunmaz, sonradan üretilen ve geliĢtirilen bir yapıdır 

(Köktürk, 2006:223). Bu düĢünce tarzına göre kültürün yapısını oluĢturan temel öğe, 

insandır (Oğuz, 2011: 130). Oğuz (2011:130) kültürün insansız, insanın da kültürsüz 

olamayacağını söylemiĢ ve kültürün insanı yetkin bir varlık haline dönüĢtürdüğünü 

belirtmiĢtir. Kültür örüntüsünü oluĢturan her düĢünce, her kurum, her nesne, her 

düĢünce, insan tarafından üretilmiĢtir (Mazlum, 2011:126). Kültür kavramının varlığı 

için ön koĢul, az sayıda da olsa bir insan topluluğunun ya da bir insan varlığının 

bulunması gereksinimidir (Erinç, 1995:19-20). Çeçen (1984:62) kültür insanların 

toplumsallaĢmaya baĢlamasıyla birlikte ortaya çıkmıĢtır ve bireylerin toplumla 

bütünleĢmesi ile birlikte geliĢmiĢtir, toplumlaĢma süreci insanların doğal yaĢam 

ortamından ayrılmasıyla oluĢmaya baĢlamıĢtır ve bu nedenle kültür insanın ikinci 

doğasıdır. Kültürün kullanıldığı ilk anlamın ekip, biçmek olması bu durumla alakalı 

bir konudur. Ġnsanların göçebe yaĢam tarzından tarımla birlikte yavaĢ yavaĢ yerleĢik 

yaĢam tarzına geçmesiyle birlikte, toplumsal yapılar daha belirgin bir hal almıĢ 

insanlar bütünleĢmeye baĢlamıĢtır. Ġnsanların bir arada yaĢamalarıyla birlikte 

toplumsal düzeni sağlamak, toplumda baĢ gösteren çeĢitli sorunların çözülmesi için 

çeĢitli kurallar ortaya çıkarılmıĢtır. ĠĢte bu ortaya çıkan kurallar, gelenekler ve 

görenekler kültürün temelini oluĢturmaya baĢlamıĢtır. 

e) Kültür Süreklidir 

Kültür sabit bir yapı değil sürekli değiĢen bir yapıdır. Kültür toplumlarda nesiller 

boyunca aktarılır. Her bir nesil kültüre kendi deneyimlerini aktarır bu sayede insanlar 

çevrelerindeki diğer insanların tecrübelerini edinerek yaĢamlarını sürdürme 

konusunda bilgiye sahip olmuĢlardır. Kültür sabit bir çerçeve içinde değildir, kültürü 

oluĢturan değerler her neslin edinmiĢ olduğu bilgi ve tecrübeyle birlikte değiĢir. 

GeçmiĢ nesillerden alınan kültür temelinin üstüne yeni nesiller değiĢimler 

ekleyebilir. Bu sayede her neslin, bir alt nesilden aldığı kültür bilgisi yeni 

deneyimlerle birlikte değiĢime uğrayarak üst nesillere aktarılır. DeğiĢime 

uğramasıyla birlikte geliĢmeye de baĢlar. Kültürel geliĢme toplumun kimlik 

yapısının, isteklerinin ve küresel yaĢam kalitesinin zenginleĢmeye baĢlaması olarak 

tanımlanır (Topuz, 1998:28). 
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2.4. Örgüt Kültürü Kavramı ve Tanımı 

Toplumların sahip oldukları kültürler gibi, sahip oldukları ortak amaçlar 

doğrultusunda bir çatı altında toplanan insan topluluğu olan örgütlerin de kültürleri 

vardır (Akıncı Vural ve CoĢkun, 2007:7). Bir örgütün meydana gelmesinin temel 

unsuru insandır. Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmesi, verimlilik sağlayarak örgütün 

ayakta kalabilmesi ve sahip olduğu düĢlerle örgütün geleceğini düĢünen en temel 

unsur yine insandır. Örgütün insan gücünün sürükleyici etkisinden faydalanabilmesi 

için yapması gereken en temel adım, çalıĢanlarının sahip oldukları değerler ve 

beklentilerin, örgütün sahip olduğu değer ve beklentilerle uyumlu bir hale getirilmesi 

gerekliliğidir (Ören vd., 2005:3). Örgüt kültürü, farklı toplumsal kültür ortamlarından 

gelen, çeĢitli istek, ihtiyaç ve beklentileri olan kiĢilerin ortak bir hedef için bir kurum 

çatısı altında toplanmalarına olanak sunan birleĢtirici bir güçtür (Akın Acuner, 

2010:1). 

Örgüt kültürü kavramının ortaya çıkmaya baĢlaması ve yaygınlaĢması yeni 

olmamakla birlikte, grup kültürüne iliĢkin çalıĢmalar yeni olmayıp, 1930 ve 1940‟lı 

yıllardaki Elton Mayo ve arkadaĢlarının Hawthorne AraĢtırmaları biçimsel olmayan 

örgütler üzerinde inceleme yapıldığını göstermektedir (Akın Acuner, 2010:4). 

Dünyada örgüt kültürü kavramı ile ilgili çalıĢmalar 1970‟li yılların sonlarında 

baĢlayıp 1980‟li yıllarda giderek önem kazanmıĢtır. 1979‟da Pettigrew‟in yazmıĢ 

olduğu „Örgüt Kültürleri Üzerine‟ (On Studying Organizational Cultures) adlı 

makalenin Administrative Science Quarterly‟de yayımlanmasıyla örgüt kültürü 

üzerine yapılan çalıĢmalar ivme kazanmıĢtır (Yağmurlu, 2014:717). Ayrıca kültür 

kavramının örgüt kavramıyla bağdaĢtırılarak örgüt kültürü kavramının ortaya 

çıkması ve kavramın yazında oluĢmasında 1982‟de Kennedy tarafından yayımlanan 

„Örgüt Kültürü‟ kitabı ve Peters ve Waterman‟ın yayımladıkları „Mükemmeli 

ArayıĢ‟ adındaki kitap, örgüt kültürü kavramının ortaya çıkmasında büyük bir etkiye 

sahip olmuĢtur (Akın Acuner, 2010:5). 

Güçlü (2003:147)‟ ye göre örgüt kültürü kavramının ortaya çıkmasının iki ana sebebi 

vardır. Bu sebeplerden ilki üst örgüt kültürü ile alakalıdır. Örgütlerin bünyesinde 

farklı alt kültürlere mensup olan birçok personel mevcuttur. Örgütteki iĢlerin 

görülmesinde farklı kültürlere sahip kiĢiler çalıĢtığından dolayı bir karmaĢa ortamı 

meydana gelmektedir. Bu sebepten dolayı örgütteki iĢler aksamakta, farklı alt 



 14   
 

kültürlerden olan insanlar örgütte çatıĢma ortamı oluĢturmuĢtur. Tüm bu çatıĢmaların 

sona erdirilmesi, örgütteki iĢlerin düzen içinde yürütülebilmesi için tüm farklı alt 

kültürlerin üstünde, belirli kurallara sahip olan bir üst kültür oluĢturulmalıdır 

oluĢacak bu üst kültür, örgüt kültürüdür. 

Ġkinci sebep ise dünyada Japonya‟nın iĢletmecilik ve yönetim alanında Amerika‟nın 

sahip olduğu baskın gücü kırması olmuĢtur. Bilindiği gibi 1960 ve 1970‟li yılları 

arasında Amerika dünya ekonomisi üzerinde iĢletmecilik ve yöneticilik alınanda 

diğer ülkelere karĢı tartıĢmasız bir üstünlük sağlamıĢtır. 2. Dünya savaĢının ardından 

Japonya‟nın iĢletmecilik alanında hızlı bir ivme sağlayıp Amerika‟yı geçmesi birçok 

araĢtırmacıyı bunun nedenini ortaya çıkarmaya teĢvik etmiĢtir (Morgan, 1998 aktaran 

Güçlü, 2014:147). Japonya‟nın iĢletmecilik alanında Amerika‟yı geçecek kadar 

baĢarılı olan yöntemlerini batılı araĢtırmacılar ayrıntılı olarak incelemiĢ ve 

sonucunda bu baĢarının altında yatan sebebin ülkenin kültürü ve günlük yaĢam 

pratiklerinden kaynaklandığını keĢfetmiĢlerdir (Yağmurlu, 2014:718). Güney Kore 

ve Japonya‟da bulunan örgütlerin baĢarılı olmasında örgütsel bağlılığın etkisinin 

yüksel olması gündem olunca örgüt kültürünün önemi daha çok değer kazanmıĢtır 

(Güney, 2011:183). Bu ilgi örgüt kültürü teriminin geliĢmesini sağlamıĢtır (Güçlü, 

2003:147). 

Tıpkı kültür terimi gibi, örgüt kültürü terimi de farklı alanlara araĢtırma konusu 

olduğundan dolayı üzerinde fikir birliğine varılan ortak bir tanım mevcut değildir. 

Akın Acuner; örgüt kültürünü, farklı toplumsal kültür ortamlarından gelen, çeĢitli 

istek, ihtiyaç ve beklentileri olan kiĢilerin ortak bir hedef için bir kurum çatısı altında 

toplanmalarına olanak sunan birleĢtirici bir güç (2010:1) olarak tanımlamaktadır. 

Dinçer; bir örgütün içerisindeki bireylerin davranıĢlarını yön veren normlar, değerler, 

inançlar, hareketler ve alıĢkanlıklar olarak tanımlamaktadır (1992:271). Schwartz ve 

Davis‟ e göre örgüt kültürü “örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan inanç ve beklentiler 

dizisi” dir (1981:33). Kurum kültürünü, örgüt üyelerinin üyelerin neden iĢlediğini 

anlamalarına yardımcı olan ve onlara organizasyondaki davranıĢ normlarını öğreten 

ortak değerler ve inançlar modeli olarak tanımlarız (Deshpande ve Webster, 1989:5). 

Smircich‟e göre; paylaĢılan anahtar değerler ve inançlar olarak algılanan kültür, 

birkaç önemli iĢlevi yerine getirir. Ġlk olarak, örgüt üyeleri için bir kimlik duygusu 

taĢır. Ġkincisi, benliğin kendinden daha büyük bir Ģeye mirasının oluĢumunu 
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kolaylaĢtırır. Üçüncü olarak, kültür sosyal sistem istikrarını artırır. Dördüncüsü, 

kültür davranıĢları yönlendiren ve Ģekillendiren bir duyu yapma aracı olarak hizmet 

eder (Smircich, 1983:345-346). 

Tüm bu tanımlamalar ıĢığında örgüt kültürünü, bireylerin örgütsel iĢlevleri 

anlamalarına yardımcı olan ve dolayısıyla örgüt içinde davranıĢ kurallarını sağlayan 

ortak değerler ve inançlar modeli olarak tanımlayabiliriz. Örgüt kültürü, örgütün 

temel özelliklerini gösterir ve bu özelliğinden dolayı örgüt kültürüne örgütün DNA‟sı 

diyebiliriz (Demir ve Öztürk, 2011:19) 

Bass ve Avolio (1993:114)‟ya göre örgütsel kültürler genellikle giriĢimci kurucular 

sayesinde oluĢur, kurucular önceden kafalarında bir „kültürel düzen‟ düĢüncesine 

sahip olduklarından örgüt kültürü bu sayede oluĢturulur. Bu düzen genellikle 

kurucuların ya da onların haleflerinin ortak değerleri uygulanır, kiĢisel inanç ve 

yargılar etkilidir ayrıca bir organizasyonun baĢarısı ya da baĢarısızlığında kurucunun 

felsefi inançlarının, mevcut fırsatlara ve örgütle yüzleĢmekte olan kısıtlamalara olan 

yaklaĢımına bağlıdır (Bass ve Avolio, 1993:114). Bir örgütün kültürü ilk olarak 

normlar meydana getirerek baĢlar, örgütü kuran liderle özdeĢleĢme yapılarak model 

kurulur ve örgüte sonradan giren üyelerle sosyal bir ortam oluĢturularak örgütün 

devamı sağlanır (Schein, 1990 aktaran Kaya, 2008:122-123). SosyalleĢme ortamı 

sırasında örgüte yeni katılan bireylere örgütün uygulamaları ve prosedürleri anlatılır, 

örgütün varlığı ve devamlılığı konusunda önderlik eden kahramanlar örnek gösterilir 

ve onların hikâyeleri yeni üyelere anlatılır (Kaya, 2008:123). 

2.5. Örgüt Kültürünün Öğeleri 

Kültür içinde bulunduğu toplumun içerisinde, zaman ilerledikçe kendine ait bir Ģekil 

yapısı almaktadır. Örgütler de kendilerini yansıtan ve diğer örgütlerden 

farklılaĢmasını sağlayan kültürel özelliklerini ortaya çıkarma çabası içindedirler 

(Erdem, 2003:55). Örgütlerin kültürlerinin meydana gelmesinde çeĢitli öğeler 

mevcuttur. Örgüt kültürünün meydana gelmesinde etkili olan öğeler Ģöyle 

özetlenebilir: 

2.5.1.Değerler 

Değer belirli bir durumu diğer duruma karĢı tercih etme eğilimi olarak 

tanımlanmaktadır. Değerler; insanların iyiyi, doğruyu, güzeli ve çirkini tanımlamak 

için koymuĢ oldukları standartlardır (ġahin, 2013:172). Örgüt kültürü içerisindeki 
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değerler, iĢ gören kiĢilerin çalıĢmalarını, davranıĢlarını nitelendirmeye ve 

değerlendirmeye yarayan ölçütlerin temeli ve örgütte neyin istenip neyin 

istenmediğinin belirleyicisidir (Erdem, 2003:56). Bu sebepten dolayı bir örgütün 

nasıl bir yapıya sahip olduğunu anlamak istediğimizde, örgütteki iĢ görenlerin sahip 

olduğu değerleri bilmek bize örgütü tanımlama fırsatı sağlayacaktır. 

2.5.2.Normlar 

Norm bir topluluk içinde bireylerin davranıĢının nasıl olup nasıl olmayacağını 

söyleyen anlayıĢtır. Genellikle yazılı olamayan kurallar olan normlar, kiĢilere 

toplumda nasıl hareket etmesi gerektiğinin sınırlarını çizer. Toplumsal açıdan olduğu 

gibi örgütlerde, örgüt kültürüne uygun olarak ortaya çıkıp biçimsel hale gelmiĢ, 

örgütsel normlara sahiplerdir. Örgütsel normlar, örgütte çalıĢan personellerin, örgüt 

içerisindeki davranıĢlarının sınırını oluĢturur.  

Örgütsel normlar bir topluluk tarafından biçimlendirildiği için kolektif bir yapıya 

sahiptir. Normların oluĢmasındaki temel etken değerlerdir. Örgüt kültürünün 

oluĢmasını sağlayan kiĢilerin, örgütsel normları biçimlendirmeden önce içinde 

bulundukları toplumun kültürel değerlerini ve normlarını göz önünde bulundurarak 

bu sayede üyelerine uygun normlar oluĢturmalıdırlar. Sistematik bir çerçevede 

oluĢturulan normlar örgüt içerisindeki bireylerin örgütte neyi yapıp neyi 

yapmayacaklarının yol göstericisi olacaktır. 

2.5.3.Törenler 

Törenler, bir topluluktaki üyelerin belli bir olayı, kiĢiyi ve değeri ayırt edip 

sembolleĢtirmesi, bunların anlam ve önemini güçlendirmek amacıyla düzenlenen 

hareket dizisidir (Türkan ve AkıĢ, 2005:829). Tören belirli günlerde, planlı olarak ve 

belirli kurallara göre yapılan gösterilerdir. Hem toplumsal hem de örgütsel kültürün 

oluĢmasında önemli rol oynarlar. ĠĢletmelerdeki örgütsel törenler; yeni iĢ gören 

kiĢilerin örgütü tanıması, örgütün amaçları etrafında bütünleĢmeyi ve örgütsel 

yaĢamın sürekli kılınmasını kolaylaĢtıracaktır (ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2014:39). 

2.5.4.Hikâyeler ve Mitler 

Hikâyeler örgütün geçmiĢinde yaĢanan iz bırakan olayların örgütsel kuĢakların 

birbirine aktarılması ile meydana gelen kültürel taĢıyıcıdır. Örgütsel deneyimlerin 

kuĢaktan kuĢağa aktarılması hikâyeler ile sağlanabilir. Anlatılan hikâyelerin temel 



 17   
 

amacı örgüt içindeki bireylerin arasında otokontrol sisteminin kurulmasını sağlamaya 

çalıĢmaktır (ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2014:39). Hikâyeler içinde hem pozitif hem 

de negatif olaylar barındırabilir. Örgütte örnek olabilecek bir fedakârlık yapmıĢ olan 

bir iĢ görenin yapmıĢ olduğu olumlu tutumdan dolayı terfi alması pozitif bir hikâye 

olarak nitelendirilir. Diğer taraftan örgütün değerlerini taĢımayan, örgüt içerisinde 

huzursuzluğa yol açan iĢ görenin, iĢletmedeki görevine son verilmesi negatif bir 

hikâye olarak nitelendirilmektedir. Tüm bu hikâyelerin anlatılmasının ardında iĢ 

görenlerin iĢletmeye olan bağlılıklarının sağlanması, tutkuyla iĢine sarılması 

hedeflenmektedir. Bu hikâyeler hem eğitici hem motive edicidir (ġahin, 2013:172).  

Açıklanması zor olan karmaĢık eylem ve olayların açıklanmasını kolaylaĢtıran 

masalımsı hikâyelerdir. Hikâyelere göre daha gerçek üstü niteliğe sahip olan mitler 

de örgütün değerlerinin iĢ görenlere anlatılmasını kolaylaĢtırmak için 

kullanılmaktadır. 

2.5.5.Semboller 

Semboller bir topluluğun üyeleri tarafından paylaĢılan, içerisinde o topluluğun 

üyeleri için derin anlamlar barındıran, kültürel unsurların en ince ayrıntılı biçimidir. 

Semboller örgütteki iĢ görenlerin sahip oldukları karmaĢık fikir ve duygusal 

mesajlarının birbirine iletilmesinde yardımcı olan, özel anlamlar ifade eden ve örgüt 

kültürünü ifade eden göstergeler olarak tanımlanan objeler, hareketler ve olaylardır 

(Yalazan, 2006:47 aktaran Çoban, 2015:16). 

Semboller örgüt kültürünün içerisinde bulunan değerlerin, fikirlerin ve inançların iĢ 

görenlere kolay bir biçimde aktarılmasında rol oynayan ve görüntüsünün ötesinde 

daha derin anlamlar barındıran nesneler ve eylemler olarak ifade edilebilir (ġimdi 

ġeker, 2016:14). Örgütsel objeler, firma ismi, hareketler, Ģarkılar, sloganlar, kabul 

görmüĢ adetler, mimari yapı, fiziksel donanım, oturma planı, desenler vb. yardımı 

sayesinde bir takım fikir, değer ve duyguların örgüt üyelerine aktarılması 

kolaylaĢabilir (ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2014:40). 

2.5.6.Dil 

Dil bir topluluğun üyesi olan bireyler arasında iletiĢimde köprü görevi sağlayan dil, 

örgüt kültürünü oluĢturan öğelerin en temel üyesidir. Toplumun dilleri olduğu gibi 

örgütlerinde dilleri vardır (ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2014:40). Örgüt içerisindeki 

bireyler arasında iletiĢimi sağlayan dil, örgüt kültürünün örgütün elemanlarına 
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ulaĢmasını sağlayan öğedir. Örgüt üyeleri arasında paylaĢılan dil, iĢ görenler arasında 

topluluk hissinin oluĢmasına ve iĢ görenler arasında grup kimliğinin oluĢmasına katkı 

sağlar (ġimdi ġeker, 2016:14). 

2.5.7.Liderler ve Kahramanlar 

Liderlik, bir grup insanı belirli bir amaca ulaĢma doğrultusunda organize etme ve 

amacın gerçekleĢtirilmesini sağlamak amacıyla o grubu bilgi ve tecrübe sayesinde 

motive etme yeteneğidir. Örgüt kültürünün ayakta kalmasında öncü olan liderler, 

örgütteki hedefleri belirleyen, belirlenen hedeflere ulaĢma konusunda iĢ görenleri 

motive eden, dıĢ çevreye karĢı örgütü ve örgüt kültürünü temsil eden en üst yönetim 

kademesindeki kiĢilerdir. Lider örgütteki iĢ görenlere rol model olarak örgüt 

kültürünün geliĢmesinde önemli rol oynar. 

Örgütün değerlerini ve kültürünü kendi baĢarı sahibi olmuĢ kiĢiliklerinde toplayan ve 

sergileyen sıra dıĢı kiĢilerdir (ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2014:40). Kahramanlar 

örgütün desteğe en çok ihtiyacı bulunduğu zamanlarda elini taĢın altına koymuĢ 

örgüt için sembol olarak nitelenen kiĢilerdir. Örgütün baĢarıya ulaĢmasında rol alan 

kahramanlar, örgütte çalıĢan tüm iĢ görenler açısından bir rol model olarak 

nitelendirilir. Kahramanlar örgütün değerlerini ve kültürlerinin somut bir örneğe 

yansımıĢ Ģeklidir. Bir örgütte birden fazla kahraman görülebilmektedir. 

2.6. Örgüt Kültürünün Üst ve Alt Kültürlerle ĠliĢkisi 

Herhangi bir çevrede faaliyette bulunan bir örgüt, bunun sonucu olarak faaliyet 

gösterdiği çevrede bulunan üst kültürler ve alt kültürlerle kaçınılmaz olarak 

etkileĢimde bulunacaktır. Örgüt kültürünü çevresindeki kültürlerden bağımsız bir 

yapı olarak değerlendirmek yanlıĢ olacaktır. Örgüt kültürü toplumsal ve çevresel 

kültürlerden etkileneceği gibi aynı zamanda kendisi de bu kültürleri etkileyecektir 

(Arslan, 2004:218). Örgüt kültürünün arka planında ulusal, bölgesel / coğrafi ya da 

endüstri kültürleri olabileceği düĢünülür. Ayrıca birçok araĢtırmada örgüt kültürünün 

dıĢında örgütün departmanlarının ya da departmanlarda çalıĢan kiĢilerin de örgüt 

kültürüne katkı verdiği gözlemlenmiĢtir (Wilkins ve Ouchi, 1983:468). Örgüt kültürü 

içerisinde bulunduğu toplumun kültürüne göre bir alt kültür olarak 

değerlendirilebilirken, örgütün içerisinde departmanlarına sahip oldukları alt 

kültürler göze alındığında örgüt kültürü bir üst kültür olarak görülebilir (ġiĢman, 

1994:302).  



 19   
 

Güçlü bir örgüt, içinde bulunduğu toplumun ulusal, bölgesel ve endüstri kültürlerini 

ayrıca örgüt içerisindeki bireylerin sahip olduğu alt kültürleri uyum içerisinde 

yönetecek Ģekilde örgüt kültürü oluĢturabilmelidir. Faaliyette bulunduğu toplumun, 

coğrafyanın ve endüstrinin kültüründen habersiz olan ve çalıĢanların kültürel 

uyumlarını sağlayamayan örgütlerin, sağlıklı bir yaĢam sürdürerek faaliyetlerine 

devam edebilmeleri olanaksızdır. Bu sebepten dolayı, örgüt kültürü, kendi 

içerisindeki iç kültürel uyumu ve çevreyle olan iliĢkilerinde dıĢ kültürel uyumu 

gözetmeleri örgütün yönetimi açısından çok değerli bir öneme sahip olacaktır (Akın 

Acuner, 2010:5). 

ġekil 2.1: Örgütsel Kültürün DeğiĢkenleri 

 

Kaynak: Ġbrahim Ethem BaĢaran, Örgütsel davranış: İnsanın üretim gücü. Ekinoks 

Eğitim DanıĢmanlık, 2008: 397. 

2.7. Örgütsel Kültürün Özellikleri 

ÇeĢitli düĢünürlerin üzerinde fikir birliğine vardıkları örgütsel kültürün özelliklerini 

dört baĢlıkta sıralanabilir. Bunlar (Eren, 2001:138-139); 

a) Örgüt kültürü öğrenilmiĢ ve sonradan kazanılmıĢ bir olgudur. Kültür örgütün 

faaliyet konusu ve sektörü, toplum içerisindeki misyonu, geçmiĢ yıllardan baĢarıyla 
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görev yapmıĢ olan ve halen görevini sürdüren üst kademe yöneticilerin ve liderlerin 

örgüte empoze ettiği norm ve davranıĢlarla oluĢur ve tüm üyeleri etkiler. Bu sayede, 

bireysel kültürü oluĢturan bilgi, inanç, tutum, norm, değer ve davranıĢları öğrenir ve 

kazanırlar (Eren, 2001:138). 

b) Örgütsel kültür grup üyeleri arasında paylaĢılmalıdır. Örgütsel kültür her örgüt 

için ayırıcı nitelikler taĢır, örgütün kendine has özelliklerinin ortak ürünüdür. Örgüte 

üye olan birey bu ortak ürüne inanmalı, saygı duymalı ve örgütün yaĢamını 

sürdürmesi ve geliĢebilmesi için örgütteki diğer bireylere ve özellikle örgüte yeni 

katılan bireylere tavır ve davranıĢlarıyla mesaj vermeli, hikâyeler anlatmalı, geçmiĢ 

tecrübelerini anlatarak paylaĢmalıdır. Bu yolla, örgütsel kültürün yaĢaması 

sağlanacak, örgütteki tüm üyeler tarafından paylaĢılacak ve anonim olma özelliği 

kazanacaktır (Eren, 2001:138) 

c) Örgüt kültürü yazılı bir metin Ģeklinde değildir. Örgütteki bireylerin düĢünce 

yapılarında, bilinç ve belleklerinde inanç ve değerler olarak yer bulurlar. E. Schein 

isimli düĢünüre göre örgüt kültürü üç ayrı katman olarak incelenir. Ġlk katman 

fiziksel düzen ve sosyal çevredir. Bu kısım üst katman olarak isimlendirilir. Orta 

katmanda davranıĢlara örnek olan örgütteki sorunların çözüm yollarını sunan değer 

yargıları oluĢturur. Gruptaki bireyler yazılı olmayan bu değer yargılarını birbirlerine 

örnek olarak paylaĢır ve aĢılarlar. Alt katmanda örgütün içerisinde genel kabul gören 

varsayımlar mevcuttur. Tüm katmanlar arasında varsayımların bilinmesi ve 

içselleĢtirilmesi çok güçlü bir paylaĢım ve örgütsel öğrenmeyi gerektirir. Örgütsel 

öğrenmenin basmakalıplıktan çıkıp bilinçli bir Ģekilde yapılması güçlü inançları ve 

daha bilinçli davranıĢları meydana getirir (Eren, 2001:138-139). 

d) Örgütsel kültürün dördüncü özelliği düzenli bir Ģekilde tekrarlanan veya ortaya 

çıkarılan davranıĢsal kalıplar Ģeklinde olmalıdır. Kültürün öğrenilmesi ve 

yayılmasında birbiriyle iliĢkili, birbirini tamamlayan ve anlamlı hale getiren 

davranıĢsal kalıplar önemlidir. Kültür inanç sistemi ve değerleri sonucunda meydana 

gelen üyeleri tarafından sergilenen, kendi içerisinde bir bütün oluĢturan davranıĢ 

kalıpları sisteminden meydana gelmektedir (Eren, 2001:139). 

Örgütsel kültürün düzenli ve tekrar edilen, geçmiĢten günümüze kadar ulaĢmıĢ ve 

günümüzden geleceğe ulaĢacak bir yapısı vardır. Örgüt içinde üyelerin sergiledikleri, 

diğer üyelere de aktardıkları, kullanılan dil, sembol, seramonik hareketler çoğu 
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zaman diğer üyelerin sorgulamadan otomatik olarak aldıkları ve benimsedikleri 

otomatik davranıĢ kalıplarıdır. Bu davranıĢların nedenleri yeri geldiğinde örgüt 

üyelerine anlatılmalı, örgütsel öğrenme sağlanmalı ve öğrenen organizasyon yöntem 

ve Ģekilleriyle pekiĢtirilmelidir (Eren, 2001:139). 

2.8. Örgüt Kültürünün Fonksiyonları 

Örgüt kültürünün fonksiyonları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Özkalp ve Kırel, 2001:195-

196 aktaran ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2014:38-39): 

 Kültür bir örgütü diğer örgütten ayıran sınırlayıcı bir rol oynar. 

 Üyeler için kimlik duygusu oluĢturur. Bu sayede, üyeler kendilerini 

çalıĢtıkları örgütlerle birleĢtirir ve ayrıcalıklı bir benlik duygusuna sahip 

olurlar. 

 Örgütün misyonuna bağlılığı yükseltebilir. Bunun sonucunda, üyeler 

örgüte daha fazla bağlılık duyarak örgüte faydalı bir özveride 

bulunabilirler. 

 Örgütteki bireyler arasındaki dayanıĢmayı arttırabilir. 

 Örgüt içerisindeki davranıĢ kurallarını açıklar ve destekler. 

Örgütteki üyeler için bir kontrol mekanizması oluĢturur. 

2.9. Örgüt Kültürünün Önemi 

KüreselleĢmenin dünyada yayılmasıyla birlikte iĢ dünyasındaki rekabet gün geçtikçe 

daha zorlu bir hal almaktadır. Sadece yerel pazarlarda faaliyet göstererek büyümenin 

imkânsız olduğunu anlayan firmalar büyümek için uluslararası pazarlara 

açılmıĢlardır. Uluslararası arenada firmaların sayısı çoğaldıkça iĢletmeler arası 

rekabetin daha da artmasına sebep olmuĢtur. Rekabet ortamında firmaların ayakta 

kalmasını sağlayacak çeĢitli faktörler vardır. Bu faktörlerden en önemlilerinden birisi 

örgüt kültürüdür. Çünkü örgüt kültürü iĢletmelerin sahip olduğu amaçların, 

stratejilerin ve politikaların oluĢmasında önemli bir rol oynadığı gibi, yöneticilerin 

seçtiği stratejilerin yürütülmesini kolaylaĢtıran ya da zorlaĢtıran bir araç olmuĢtur 

(ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2014:37). Örgütsel kültür, bir örgütün üyelerinin 

birbirleriyle, çalıĢmalarıyla ve dıĢ dünyayla diğer örgütlerle karĢılaĢtırıldığında iliĢki 

kurma biçimi olarak tanımlanır. Bir kuruluĢun stratejisini güçlendirebilir ya da 

engelleyebilir. Güçlü bir örgüt kültürüne sahip olan iĢletmeler, üyelerin nasıl 
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davranmaları gerektiğinin sınırlarını belirleyen davranıĢsal parametreler bulunur; 

ancak zayıf bir örgütsel kültüre sahip olan iĢletmelerde iĢ görenler hangi kurallara 

göre ne yapacaklarını ve nasıl yapacaklarını bilemediklerinden dolayı zaman israfına 

yol açılır (Eren, 2001:166). 

ĠĢletmelerde güçlü bir örgüt kültürünün oluĢturulması hem iĢletmelerin amaçladığı 

hedeflere baĢarılı bir Ģekilde ulaĢmasını sağlayacak hem de iĢletmede çalıĢan 

bireylerin kiĢisel olarak geliĢimine katkı sağlayacaktır. Güçlü bir örgüt kültürü 

oluĢturabilmenin temel unsuru, örgüt ikliminin tüm çalıĢanların uyum içerisinde 

hareket etmesini sağlayacak biçimde oluĢturulmasıdır. Örgüt ikliminin 

sağlanmasında örgütteki içsel değerlerin tüm çalıĢanlar tarafından benimsenmesi ve 

uygulanması çok önemlidir. Örgütte içsel değerleri benimseyen ve bu değerlere 

katkıda bulunan personel sayısının artmasıyla örgüt daha da güçlü hale gelecektir 

(Acuner, 2010:9). 

Güçlü bir örgüt farklı kültürlerden personelleri bir arada bulundurup, bu kültür 

farklılıklarını örgütün ve personelin ortak amaçları doğrultusunda tek potada 

buluĢturup, örgütü verimli bir Ģekilde çalıĢan bir kültür mozaiği haline getirir. Güçlü 

bir örgüt kültüründe personelin görev tanımları düzgün bir biçimde planlanmıĢtır. 

Düzenli bir plan çerçevesinde personellerin de iĢin geliĢimine katkı sağlayacağı, 

personellerin sorumluluk almaktan kaçınmayacağı ortam sağlanmalıdır. Personellerin 

örgüte aidiyetlerinin güçleneceği, personellerin mutlu ve huzurlu bir ortam içinde 

çalıĢmaları sağlanarak verimli bir çalıĢma ortamı yaratılmalıdır. Kültür örgütün zor 

günlerde dayanıĢma içinde olmasına, iyi günlerde örgütün önüne çıkan fırsatlardan 

en iyi Ģekilde yararlanmasını sağlayacak yardımcı bir birlik ve güç kaynağıdır  

(Acuner, 2010:10). 

2.10. Örgüt Kültürü Modelleri 

2.10.1 Geert Hofstede Kültürel Boyutlar Kuramı 

Dünyada son 50 yıldan itibaren yaĢanmakta olan ekonomik küreselleĢme akımı ile 

birçok örgütü bu süreçte etkisi altına almıĢ ve bu akım giderek etkisini arttırarak 

örgütleri etkilemeye devam etmektedir. KüreselleĢme akımının etkisini birçok 

araĢtırmacının ilgisini çekmiĢ ve çeĢitli yönlerden incelemelerde bulunmuĢlardır. Bu 

araĢtırmalardan en ilgi çekicilerinden birisi de örgüt kültürünün iĢ süreç ve 

çıktılarının incelenmesi olmuĢtur. 
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Kültürün, iĢ yönetimine etkileri hakkındaki çalıĢmalarda Geert Hofstede çok önemli 

çalıĢmalara imza atmıĢtır. Geert Hofstede kültürlerarası iletiĢim konusunda önde 

gelen bir sosyolog ve örgütsel alanda sosyoloji uzmanıdır. Kültürün insanların 

yaĢamı ve insanlar arsasındaki iliĢkilerindeki etkilerini en önemli çalıĢmalardan 

Geert Hofstede‟nin 40 ülkede Ġnternational Business Machines (IBM) Ģirketinin 116 

bin çalıĢanı ile ülkelerin kültürel özellikleri hakkında veri toplamak için yapmıĢ 

olduğu araĢtırmadır (Venaik ve Brewer, 2008:5). Geert hosftede anketten çıkan 

sonuçları kültürel endeskler oluĢturmak için kullanmıĢtır. Hofstede‟nin kültürler arası 

gruplar ve örgütler arasında yapmıĢ olduğu çalıĢmalar günümüzde birçok 

akademisyene örgüt kültürü açısından ıĢık tutmaktadır. Hofstede örgüt kültürünün 

değerlendirilebilmesi için sistematik bir çerçeve oluĢturmuĢtur. Geert Hofstede 

tarafından geliĢtirilen kültürel boyutlar kuramı, çok uluslu Ģirketlerin içerisinde 

bulundukları ulusal kültürün iĢletme değerleri ve iĢletme kültürünün üzerindeki 

etkilerini araĢtırmak için IBM çalıĢanlarıyla yapılan araĢtırmaya dayanmaktadır 

(SarıtaĢ ve Öztürk, 2018:130). IBM Ģirketinde birçok ülkede 1967 ile 1973 yılları 

arasında yaptığı geniĢ çaplı anketin sonuçlarına dayanarak uluslararasındaki kültürel 

farklılıkları açıklayan özellikler ortaya çıkarmıĢtır. Hofstede analizler sırasında ayrı 

ülkelerdeki IBM çalıĢanlarının benzer problemler karĢısında farklı çözüm önerileri 

getirdiklerini görmüĢ, çalıĢanlar arasında oluĢan bu farklılığın insanların değerlerini 

etkileyen kültürün toplumda topluma farklılık göstermesine bağlamıĢtır (Turan, 

Durceylan ve ġiĢman, 2005:185).  Ġlk olarak bu özelliklerin dört farklı kültürel 

boyutunu ortaya çıkarmıĢtır. Bu boyutlar güç mesafesi, belirsizlikten kaçınma, 

bireycilik - kollektivizm ve erillik-diĢillik. Daha sonra dört kültürel boyutun yanına 

iki farklı kültürel boyut daha eklenmiĢtir. Geert Hofstede çalıĢmasını 2001 yılında 

güncellemiĢ ve geniĢletmiĢ, çalıĢma akademisyenler tarafından yaygın olarak 

kullanılmıĢ ve hala da kullanılmaya devam edilmektedir (Venaik ve Brewer, 2008:5). 

2.10.1.1. Belirsizlikten Kaçınma 

Belirsizlikten kaçınma boyutu bir topluluğa mensup kiĢilerin belirsiz olan ya da 

açıkça tanımı yapılmamıĢ, yapılandırılmamıĢ durumlar karĢısında ne derece uyum 

sağlayabildiklerini göz önüne seren yapısal ve zihinsel düzenleri içerir (Sığrı ve 

Tığlı, 2006:331). Bir toplumda bulunan bireyler belirli olmayan bir durumla 

karĢılaĢtıklarında kendilerini nasıl hissettiği, bu durumdan ne kadar kurtulmak 

istedikleri ve kaçındıklarıyla alakalı bir durumdur. Belirsizlik bireylerin üzerindeki 
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tedirginlik ve endiĢe seviyesini arttırdığından dolayı belirsizlikten kaçınan bireyler 

yeniliklere karĢı adapte olmada zorluk çekerler. Belirsizlikten kaçınan örgütler yeni 

iĢlere atılmakta zorluk çekerler. Sahip oldukları iĢ koluna bağlıdırlar. Bu tarz 

örgütlerde disiplin seviyesi üst düzeydir. Belirsizlikten kaçınma seviyesi düĢük 

bireyler ise yeni bir durumla karĢı karĢıya kaldıklarında bu durumu fırsata çevirmeye 

çalıĢırlar. Yeniliklere karĢı çabuk uyum gösterirler. Belirsizlikten kaçmayan örgütler 

kendi bulundukları iĢ sektöründen daha farklı sektörlere adım atmaktan korkmazlar. 

Yenilikçi ve inovasyona önem gösteren bir yapıya sahiptirler. Örgüt içindeki disiplin 

seviyesi belirsizlikten kaçınan bir örgüte göre daha düĢüktür. Yapılan araĢtırmalara 

verilerine göre Türkiye, Kore ve Japonya gibi ülkelerde belirsizlikten kaçınma 

düzeyi yüksek seviyede görülmüĢ, Ġngiltere, Ġsveç, Danimarka ve ABD gibi 

ülkelerde belirsizlikten kaçınma düzeyi düĢük olarak analiz edilmiĢtir. Ülkemizde, 

nitelik kazanmıĢ ve donanıma sahip genç nüfusun kariyer hedeflerinde ilk sırada hala 

kamu kurumlarını tercih etmeleri belirsizlikten kaçınma tutumu ile açıklanabilir 

(Öğüt ve Karabacak, 2008:154). 

2.10.1.2. Bireycilik / Toplumculuk (Kolektivizm) 

Kültürü meydana getiren değer ve normların bireysel çıkarlara öncelik verilerek mi 

karar alınacağını ya da toplumsal çıkarlara öncelik verilerek mi karar alınacağını 

ortaya çıkarır (ġiĢman, 2014:62). Bireycilik – toplumculuk boyutu bireyin çevreye 

karĢı hareketlerinde Ģahsi amaçlarını ön plana alması ve „ben‟ merkezli bir yaĢam 

biçimi sürdürmesi ya da ortak amaçların ön planda tutulduğu, „biz‟ anlayıĢı ve 

iĢbirliğine yatkınlık olarak tanımlanabilen tutum ve davranıĢları içerir (Sığrı ve Tığlı, 

2006:330).  Örneğin Türkiye Hofstede‟nin çalıĢmasına göre toplulukçu bir ülke 

yapısı gösterirken Amerika BirleĢik Devletleri bireyselci bir toplum yapısına sahip 

olduğu söylenilir. Toplulukçu bir yapıda bulunan insanların hareketlerini planlarken 

bile göz önünde bulundurdukları ilk Ģey toplumun tepkisidir. Toplum nezdindeki 

bulunduğu konum ve toplumdan dıĢlanmamak toplulukçu bireylerin adım atarken 

düĢündükleri en önemli Ģeylerdir. Toplumsal normlara bağlı bir Ģekilde yaĢayarak 

hayatını sürdürür.  Bireyselci bir yapının olduğu bir toplumda toplumsal kurallar 

tabiki de uygulanır ancak kiĢiler karar alırken ben merkezli bir yordam izledikleri ve 

bireysel çıkarları ön plana aldıklarından toplum bireyselci bir yapı oluĢturur. 
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2.10.1.3. Erkeksilik / DiĢilik  (Maskülenlik / Feminenlik) 

Cinsiyete dayalı rollerin toplumsal açıdan yansımasını gösterir (SarıtaĢ ve Öztürk, 

2018:132).  Bu boyutta toplumdaki bireyler ve bireyler arası iliĢkilere verilen önem 

ön plana çıkmaktadır (Öncül, Deniz ve Ġnce, 2016:260). Biyolojik farklılıkları gereği 

insanlar erkek-kadın olarak ayrılırken sahip oldukları toplumsal ve kültürel roller 

açısından toplumlar da eril-diĢil olarak ayrılmıĢlardır (Çarıkçı ve Atilla, 2009:54).  

Maskülen toplumlarda bireyin motivasyonunu rekabet ve baĢarı hırsı sağlar. 

Maskülen özelliğe sahip bir toplumda para kazanma isteği, atılganlık ve diğer 

bireyleri önemsememe gibi değerler ön plana çıkar. Bu değerlere sahip olan 

toplumlarda erkeksilik özelliklerinin olduğu söylenilebilir.  

DiĢil özelliğe sahip bir kültürde ise bireyler arasındaki iliĢkilere önem verme, 

samimiyete dayanan iliĢkilerin yer aldığı ve dayanıĢma gibi değerlerin ön planda 

olduğu bir yapı mevcuttur. DiĢil kültür; geleneksel olarak diĢilik ile bağlantı kurulan 

sevgi, merhamet, sadakat, Ģefkat ve çocuklara karĢı sevgi dolu davranmak gibi 

özelliklerdir (Çarıkçı ve Atilla, 2009:54).  

Hofstede‟nin araĢtırma sonuçlarına göre Türkiye diĢil toplumsal özelliklerin ağır 

bastığı ülkelerden biridir. Türk kültürü görünürde erkeksi bir yapı olarak(erkeklerin 

daha çok ön planda yer alması, örneğin TBMM de kadın milletvekili sayısının az 

olması) gözükse de kadınsı kültür eğilimindedir (Öğüt ve Karabacak, 2008:156). 

Toplumumuzda erillik düzeyinin yüksek olmamasına aĢağılayıcı gözle bakan bir 

kesim mevcut olsa da diĢil toplumun gösterdiği birçok olumlu özellik ağır 

basmaktadır (Çarıkçı ve Atilla, 2009:54). DiĢil toplumsal yapının görüldüğü diğer 

ülkeler Brezilya, Fransa, Ġspanya, Ġsrail ve Ġran olarak sıralanmaktadır. Erkeksi 

özellikler gösteren ülkelerin baĢında ise ABD, Ġsviçre, Avusturya ve Almanya gibi 

ülkeler gelmektedir. 

2.10.1.4. Güç Mesafesi 

Güç mesafesi boyutu bir toplumda bulunan örgüt ve kurumlardaki gücün dağılım 

Ģeklini; bu dağılımda bulunan eĢitsizliklerin ve farklılıkların toplumdaki üyeler 

tarafından benimsenme ve kabul edilebilirlik seviyesini ortaya koyar (Bakan, 

2008:19). Güç mesafesinin yüksek olduğu örgütlerde üstler ve astlar arasında 
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eĢitsizlik düzeyi daha yüksektir. Güç mesafesinin düĢük olduğu örgütlerde ise üstler 

ve atlar arasındaki eĢitsizlik düzeyi düĢük seviyededir.  

Güç mesafesinin yüksek olduğu toplumlardaki bireyler gücü elinde bulunduranlar ile 

güçsüz üyeler arasındaki eĢitsizliği ve farklılığı kabullenirler (Bakan, 2008:19). 

Örnek verilecek olursa güç mesafesi yüksek olan bir örgütte bir astın üstüne karĢı 

eleĢtiride bulunması çok zor bir durumdur. Astlar ile üstler arasındaki Ģartlar daha 

farklıdır. Üstler ile astlar arasındaki maaĢ farkı yüksektir.  

Güç mesafesinin düĢük olduğu bir örgüt yapısında ise bir astın üstünü eleĢtirebilme 

olanağı daha yüksektir. Sosyal eĢitlik gözetilir. Hofstede‟ye göre Türkiye güç 

mesafesinin yüksek olduğu ülkelerden biridir. Güç mesafesinin yüksek olduğu diğer 

ülkeler Malezya, Ġspanya, ġili, Hindistan, Brezilya, Güney Afrika ve Fransa örnek 

gösterilebilir. Danimarka, Yeni Zelanda, Ġsrail ve Avusturya gibi ülkeler güç 

mesafesinin düĢük olduğu ülkeler olarak gösterilebilir. 

2.10.1.5. Uzun Vadeli Ve Kısa Vadeli Oryantasyon 

Uzun dönem oryantasyona sahip toplumlarda bireyler uzun vadeli planlar ve 

yatırımlar yapmaya meyillidir. Bu toplum yapısı içerisindeki bireyler çok çalıĢmaya, 

yatırım yapmaya ve tasarruf etme düĢüncesine sahiptirler, baĢarıya giden yolda 

sabırlı bir yapı gösterirler ve baĢarıya giden yolda itibarlarını kaybetmekten 

çekinmezler (SarıtaĢ ve Öztürk, 2018:133).  Bireysel kazanımlar istikrarlı ve uzun 

vadeli çalıĢmanın sonucudur. Uzun vadeli oryantasyon özelliğine sahip toplumlar 

geliĢime açıktır. Gelenekler modern toplumsal Ģartlara göre yeniden inĢa edilir. 

Kısa dönem oryantasyona sahip toplumlarda ise bireyler daha hızlı kazanımlar elde 

etmek için çabalarlar ve harcama eğilimi içerisindedirler. Toplumdaki bireyler için 

kiĢisel itibar çok önemlidir. Toplumsal gelenekler karĢısında bireyler saygılıdırlar. 

Uzun vadeli yatırımlar bu tip toplumlarda düĢünülmez. 

2.10.1.6. Serbestliğe KarĢı Sınırlama 

Serbestliğe karĢı sınırlama boyutu toplumdaki bireylerin yaĢamlarının ne derece 

kontrol altında tutulduğu, ne kadar mutlu oldukları ve isteklerini ne kadar özgür bir 

Ģekilde yapabildikleri ile ilgilidir. Serbestliği yüksek olan toplumlardaki bireyler 

temel yaĢam ihtiyaçlarını karĢılamakta ve yaĢamlarını özgürce sürdürmekte, 

istedikleri kararları kiĢisel mutlulukları ve tutkuları çerçevesinde rahatça 
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alabilmektedirler. Serbestliğin düĢük olduğu toplumlarda ise insanlar hazlarının 

peĢinden dilediği Ģekilde koĢamamaktadır ve kiĢisel isteklerin karĢılanması katı 

sosyal normlar tarafından kısıtlanmıĢtır (Hofstede vd., 2010:281 aktaran SarıtaĢ ve 

Öztürk, 2018:133). 

2.10.2. Rekabetçi Değerler Modeli 

ĠĢletme yönetimi alanında örgüt kültürünü açıklayan birçok farklı model mevcuttur. 

Bu kadar çok çeĢitliliğin olmasının sebebi konunun geniĢ ve kapsamlı olmasından 

kaynaklanmaktadır. Örgüt kültürünün karmaĢık, kapsamlı ve belirsiz birçok 

faktörden meydana gelmesi farklı modellerin ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur 

(Özdemir, 2015:34). 

ĠĢletmeler pazar, rekabet Ģartları ve müĢteri taleplerindeki hızlı değiĢimlere uyum 

sağlayabilmek için yeni örgütsel tasarımlar ve yeni yönetim anlayıĢlarının peĢine 

düĢmüĢlerdir (Erdem, Adıgüzel ve Kaya, 2010:76). Quinn ve Cameron‟a göre kültür; 

değer yargıları, varsayımlar ve yorumlamalar ile ifade edilir ve bu unsurlar bazı ortak 

konuların yardımı vasıtasıyla düzenlenebilir bu sayede kültür tipleriyle ilgili model 

oluĢturulabilir (Eren, 2001:147). 

Cameron ve Quinn ortaya çıkardıkları örgüt kültürü modelinde örgüt içinde 

geliĢtirilen kültürün, örgütsel baĢarı ve örgütsel etkinlik üzerindeki etkilerini 

araĢtırmıĢlar, stratejinin; örgütün finansal baĢarısının yanında örgüt üyelerinin 

taleplerini karĢılayan motive edici ücret ve iĢ görenlerin baĢarılı bir Ģekilde 

yönetilmesinde etkili olduğunu varsaymıĢlardır (Erdem, Adıgüzel ve Kaya, 2010:78). 

Modele göre örgütsel baĢarıyı sağlamada etkili olabilecek birden fazla yönetim Ģekli 

mevcuttur. Her örgüt kendi bulunduğu iç ve dıĢ Ģartları göz önünde bulundurarak 

kendisine en uygun modeli seçmelidir.  

Rekabetçi değerler modelinde 4 farklı kültür tipi tanımlanmıĢtır. HiyerarĢi, pazar, 

klan ve adhokrasi kültür tiplerinin altında yer alan 4 ortak değer mevcuttur. Bu ortak 

değerler; örgütsel nitelikler, liderlik stilleri, kaynaĢtırma mekanizmaları ve stratejik 

önemdir. 
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ġekil 2.2: Cameron ve Quinn Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

  

                  Esneklik 

 

 ve 

 

              Dinamizm 

 

  

   

 

 

KLAN 

 

 

 

ADHOKRASĠ 

  

 Baskın Nitelikler Baskın Nitelikler  

 BirleĢtiricilik,katılımcılık, GiriĢimcilik,yaratıcılık,  

 takım çalıĢması,aile bilinci uyum sağlama  

 Lider Stili Lider Stili  

 DanıĢman,kolaylaĢtırıcı, GiriĢimci,yaratıcı risk alıcı  

 atalık rolü KaynaĢtırma  

 KaynaĢtırma GiriĢimcilik, esneklik,  

 Sadakat,gelenek,kiĢiler risk  

 arası bağlılık Stratejik Önem  

Ġç Stratejik Önem Yaratıcılığa,büyümeye,  

Konumlandırma Ġnsan kaynaklarını yeni kaynaklara DıĢ 

ve geliĢtirmeye,bağlılığa, yönelik Konumlandırma 

BütünleĢme morale yönelik  ve  

FarklılaĢma 

   

HĠYERARġĠ 

   

 Baskın Nitelikler PĠYASA  

 Düzen,kurallar ve Baskın Nitelikler  

 düzenlemeler Rekabet amaca ulaĢma  

 Lider Stili Lider Stili  

 Koordinatör,idareci Kararlı iĢ bitirici  

 KaynaĢtırma KaynaĢtırma  

 Kurallar,politikalar ve Hedefe yönelim,üretim,  

 Yöntemler rekabet  

 Stratejik Önem Stratejik Önem  

 Dengeye,tahmin Rekabet gücüne ve  

 edilebilir düzenli iĢlere Pazar üstünlüğüne  

 yönelik yönelik  

    

  

Düzen ve Kontrol 

 

Kaynak: Lund, 2003:222 aktaran Ramazan Erdem, Orhan Adıgüzel ve Aslı Kaya, 

Akademik Personelin Kurumlarına ĠliĢkin Algıladıkları Ve Tercih Ettikleri Örgüt 

Kültürü Tipleri. Erciyes Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 

2010:78 



 29   
 

Kültür tiplerinin tanımlandığı Ģema iki eksenden oluĢmaktadır. Eksenlerden dikey 

olanı organik süreçlerden mekanik süreçlere doğru gitmektedir. Organik süreçler 

örgütte esnekliğe, yaratıcılığa önem verirken mekanik süreçler ise kontrol, düzen ve 

dengeye önem vermektedir. Bu iki boyut özellikler bakımından birbirine zıttır. Yatay 

eksende ise iç konumlandırma ve dıĢ konumlandırma boyutları temelinde 

kurulmuĢtur. Ġç konumlandırma bütünleĢme ve düzen çabalarını ifade ederken, dıĢ 

konumlandırma ise farklılaĢmayı ifade etmektedir. Bu iki boyut birbirine zıttır. 

2.10.2.1. HiyerarĢi Kültürü 

HiyerarĢi kültürü 1900‟lü yılların baĢlarında dünyada etkisini gösteren klasik 

yönetim akımının en ünlü düĢünürlerinden olan Max Weber‟in bürokrasi kavramı ile 

yakından ilgilidir (Sığrı ve Gürbüz, 2016:612). HiyerarĢi (Bürokrasi) kültürü, 

belirlenmiĢ kural ve süreçlerin var olduğu, kontrol ve hesap verilebilirlik yapısının 

baĢarı için gerekli görülen kültür tipidir (Özdemir, 2015:35). HiyerarĢi kültür tipini 

benimseyen örgütlerde yapılandırılma ve sınırlandırma önemlidir. Örgütteki iĢleyiĢ 

belirli çizgilerle sınırlandırılmıĢtır ve örgütte bulunanların bu çizgileri aĢmaması 

istenir. Örgütün belirlediği politikalar, örgütün içerisinde ya da dıĢarısında hangi 

değiĢmeler yaĢanırsa yaĢansın kolay kolay değiĢtirilmez (Yücel ve Koçak, 2014:50). 

Uzun dönemli istikrar ve verimlilik üzerine kurulmuĢtur. 

Resmi kural ve prosedürler Ģirketin yönetiminde önemlidir. Kurum içinde 

pozisyonlara biçilen roller, bu pozisyonları dolduran kiĢilerden daha fazla önem 

taĢımaktadır ve kiĢiler sahip oldukları roller ile tanımlanmaktadır (Erdem vd. 

2010:80). ĠĢe personel alınırken, tanımlı olan rollerin özelliklerine göre alım 

yapılmaktadır. Dünyadaki en büyük bazı otomobil (Ford) ya da fastfood (Mc 

Donalds, Burger King) firmaları için kurallar ve prosedürler her Ģeydir (Sığrı ve 

Gürbüz, 2016:612). 

HiyerarĢi kültürüne sahip örgütlerde liderler örgütü iyi Ģekilde koordine eden, 

kurallara uygun biçimde örgütün devamlılığını sağlayıp örgütü baĢarıya götüren kiĢi 

olarak tanımlanabilir. HiyerarĢik yapı içerisinde yönetici ve çalıĢanlar arasında 

biçimsel bir iliĢki mevcuttur. Örgütteki iĢlerin nasıl yürütüleceği belirli kurallar 

çerçevesinde belirlenmiĢtir. Kamu kurumlarında bu yapının mevcut olduğu 

söylenilebilir. 
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2.10.2.2. Pazar Kültürü 

Pazar kültürü 1960‟lı yılların sonunda örgütlerin yeni rekabet Ģartlarıyla 

karĢılaĢmasından sonra ortaya çıkmıĢtır. HiyerarĢi kültürünün tersi özelliklere sahip 

olan Pazar kültürü, içsel çevre yerine dıĢsal çevre politikalarına odaklanan bir yapıya 

sahiptir. Pazar kültürünü benimseyen örgütlerde müĢteriler, tedarikçiler, anlaĢmalı 

taraflar, düzenleyici kuruluĢlar ve sendikalar gibi dıĢsal konularla ilgilenilir 

(Cameron ve Quinn, 2006:39 aktaran Yücel ve Koçak, 2014:50). HiyerarĢi 

kültürünün aksine Pazar kültürü tipinde merkeziyetçilik ve kurallar ön planda değil 

âdem-i merkeziyetçilik ve finansal iliĢkiler anlayıĢı geçerlidir (Sığrı ve Gürbüz, 

2016:612). 

Bu kültür yapısının ana meselesi iĢin bitirilmesi ve sonuca yönelik olmasıdır(Erdem, 

Adıgüzel ve Kaya, 2010:80). Bu örgüt kültürü çatısı altında çalıĢan kiĢiler 

rekabetçidir. Bireyler somut olarak ürettikleri üzerinden değerlendirilir. ÇalıĢanlar 

baĢarı çıktılarının çerçevesi dâhilinde ödüllendirilirler. Örgütte verimliliği 

gerçekleĢtirebilmek ve karlılığı sağlayabilmek için hedeflerin belirlenmesi ve 

örgütsel stratejinin saldırgan olması gereklidir (Özdemir, 2015:35). Örgüt 

faaliyetlerini piyasa koĢullarına göre Ģekillendirir ve örgüt baĢarısı değerlendirilirken 

piyasa koĢulları ve piyasada yer alan unsurların verimliliği bir kıstas oluĢturur (Eren, 

2001:148) Liderler iĢlerin yönetilmesi açısından katı ve talep kâr bir role sahiptirler 

(Erdem, Adıgüzel ve Kaya, 2010:80). Örgütün amacı kar elde etmek, pazarda gücünü 

korumak ve pazar alanlarını geniĢletmek gibi dıĢ odaklara sahip bir anlayıĢtır (Sığrı 

ve Gürbüz, 2016:612). Örgütü bir arada olmasını sağlayan temel unsur baĢarıya 

duyulan açlıktır. 

2.10.2.3. Klan Kültürü 

1960‟lı yıllarda Uzak Doğulu, bilhassa Japon firmalarının sahip olduğu Ģahsına 

münhasır özellikler, Batılı Ģirketlere karĢı rekabetlerinde baĢarılı olmalarını sağlamıĢ 

ve bu örgüt kültürüne olan dikkati üzerine çekmiĢtir (Sığrı ve Gürbüz, 2016:612). Bu 

sonuçlar çerçevesinde Japon kültürünün sahip olduğu özellikler inceleme altına 

alınmıĢ ve örgüt kültürü olarak baĢarılı bir kültür tipi olabileceği kanısına varılmıĢtır. 

Klan kültürüne sahip iĢletmelerin en temel özelliği, iĢletmede aile ortamı olarak 

tanımlanabilir. Örgütü oluĢturan bireylerin birbirine sıkı bir Ģekilde bağlı olması, 

örgütte aile ortamının oluĢturulmasından dolayı klan olarak isimlendirilmiĢtir.  



 31   
 

Klan kültürünün görüldüğü örgüt yapılarında sıkı uygulanan kurallar ve prosedürler 

yerine, çalıĢanların kurumsal bağlılığı, çalıĢanlarının örgüt yönetimine katılması ve 

takım çalıĢması gibi karakteristik özellikler görülür (Cameron ve Quinn, 2006:41 

aktaran Yücel ve Koçak, 2014:49). Yönetim kadrosunun görevi çalıĢanların 

güçlenmesini sağlamak, onların örgüte bağıllıklarını, katılımlarını ve sadakatlerini 

arttırmaktır (Özdemir, 2015:35). Yöneticiler örgütte çalıĢanlara karĢı bir nevi 

danıĢman, ailedeki büyükler gibi görülürler. Yöneticiler çalıĢanlara deneyimlerini 

aktarır, bilgilerini paylaĢır ve örgüt içi bağlılığın kuvvetlendirilmesini sağlarlar. 

Kalite çemberinin oluĢturulması, kendini yöneten takımlar ve personel güçlendirme 

bu kültür tipinin özellikleri arasındadır (Sığrı ve Gürbüz, 2016:612). Klan kültürüne 

sahip örgütleri güven, sadakat ve gelenek özellikleri bir arada tutar. Klan kültür 

tipinin sahip olduğu değerler, pazar payı ve finansal kazanımlardan daha üstün 

tutulmaktadır (Eren, 2001:149). 

2.10.2.4. Adhokrasi Kültürü 

Sanayi döneminden enformasyon dönemine geçilmesi ile birlikte dördüncü kültür 

olan giriĢimci kültür örgütlerde yer almaya baĢlamıĢtır (Özdemir, 2015:35).  

Adrokrasi kültürü hiyerarĢik kültür tipinin tersi özelliklere sahip örgüt tipidir. 

Özellikle içinde bulunduğumuz bilgi çağında kurallara sıkıca bağlı bir örgüt yapısı 

içinde baĢarıya ulaĢmak mümkün olmayacağından dolayı, bu duruma çözüm olarak 

getirilen adhokrasi kültürünün çatısı altında yaratıcılık, yenilikçilik ve uyum 

sağlamayı hedefleyen özellikler mevcuttur (Sığrı ve Gürbüz, 2016:612). Adokrasi 

kültürünün temel özellikleri dinamik, yenilikçi ve yaratıcı bir iĢ çevresi olarak ifade 

edilir. Ayrıca adhokrasi kültürü yeni Ģartlar meydana geldiğinde kendini hızlı bir 

Ģekilde yenileyen dinamik ve uzmanlaĢmıĢ örgütsel birimler olarak tanımlanır (Hult, 

2002: 578 aktaran Erdem, Adıgüzel ve Kaya, 2010:79).  

Adokrasi kültürü çatısı altında bulunan çalıĢan personellerin yaratıcı olmaları istenir 

ve risk alma konusunda cesaretlendirilirler. Adokrasi kültürüne sahip olan örgütlerde 

liderler yenilikçi, risk alabilen, vizyona sahip ve yeni bilgi, ürün ve hizmet 

konularından çığır açabilen kiĢilerdir (Vogds, 2001:60 aktaran Yücel ve Koçak, 

2014:50).  

Adokrasi kültüründe giriĢimcilik kavramı çok büyük önem taĢımaktadır. Bu kültürün 

özelliklerine sahip olan bir örgüt yeniliğe açık, yaratıcı ve dinamik bir 
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organizasyonel yapı sergilediğinden dolayı giriĢimciliğe büyük önem verir. 

Piyasadaki mevcut yapıya uyum sağlamanın yanında gelecekte piyasaya yön 

verebilmek için örgütün giriĢimci bir kimliğe sahip olması önemlidir. Esneklik ve 

tolerans gerekli niteliklerdir, baĢarı ve etkinlik için yeni pazarlar bulma, yeni alanlara 

geniĢleme büyük önem arz etmektedir (Eren, 2001:150). Temel özellikleri hız, 

dinamiklik ve geçiciliktir (Sığrı ve Gürbüz, 2016:612). 

2.10.3. Deal ve Kennedy Örgütsel Kültür Modeli 

Terrence Deal ve Allan Kennedy çevrenin yalnızca örgüt yapısı üzerinde değil ayrıca 

örgüt kültürü üzerinde büyük etkisi olduğunu öne sürmüĢlerdir. Deal ve Kennedy 

birçok iĢletme üzerinde yaptıkları araĢtırmalar sonucunda örgütleri, iki boyutlu 

değiĢken üzerinde dört ayrı örgüt kültürü sınıfı oluĢmuĢtur. Bu iki boyuttan ilki 

iĢletmenin aldığı stratejik kararlar ile ilgili çevresel belirsizlik derecesi, ikinci boyut 

ise iĢletmenin aldığı kararların baĢarısına iliĢkin çevreden elde edilen geri bildirim 

hızıdır (Deal ve Kennedy, 2000: 255 aktaran Çoban, 2015:34). Ġki farklı boyut 

üzerinde ortaya çıkan, dört farklı kültür biçimi Ģunlardır (Eren, 2001:153);    

 Sert erkek, Maço kültürü 

 Sıkı ÇalıĢ / Sert Oyna kültürü 

 ġirketin üzerine bahse gir kültürü 

 Süreç Kültürü 
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Tablo 2.1: Çevre – Stratejik Kararlar ve Dört DeğiĢik Tip Kültür 

Çevreden Geri Besleme 

 Hızlı  YavaĢ  

 

Yüksek risk 

kararları 

Sert erkek, maço kültürü 

Yapı, kozmetik, film, 

reklam sektörleri 

ġirketin üzerine iddiaya gir 

kültürü  

Havacılık, uzay, araĢtırma, 

geliĢtirme, yenilik projeleri 

sermaye yoğun projeler 

 

DüĢük risk kararları 

Çok çalıĢ / sert oyna 

kültürü 

Moda, pazarlama, tüketici 

ürünleri, elektronik sektörler 

Süreç kültürü 

Hükümet, kamu hizmetleri, 

sigorta, finansal hizmetler 

Kaynak: Erol Eren, Örgütsel DavranıĢ ve Yönetim Psikolojisi. GeniĢletilmiĢ 

7. Baskı, Beta Yayın Dağıtım Aġ, 2001:152 

2.10.3.1. Sert Erkek Maço Kültürü 

Bu tür kültürde çevresel belirsizlik yüksek düzeydedir bu sebepten dolayı alınacak 

kararlar yüksek risk içermektedir ve baĢarı ve baĢarısızlık haberlerinin (geri 

beslemenin) çok hızlı olduğu ortam mevcuttur. Bu tür çevre koĢullarında piyasaya 

atılan Ģirketlerin temel özelliği risk almaktan çekinmeyen bir yapıya sahip 

olmalarıdır. Firmaların aldığı kararların geri dönüĢümü çok hızlıdır. Bu sebepten 

dolayıdır ki bu tür bir özellik gösteren bir örgüt kültürüne sert erkek, maço 

tanımlamaları uygun bulunmaktadır.  

Kavga etmekten çekinmeyen, faaliyetlerinin sonucunu hemen alan bir örgüt 

tiplemesi mevcuttur. Bu kültürü benimseyen iĢletmeler reklam, davet ve danıĢmalığa 

önem verirler. Bu tür örgütlerde öne çıkan bireylerdir, grup ve takımlara önem arka 

planda kalmaktadır. Bu tür örgütlerin bulunduğu sektörlerde risk oranı fazla 

olduğundan kazanç oranı da risk faktörüyle doğru orantılı olarak çok yüksektir. Bu 

tür örgütlerin yöneticileri de korkusuzca hareket ettiklerinden dolayı, baĢarı elde 

edilmesi sonucunda çalıĢanlar tarafından kahraman olarak görülürler. Maço kültür 

tarzında kısa dönemli planlar, uzun dönemli planlara göre daha gözdedir. 

 



 34   
 

2.10.3.2. Sıkı ÇalıĢ Sert Oyna Kültürü 

Bu kültür biçiminde çevresel risk yüksek oranda değildir ancak geri bildirim çok 

hızlı biçimdedir. Bu tür örgüt kültüründe sürekli çalıĢmanın ayakta kalmayı 

sağlayarak baĢarıyı getireceğine olan inanç çok fazladır. Personel arasında yapılan 

yarıĢmalar ile personelin rekabetçi duyguları sürekli sıcak tutulmaya çalıĢılır. 

ÇalıĢma biçimi takımlar halinde ve organize Ģekildedir. En çok satıĢ yapan kiĢi idol 

olarak gösterilir ve ödüllendirilir. Bu örgüt kültüründe müĢteri ana merkezdir. 

2.10.3.3. ġirketin Üzerine Bahse Gir Kültürü 

Bu kültürde yüksek risk içeren yatırımlar söz konusudur ve bu risk içeren 

yatırımların baĢarı ve baĢarısızlık haberlerinin (geri beslemenin) bilgisine uzun bir 

zaman sonra ulaĢılır. Ağır makine sanayii, iĢletmelerin ARGE bölümleri, ileri 

teknolojiye sahip iĢletmeler ve finansal kuruluĢlar bu kültür tipindeki örgütlere örnek 

olarak gösterilebilir. Günümüzde uzay teknolojileri ve yapay zekâ teknolojilerine 

yatırım yapan Ģirketler bu kültüre verilebilecek en önemli örneklerdendir. Bu tür 

örgütlerde yatırım kararları üst yönetim tarafından alınır. Karar süreci yavaĢtır ve 

kararlar uzlaĢmaya dayalıdır. ĠĢletmede bulunan kahramanlar bilgi, tecrübe ve 

deneyim sahibi kiĢilerdir. Kahramanlar yaptıkları yatırımların sonuçlarını görmek 

için sabırlı bir tutum sergilemelidirler. Yasal güç sahibi kiĢilere saygı ön plandadır. 

Bu örgüt biçiminde toplantılar önemli seremonilerdir. Raporlar yazılı ve detaylı bir 

Ģekildedir. Bu tür örgüt biçimleri ekonomik dalgalanmalar ve nakit akıĢı konusunda 

dayanıksızdır. 

2.10.3.4. Süreç Kültürü 

Bu kültür biçiminde çevresel belirsizlik düĢüktür ve geri bildirim hızı da yavaĢtır. Bu 

tür kültür biçiminde bürokrasi hâkimdir. HiyerarĢik yapılanma ön plandadır. Örgütün 

sorunsuz ve düzenli bir biçimde çalıĢmasını sağlayacak kurallar ve yönetmelikler 

bellidir. Personeller bu kural ve yönetmeliklere uymak zorundadır. DeğiĢimden 

korkulduğu için oluĢabilecek yenilik akımları önlenmeye çalıĢılır. Bu tür kültür 

biçiminde çalıĢan örgütlere; kamu kurumları, bankalar ve finansal hizmet iĢletmeleri 

örnek verilebilir. TeftiĢ ve genel denetim önemli seremonilerdendir. ÇalıĢanlar arası 

hiyerarĢinin sağlanması için unvanlar büyük önem taĢır. 
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2.10.4. Harrison ve Handy Örgütsel Kültür Modeli 

Harrison ve Handy‟nin çizdiği örgüt kültürü modelleri birbirine benzediği için bu 

düĢünürlerin modelleri birlikte incelenmiĢtir. Harrison kültürleri güç, rol, görev ve 

birey kültürü olarak ele almıĢtır. Handy modelinde ise kültürler Yunan 

mitolojisindeki adı geçen tanrı isimleriyle ifade edilmiĢtir. Handy araĢtırmalarının 

temeli Amerikalı sosyal psikolog olan Harrison ‟un yaptığı çalıĢmalara 

dayanmaktadır. Handy örgütlerin sahip oldukları değiĢik kültürleri dört ana baĢlık 

altında incelemiĢtir. Bunlar; 

 Güç kültürü  

 Rol kültürü  

 Görev kültürü 

 Birey kültürü 

2.10.4.1. Rol Kültürü (Apollo) 

Bürokratik ilkelerin ve özelliklerin ön planda olduğu bir kültür türü olan rol kültürü, 

hiyerarĢi, rasyonellik, sorumluluk, kurallar, rol, makam ve statü gibi özellikleri 

bünyesinde içermektedir. Bu kültürün içerisinde rollere bireylerden daha fazla önem 

verildiğinden dolayı tanımlanan rollere uygun olan bireyler iĢe alınmaktadır (ġiĢman, 

2011:42). 

2.10.4.2. Görev kültürü (Athena) 

Bu kültürün temel dayanağı örgütün amaçlarıdır. ĠĢ ve görev odaklı örgütlerdir. 

Görev kültürüne sahip örgütlerin iĢlemesinin temel amacı örgütün sahip olduğu 

hedeflere ulaĢabilmesi için yapılması gereken görevlerin sorunsuz bir Ģekilde 

bitirilmesini sağlamaktır. ĠĢletmelerde genellikle küçük görev grupları kurularak 

hedeflere ulaĢmaya çalıĢılır. 

Daha çok aile iĢletmeleri ve küçük iĢletmelerin örgütsel yapılarında görülen bu 

kültürde üyeler sahip oldukları görevlere hâkimdirler, ne yapacaklarını iyi 

bilmektedirler. 

2.10.4.3. Güç kültürü (Zeus) 

Gücün ve denetimin merkezin elinde bulunduğu örgüt kültürü biçimidir. Gücü elinde 

bulunduran diğerleri üzerinde hâkimiyet elde eder. Merkezi otoritenin gücü elinde 
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bulundurduğu hâkimiyet yapısına dayanır.  Merkezden çevreye doğru yayıldıkça güç 

azalmaktadır. Bu tür örgüt yapısı genellikle geleneksel yönetim anlayıĢına hâkim 

olan iĢletme türlerinde bulunur. 

2.10.4.4. Birey kültürü (Dionysus) 

Örgütün merkezinin birey üzerinde kurulduğu kültür tarzı olan birey kültürü, bireye 

hizmetin ve bireyin mutluluğunun ön planda olduğu kültür biçimidir. Örgütün 

kurulmasının temel amacı örgüt içinde bulunan bireylere hizmet etmektir. Örgüt 

kiĢilerin amaçlarına ulaĢmada kullanılan bir araç olarak görülmektedir. Bireyler bu 

tür örgütleri genel olarak kendilerini geliĢtirecek bir basamak olarak kullanırlar.  

Birey kültürünün hâkim olarak var olduğu örgütlerde, örgüt yapısı bireyin 

ihtiyaçlarını karĢılamak için tasarlanmıĢtır. Bu tür örgütlere Sivil Toplum Örgütleri 

örnek olarak gösterilebilir. Bu tür örgütlerde yönetim gücü bireyler arasında 

paylaĢılmaktadır. Bu tür kültüre sahip yapılanmalar daha fazla insanı bünyesine 

kattıkça, daha fazla insana hizmet sağlar. 

2.11. Örgüt Kültürü Ġle Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Soylu (2004) “Telekomünikasyon sektöründe örgütsel kültürün oluĢmasında insan 

kaynakları uygulamalarının etkisi ve iĢ doyumu ile iliĢkisi” isimli doktora tezinde 

insan kaynakları uygulamalarının örgütsel kültürün oluĢumundaki etkisini ve iĢ 

doyumu ile iliĢkisini incelemiĢtir. AraĢtırma 12 farklı telekomünikasyon firmasından 

rasgele örneklem Ģekliyle 475 çalıĢan ile yürütülmüĢtür. Örneklemde örgütsel kültür 

tipi açısından, kültür tiplerinin dağılımı hemen hemen eĢit olarak görülmüĢtür. 

ÇalıĢmadan elde edilen veriler ıĢığında, örgütsel kültür türlerinden en çok klan 

kültürü tercih edilmiĢ olup hiyerarĢi kültürü tercih sırasında son sırayı almıĢtır. Bu 

sonucun Türk kültürüne özgü olduğu ifade edilmiĢtir. Örgütsel kültür ölçeğinin tercih 

kısmında yalnızca Klan tipi ile ĠĢ boyutları ölçeği (ĠBÖ) arasında genel ölçek 

düzeyinde anlamlı bir iliĢkinin mevcut olduğu bulunmuĢtur. Adhokrasi boyutu ve ĠĢ 

doyumu terfi olanakları boyutu arasında anlamlı ancak ters korelasyon mevcuttur 

buna rağmen Yönetim boyutu ve Adhokrasi boyutunun korelasyonu anlamlıdır. Bu 

iki sonucun ıĢığında iĢ doyumunda yönetimden memnun olanların adhokratik bir 

örgütü tercih ettiği ancak adhokrasiyi tercih edenlerin Ģirketin terfi politikalarından 

memnun olmadıkları görülmektedir. Örgüt kültürü tiplerinden en az tercih edilen 

hiyerarĢi boyutunun ĠBÖ‟nün herhangi bir boyutu ile anlamlı korelasyonu 
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bulunmamıĢtır. AraĢtırma sonucunda telekomünikasyon firmalarında çalıĢan 

bireylerin örgütlerinde hiyerarĢik bir yapının görüldüğü fakat bu bireylerin 

arzuladıkları örgüt kültürü tipinin klan tipi olduğu ortaya konulmuĢtur.   

Köselecioğlu (2012) “Örgüt kültürünün yöneticilerin motivasyonuyla iliĢkisi: 

Perakende sektöründe bir araĢtırma” adlı yüksek lisans tezinde örgüt kültürünün, 

yönetici motivasyonu ile arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma Ege bölgesinde 

perakende sektöründen 202 çalıĢandan alınan veriler ile analiz edilmiĢtir. ÇalıĢmada 

motivasyon ve hizmet faktörleri ile ilgili verilen yanıtlar cinsiyete ve medeni 

durumlarına göre farklılık göstermemiĢtir. ÇalıĢanların pozisyonları ve motive eden 

faktörlere verilen değer arasında anlamlı bir fark bulunmaz iken hijyen faktörler 

çalıĢanların pozisyonlarına göre farklılık göstermektedir. ÇalıĢanların gelir 

düzeylerine göre motive edici faktörler farklılaĢırken, gelir düzeyine göre hijyen 

faktörler arası farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Motive edici faktörlerin yöneticilerin 

çalıĢtığı iĢletmeye göre karĢılaĢtırılmasında anlamlı bir fark olduğu ortaya 

konulmuĢtur. AraĢtırmada yöneticilerin algıladıkları örgüt kültürü ile sadece iliĢki 

kurma ihtiyacı faktörü arasında değiĢkenlerin tümü açısından anlamlı bir fark 

mevcuttur.  Mevcut örgüt kültürü tipi ile ideal örgüt kültürü tipi arasında anlamlı bir 

fark mevcuttur. Son olarak yöneticilerin ideal örgüt tipi ile baĢarı kazanma, güç 

kazanma ve iliĢki kurma arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Çoban (2015) “Örgüt kültürünün denetim elemanlarının etik algıları üzerindeki 

etkisinin incelenmesi ve bir uygulama” isimli yüksek lisans tezinde örgüt kültürünün 

denetim elemanlarının etik algıları üzerindeki etkisini incelemiĢtir. AraĢtırmada 

kolayda örneklem tarzı uygulanmıĢ olup, araĢtırma soruları bakanlıklar ve 

üniversitelerde çalıĢan iç denetmenler ile paylaĢılmıĢtır, 119 geçerli anket veri 

çalıĢmasına dâhil edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda Ġç Denetim Birimlerinde 

hiyerarĢi ve klan kültürünün diğer örgüt kültürü tiplerine göre daha yoğun oranda 

görüldüğü ve faydacı etik anlayıĢı ve kant etiği anlayıĢının diğer etik türlerine göre 

daha fazla benimsendiği ortaya çıkarılmıĢtır. AraĢtırmada farklı kurumların(bakanlık, 

genel müdürlük, üniversite ve belediye) denetim birimlerinde örgüt kültürü ve etik 

anlayıĢlarının birbiri iler benzer olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. Bunu sebebi olarak ise iç 

denetim biriminin diğer denetim birimlerinden daha standartlaĢmıĢ kuralları 

olmasından kaynaklandığı söylenilmiĢtir. ÇalıĢmada iç denetim birimlerinde 

hiyerarĢi kültürünün yoğun olarak görülmesinin sebebi örgütsel kurallara ve 
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düzenlemelere sıkıca bağlı olunması, klan kültürünün yoğun olarak görülmesinin 

sebebi ise örgütte çalıĢan bireyler arasında resmi olmayan iliĢkilerin takım çalıĢması 

ve birlikteliği arttırmasıdır. 

ġimdi ġeker (2016)  “Örgüt kültürü ve inovasyon arasındaki iliĢki ve bir araĢtırma” 

adlı yüksek lisans tezinde örgüt kültürü ve inovasyon arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

AraĢtırma Ġstanbul‟da faaliyet gösteren 5 farklı bölgede faaliyet gösteren bir 

bankanın 210 çalıĢanından alınan veriler ıĢığında yapılmıĢtır. AraĢtırmanın 

sonucunda örgüt kültürü boyutları ve inovasyon boyutları arasında zayıf bir iliĢkinin 

mevcut olduğu sonucuna eriĢilmiĢtir. Örgüt kültürünün inovasyon boyutları üzerinde 

belirli bir rol oynamadığı ortaya konulmuĢtur. Örgüt kültürü tiplerinde baskın 

özellikler boyutunda pazar kültürü (%95.2), yöneticilerin genel özellikleri boyutunda 

pazar kültürü (%59.5), çalıĢanların yönetim Ģekli boyutunda pazar kültürü (%95.2), 

çalıĢanları bir arada tutan bağ konusunda pazar kültürü (%94.8), stratejik öncelikler 

boyutunda pazar kültürü (%100) ve baĢarı kriterleri boyutunda hiyerarĢi kültürü 

(%90) lider olmuĢtur. Bunun sebebinin ise banka kuruluĢunun çalıĢanlarının baĢarı 

ve sonuç odaklı çalıĢmaları, statü derecelendirmesinin yapıldığı ve hedef belirlenerek 

adım atmaları olduğu söylenmiĢtir. Tezin baĢlığını oluĢturan örgüt kültürü ve 

inovasyon arasında iliĢkinin olmadığı ortaya çıkarılmıĢtır. Bunun sebebinin de 

örgütte belli kurallar ve yönetmelikler çerçevesinde hareket edilmesi, yetki 

kullanımının kurallara bağlı olması ve genel kurallara bağlı personelin istihdam 

edilmesi olarak gösterilmiĢtir. 

Erez (2018) “Örgüt kültürünün personel güçlendirme ve iĢten ayrılma niyeti üzerine 

etkisi” isimli yüksek lisans tezinde örgüt kültürünün personel güçlendirme ve iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemiĢtir. AraĢtırma Ġstanbul‟un Avrupa 

kıtasında bulunan 5 yıldızlı otellerin çalıĢanlarına anket doldurularak yapılmıĢ ve 

veriler bu Ģekilde analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarından elde edilen temel 

sonuçlar Ģu Ģekildedir; hiyerarĢi kültürü personel güçlendirme uygulamalarıyla 

negatif iliĢkiye sahiptir, örgüt kültürünün kuralcılık, giriĢimcilik, açıklık ve geliĢim 

boyutların ise personel güçlendirme uygulamaları üzerinde pozitif etkiye sahip 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Klan kültürü ve personel güçlendirme arasında iliĢki mevcut 

değildir. Kuralcılık, açıklık, giriĢimcilik, geliĢim ve klan kültürleri iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde negatif bir iliĢkiye sahiptir. Son olarak hiyerarĢi kültürünün iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Ġġ YERĠ YALNIZLIĞI 

2.12. Yalnızlık Kavramı ve Tanımı 

Ġnsan doğası gereği sosyal bir varlıktır. Aidiyet ve baĢkalarına bağlılık hissi, insan 

iĢleyiĢi ve refahı için esastır (Lam ve Lau, 2012: 4265).  Sosyal bir varlık olmasının 

gereği olarak insan, yaĢamında çevresinde bulunan insanlar ile sürekli bir iletiĢim 

halindedir. Ġnsanlar, sosyal yaĢamlarında yer alan bireylerle kurdukları iliĢkiler 

çerçevesinde yaĢamlarını devam ettirirler (Yılmaz ve Aslan, 2013:60). Bireyler 

öncelikle ait olma gereksinimlerini karĢılamak için sosyal iliĢkiler ararlar.  Ġnsanlar 

doğal olarak ait olma gereksinimlerini karĢılamak için sosyal bağlantılar kurar. Ait 

olma, kiĢiler arası bağ kurma ve bunu sürdürme ihtiyacı insan davranıĢlarının temel 

motivasyon kaynağı olarak görülür. Yalnızlık bireyin kiĢisel ihtiyaçlarını kendi sahip 

olduğu sosyal ağ ile karĢılayamama durumu ile ortaya çıkmaktadır (Koçer, YeĢil ve 

Yürüyen, 2018:564). Yalnızlık insan yaĢamını karartan bir etkiye sahiptir, bu 

sebepten dolayı insan olanca gücüyle yalnızlığını aĢmaya, kalabalıklar, topluluklar 

arasına katılmaya çabalar, diğer bireylere ihtiyaç duyarak evlenmeye ve arkadaĢ 

sahibi olmaya çalıĢır (YaĢar, 2007:243). 

Yalnızlık kelime anlamı olarak baĢka kiĢilerden uzak olma anlamına gelir (ġiĢman ve 

Turan, 2004 aktaran Akduru ve Semerciöz, 2017:107). Daha geniĢ bir ifade ile 

açıklanacak olursa yalnızlık kavramı, bireyin çevresiyle uyum sağlayamaması, 

kendini kimsesiz ve anlaĢılmamıĢ hissetmesi, uyum çekmekte zorlandığı ve kiĢinin 

kendini mutsuz hissetmesi olarak tanımlanabilir (Cindiloğlu vd., 2017: 192). 

Yalnızlık dünyada farklı kültürlerde yaĢayan insanların hepsinde bulunan ortak bir 

duygudur. Ġnsanlığın ortaya çıkıĢından itibaren insanoğlunun yapısı gereği bazı 

anlarda hissettiği bir duygudur. Bu sebepten dolayı insanlar tarafından edebiyat, Ģiir, 

Ģarkı, felsefe gibi alanlarda çok sık kullanılan bir ortak konu olarak ele alınmıĢtır. 

Yalnızlığın tarihine göz atıldığında edebiyatta ve felsefede uzun süredir iĢlendiği 

görülebilir (BektaĢ ve Kenar, 2018:157).  

Ġnsanoğlunun yaĢadığı en büyük tecrübelerden biri olan yalnızlık, evrensel bir yaĢam 

tecrübesidir (Paula, 2011:218 aktaran DemirbaĢ ve HaĢit, 2016:138). Yalnızlık, 

bireyin diğer insanlara ihtiyaç duyduğunu hissetmesi ile birlikte diğer insanlardan 

kendinin ne kadar uzak olduğunu anladığı andaki duygusal bir durum olarak 

tanımlanabilir (Güloğlu ve Karaırmak, 2010:75 aktaran Alper Ay, 2015:1118). 
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Yalnızlık sosyal izolasyondan farklı bir kavram olarak, kiĢinin arzu ettiği ile mevcut 

olarak sahip olduğu insan iliĢkileri arasındaki uyumsuzluğun bir sonucu olarak 

ortaya çıkan bir durumdur (Peplau ve Perlman, 1984 aktaran Seçkin, 2017:3). 

Yalnızlık bireyin dıĢ çevresiyle olan iliĢkilerini azaltması sonucu ortaya çıkan, 

bireyin kendi iradesiyle yaĢadığı ve kiĢiye acı ve sıkıntı yaĢatan bir duygu halidir 

(Karakaya, Büyükyılmaz ve Ay, 2015:81).  

Yalnızlık toplumda genel olarak bireyin fiziksel açıdan tek baĢına kalma durumu 

olarak ifade edilmektedir (Mercan vd., 2012:216). Birey yalnız baĢına kaldığı 

durumlarda kendini yalnız hissedebileceği gibi kalabalık bir topluluk arasında da 

yalnızlık duygusu hissedilebilir. ĠĢ yaĢamında yalnızlık konusu 

kavramsallaĢtırıldığında kiĢiler, kendilerini yalnız hissetme olayının dıĢında, sosyal 

bir ortamda yalnızlık duygusunu tattıkları anda, yalnızlığı çok yoğun biçimde 

yaĢayacaklardır ve bu durum birey için daha acı verici olacaktır (Mercan vd., 

2012:216).  

Bireyin tolumdaki diğer insanlarla iliĢkilerinde ve etkileĢimlerinde kopukluk 

yaĢamasıyla birlikte, kiĢinin ruh halinde hissettiği olumsuz duygu olarak 

tanımlanabilir. Yalnız bireyler zayıf arkadaĢlık bağlarına ve duygusal olarak daha 

zayıf ağa sahiptirler (Alper Ay, 2015:1119). Çoğu teorisyen, yalnız hissetmenin, bir 

kiĢinin sosyal iliĢkilerinde, niteliksel veya niceliksel olarak eksikliklerden 

kaynaklandığı konusunda hemfikirdir (Peplau ve Perlman, 1982 aktaran Wright, 

2005: 19). AraĢtırmaların çoğu yalnızlığın ne olduğunun ortak bir tanımını 

göstermektedir. Bu tanım; bireyin tatmin edici sosyal iliĢkilerden yoksun olduğu 

algısına bağlı olan, olumsuz bir psikolojik durumdur. 

Çağımızda modernizmin insan yaĢamına getirdiği sosyal, kültürel ve teknolojik 

değiĢimler ile birlikte, iletiĢim çağı olarak nitelendirilebilecek bir dönemin 

içerisindeyiz. Teknolojinin insanların birbirleri ile iletiĢimini çok kolay bir hale 

getirmesine rağmen modern toplumun bir yarası olan yalnızlık, günümüz insanının 

duygusal olarak en büyük sorunlarından birisidir. Ġnsanlar birbirleriyle sosyal ve 

fiziksel açıdan iletiĢimde bulunmasına rağmen bireyler zihinsel ve ruhsal açıdan 

yalnızlık çekmektedir. 
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2.13. Yalnızlığın Özellikleri 

Yalnızlık yaĢayan bireylerin genel olarak dıĢarıya yansıttığı, insanlar tarafından 

kolayca anlaĢılabilen bazı ortak özellikler görülebilir. Kendini yalnız hisseden 

bireylerde Ģu özellikler ön plana çıkmaktadır (ÖzodaĢık, 1989, Akgün, 2001 aktaran 

Yılmaz ve Altınok, 2009:455); 

 Çevresindeki insanlar ile kendilerini uyum içerisinde hissetmeme, 

 Sosyal faaliyetlerin azlığı, 

 Sorumluluk almaktan kaçınma, 

 ArkadaĢlık kurmakta zorluk çekme, 

 Ġçe dönüklük, 

 ĠliĢkilerde yüzeysellik, 

 Olaylara olumsuz açıdan bakma, 

 Benmerkezci tutumlar sergileme. 

2.14. Yalnızlığın Boyutları 

Sadler ve Johnson (1980 aktaran Akduru ve Semerciöz, 2017:108) kiĢilerin yaĢadığı 

yalnızlığın çeĢitli boyutları olduğunu ifade ederek bu boyutları Ģöyle açıklamıĢlardır; 

a) Bireyin kendi içsel sorunlarından dolayı yaĢadığı yalnızlık durumunu açıklayan 

psikolojik yalnızlık, 

b) Bireyin kendisini diğer insanlardan ayıran kiĢisellik duygusunun oluĢturduğu 

kiĢilerarası yalnızlık, 

c) baĢkaları ya da bir topluluk tarafından oluĢan dıĢlanmıĢlık hissi sosyal yalnızlık, 

d) Kültürel değiĢim ve kültürel farklılaĢtırmaların oluĢturduğu yalnızlık duygusu 

kültürel yalnızlık, 

e) Tanrıdan ve doğadan uzaklaĢma sonucu oluĢan kozmik yalnızlık. 

2.15. ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Kavramı ve Tanımı 

Ġnsanların sosyal yaĢamlarında sahip oldukları sosyal iliĢkiler gibi çalıĢtıkları iĢ 

yerinde de sahip oldukları sosyal iliĢkiler mevcuttur. Ġnsanlar, iĢyerinde, koridordaki 

yüzeysel bir selamlamadan evliliğe giden samimi bir bağın geliĢmesine kadar uzanan 

çeĢitli iliĢkilere sahip olabilirler (Wright, 2005: 43). Genel yalnızlık duygusundan 
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farklı olan iĢ yaĢamında yalnızlık, bireyin iĢ yerinde yaĢamıĢ olduğu yalnızlık 

duygusudur. ĠĢ yerinde birçok tanıdığı olmasına rağmen bireyler yalnızlık duygusu 

hissedebilirler. ĠĢ yeri yalnızlığı, normal yalnızlıktan farklı olarak kiĢinin sadece iĢ 

yerinde yaĢadığı yalnızlık olarak değerlendirilir. ĠĢ yaĢamında kiĢinin iĢ Ģartlarına 

uyum sağlayamaması, çevresiyle uyum sağlayamaması kiĢinin hayal kırıklığı 

yaĢamasını sağlayarak iĢyeri yalnızlığına yol açabilir. 

Yalnızlık kiĢisel bir olgu olarak düĢünülse de, araĢtırmacılara göre iĢ yerinde çalıĢan 

kiĢiler tarafından gözlemlenebilen sosyal bir olgu olarak görülmektedir (Ozcelik ve 

Bersade, 2011:4). Bu durumun sonucunda, çalıĢanın iĢyerinde yaĢadığı yalnızlık 

hissi, baĢlangıç olarak bireyin kendi içinde yaĢadığı buhranlı bir durum olarak 

görülse de ilerleyen aĢamalarda bu sıkıntılı durumun yaĢattığı olumsuzlukların dıĢarı 

yansıtılmasıyla birlikte iĢ ortamında özellikle bireyin yakın çevresinde bulunan diğer 

çalıĢanlar bu durumu kolaylıkla gözlemleyeceklerdir (Eroğlu, 2018:7). 

KiĢinin genel yaĢamında hissettiği yalnızlık duygusunun yanında, iĢ yerinde de bu 

duygu kiĢinin psikolojisine hâkim olabilmektedir. ĠĢ yerleri toplumda genel olarak 

bireyler arasındaki iletiĢimin geliĢmesine ön ayak olan ortamlar olarak görülse de, iĢ 

yaĢamında her zaman çalıĢanlar arasında iyi iliĢkilerin ve dostluk ortamının 

bulunduğunu söylemek yanlıĢ olacaktır (Çetin ve Alacalar, 2016:196). Bu durumun 

sebeplerinden biri de; iĢ yeri ortamlarının temelinde rekabetçi bir yapının var olması; 

bu sebepten dolayı iĢ ortamında samimi ve çalıĢanları memnun edecek sosyal 

iliĢkilerin kurulmasının zorlaĢmasıdır (Seçkin, 2017:4). 

Gündelik ve sosyal yaĢamında yalnızlık duygusunu tatmamıĢ olan, sosyal yaĢamında 

etkileĢim içinde olduğu insanlarla mutlu bir iletiĢim sürdüren kiĢi bu durumdan 

bağımsız olarak da iĢ yaĢamında yalnızlık duygusunu yaĢayabilmektedir. ĠĢ yerinde 

çalıĢan bireyler, günlük sahip olduğu vaktin 1/3‟ünü iĢ yerinde geçirmektedirler. 

KiĢinin iĢ yerinde çalıĢtığı saat aralığında yaptığı iĢten memnun olduğu, iĢ 

arkadaĢlarıyla eğlenceli anlar geçirebildiği ve iĢ yerinde geçirdiği zamanda mutluluk 

duygusunu tattığı gibi bazı zamanlarda ise bireyler iĢ yerinde moralsizlik, üzüntü ve 

yalnızlık duygularını yaĢamaktadırlar. Çünkü iĢ yeri bu türden duyguların yaĢanması 

bakımından oldukça zengin bir alandır (DemirbaĢ ve HaĢit, 2016:138). Genel olarak 

yalnızlık kavramı bireyin kendi yaĢadığı kiĢisel bir ruh hali olarak görülse de örgütün 
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sahip olduğu kültür, iĢ yerindeki çalıĢma ortamı bireyleri yalnızlık duygusuna 

sürükleyebilmektedir. 

Örgütsel bakımdan yalnızlık kavramı, örgütten kaynaklanmıĢ olan sosyal eksiklik ya 

da yetersiz olmaktan ve bireylerarası iletiĢimin kalite düzeyinin yetersiz kalmasından 

kaynaklanan tek baĢına kalma durumudur (Wright vd., 2006 aktaran Cindiloğlu vd., 

2017:192). AraĢtırmalar iĢ yaĢamındaki olumlu iliĢkilerin, bireylerin davranıĢlarını 

ve bağlılık duygularının geliĢmesinde etkili olduğunu, sosyal destekten uzak kalan 

çalıĢanların ise performanslarının çok daha düĢük olduğunu göz önüne sermektedir 

(Ren vd., 2011: 5 aktaran Eroğluer ve Yılmaz, 2008:287). 

2.16. ĠĢ YaĢamında Yalnızlığın Boyutları 

Yapılan araĢtırmalara bakıldığında yalnızlık konusunda yapılan ilk sınıflandırma 

Weiss (1973) tarafından yapılmıĢtır ve iki çeĢit olduğunu ifade etmiĢtir (ġeçkin, 

2017:4). Yalnızlığın bu iki çeĢidinden biri sosyal yalnızlık diğeri ise duygusal 

yalnızlıktır.   

Sosyal yalnızlık bireyin toplumdaki diğer bireyler ile iliĢkisinin olmaması ya da 

bireyin kendisini kabul ettireceği bir toplulukta bulunmaması olarak tanımlanır. 

Sosyal yalnızlığın olduğu bireylerde topluluk içinde kabul edilmeme duygusu, 

çekingenlik ya da toplumdaki bireylerden farklı olma çabası içine girme gibi 

durumlar görülebilir.  

Duygusal açıdan düĢünüldüğünde yalnızlık bireyin insanlarla arasındaki yakın, 

samimi bağların olmamasından kaynaklanır. KiĢide boĢlukta olma hissi ya da kendini 

bırakma olarak tanımlanabilir. ĠĢ yaĢamında yalnızlık hissi ise kiĢinin çalıĢtığı iĢ 

ortamında yaĢadığı yalnızlık hissi olarak tanımlanır. Sosyal yaĢamında ya da kendi 

duygusal yaĢamında yalnızlık yaĢamayan kiĢi, iĢ yerinde yalnızlık yaĢayabilir. 

Wright, Burt ve Strongman tarafından oluĢturulan ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeğinde, 

iĢ yaĢamındaki yalnızlık iki alt boyutta ele alınmıĢtır. ĠĢ yaĢamında yalnızlık bu iki 

alt boyutla ölçülmektedir. Bu alt boyutlar, “Duygusal Yoksunluk” ve “Sosyal 

ArkadaĢlık” alt boyutlarıdır. 

2.16.1. Duygusal Yoksunluk Boyutu 

Duygusal yoksunluk alt boyutu iĢ yerinde çalıĢan bireylerin, çalıĢtığı arkadaĢlarıyla 

birlikteki iliĢkilerinin niteliğini ortaya koymak için ölçüm yapmaktadır. Duygusal 
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yoksunluk boyutunun tanımı; iĢ yerinde var olan iliĢkilerin duygusal niteliğinin 

algılanmasıdır (Doğan, Çetin ve Sungur, 2009:273). ĠĢ yaĢamında ortaya çıkabilen bu 

boyut, çalıĢan bireyin kendisini diğer çalıĢma arkadaĢlarına karĢı kapatması, duygu 

ve düĢüncelerini diğer çalıĢanlardan gizlemesi, çalıĢma arkadaĢları tarafından 

anlaĢılmamaktan dem vurması olarak tanımlanabilir (Mercan vd., 2012:217). Bu alt 

boyutta bireylerin yalnızlık duygusunu derinden hissetmesi, diğer bireyler tarafından 

dıĢlandığını hissetmesi ve diğer çalıĢanlarla arasında kopukluk olduğunu düĢünmesi, 

duygusal yoksunluk çeken bireylerin özelliklerindendir.  

ĠĢ yerinde kendilerini rahat ve huzurlu hissetmeyen, iĢ yerinde kaygı ve boĢlukta 

olma duygularını hisseden ve iĢ yerindeki çalıĢma arkadaĢlarıyla bir bağ kuramayan 

çalıĢanların iĢ yaĢamlarında duygusal yoksunluk çektikleri rahatça söylenilebilir 

(Mercan vd., 2012:217). Duygusal açıdan kendisini yoksun hisseden birey, iĢ 

yaĢamında kendini huzurlu hissedememektedir ve iĢ yerindeki çalıĢma arkadaĢlarıyla 

yakın bir bağ kuramamaktadır (Çetin ve Alacalar, 2016:196). Küçük Ģeylere karĢı 

aĢırı hassasiyet göstermek, kaygı, aĢırı uyarılma durumu, sebebi belirsiz korkular ve 

iĢ yerindeki diğer çalıĢanların davranıĢlarını yanlıĢ anlama eğilimi gösterirler 

(DemirbaĢ ve HaĢit, 2016:139 aktaran Erdirençelebi ve Ertürk, 2018:605). 

2.16.2. Sosyal ArkadaĢlık Boyutu 

Sosyal arkadaĢlık alt boyutu, iĢ yerinde bulunan iliĢkilerin niceliksel olarak 

algılanması olarak tanımlanabilir (Doğan, Çetin ve Sungur, 2009:273). Sosyal 

arkadaĢlık boyutunda çalıĢan bireyin iĢ yerindeki sosyal ortam ile bağının kopuk 

olduğu görülür ve bireyin kendisini sosyal ortamdaki insan topluluğunun bir parçası 

olarak görmemesi durumu söz konusudur. ĠĢ yaĢamında sosyal arkadaĢlık 

duygusundan yoksun olan bireyler diğer çalıĢan bireylerle sosyal iliĢkiler kurmaktan 

uzak durmayı tercih etmektedirler. Yemek, parti, piknik gibi iĢ yerinde yapılan 

sosyal organizasyonlara katılmamaktadırlar. Düğün, cenaze doğum gibi çalıĢma 

arkadaĢlarının baĢına gelen özel durumlara ilgi göstermemek, kiĢisel fikirlerini ve 

günlük sorunlarını diğer çalıĢan bireyler ile paylaĢmamak gibi özellikler 

göstermektedir. Bu bireyler, mola zamanlarında beraber vakit geçirecek kiĢi 

bulmakta sıkıntı çekmekte ve iĢ yerindeki arkadaĢ ortamının bir parçası olarak 

kendini görmemektedir.  Kısacası sosyal arkadaĢlık duygusundan yoksun bireyler 

kendilerini diğer çalıĢan bireylerden soyutlamaktadır. Diğer taraftan yapılan 

araĢtırmalar neticesinde ortaya çıkarılan altı tür iliĢkiden birinin bulunmaması 
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durumunda bireyin sosyal yalnızlık çekebileceği belirlenmiĢtir. Bu altı iliĢki türü; 

takdir görme, sosyal bütünleĢme, bağlanma, rehberlik etme, koruma – korunma ve 

güvenilir dostluklar kurmadır (Alper Ay, 2015:1119).   

ĠĢ yaĢamında yaĢanan yalnızlığın sosyal arkadaĢlık alt boyutunda yaĢanmasının 

önemli bir faktörü iĢ yerinde çalıĢan bireyler arasında yaĢanan iletiĢim eksikliğidir 

(Mercan vd., 2012:217). ĠĢ yerinde çalıĢan bireyler örgütsel sosyalleĢme sürecinin 

içerisine dâhil olarak bu olumsuz durumun üstesinden gelebilmektedirler 

(Erdirençelebi ve Ertürk, 2018:605). ĠĢ yerinde bireyin yaĢadığı yalnızlık kiĢisel 

olarak görülse de, bireyin yaĢadığı olumsuzluğun yanında örgüt içerisinde de 

olumsuz bir etki oluĢmaktadır.  

ĠĢ yerinde çalıĢan bireylerin birbirleriyle sağlıklı bir iletiĢim ağı oluĢturabilmek, iĢ 

yerinin sağlıklı bir biçimde yaĢamına devam edebilmesi için önemlidir. ĠĢ yerinde 

oluĢturulan sosyal arkadaĢlık ortamına çalıĢan tüm bireylerin yüksek bir Ģevk ile 

katılması bağlılık duygularının oluĢturulması, sosyal arkadaĢlık duygusunun zararlı 

biçimde görülmemesi için temel etkenlerdendir. ĠĢ yerinde sağlıklı bir iletiĢim 

ortamının oluĢturulmasında, iĢ yerinin sahip olduğu örgüt kültürü büyük bir önem arz 

etmektedir. Sahip olunan örgüt kültürü iĢ yerinde çalıĢan bireylerin sağlıklı bir 

iletiĢim kurmasına aracı olmalıdır. 

2.17. ĠĢ YaĢamında Yalnızlığı OluĢturan Sebepler 

ĠĢ yerinde yaĢanan iliĢkiler birçok önemli örgütsel olgunun temelinde bulunduğundan 

dolayı iĢ yaĢamında yalnızlığın, çalıĢanların davranıĢlarını etkileyip etkilemediği ve 

etki ediyorsa bunu nasıl gerçekleĢtirdiğinin ortaya konulması önem arz etmektedir 

(Lam ve Lau, 2012: 4265 aktaran DemirbaĢ ve HaĢit,  2016:139). Dünyada değiĢim 

gösteren iĢ yapılarıyla birlikte, bireysellik insanlar arasında yaygınlaĢmıĢ ve kiĢisel 

baĢarının bireylere verdiği haz duygusu değerini yüksek oranda arttırmıĢtır. 

Bireylerde bağımsızlık duygusu ağırlık kazanmıĢtır. YaĢanan bu duyguların etkisiyle 

iĢ ortamında çalıĢanlar arasında rekabet duygularının ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. 

Bireycilik ve kiĢisel baĢarı, iddia ettiği rekabet ve bağımsızlık sayesinde, ait olma, 

topluma ve baĢkalarıyla iliĢki kurmaya yönelik temel insan gereksinimlerine karĢı 

olma eğilimindedir (Wright, 2005:45).  

Günümüzde popüler medyanın insanların yaĢamının büyük parçası olamaya 

baĢlamasıyla birlikte yaĢamımıza çeĢitli normlar kazandırmıĢtır. Ġnsanlara adeta 
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dayatılan bu normlar, bireylerin ne zaman yalnız hissetmeye baĢlaması gerektiğini 

bile onlara söyler hale gelmiĢtir. Dolayısıyla sosyal normlar hem kendimizi yalnız 

hissetmeye baĢlamamız gerektiğini hem de yalnız insanların kendilerini garip ve 

utanç duymalarına neden olduğumuzu gösterir (Wright, 2005:23). Bu sebepten 

dolayı sosyal medyanın etkisiyle birlikte birçok insan yalnızlık hissine kapılarak 

toplumdan farklılaĢmaya, marjinalleĢmeye yönelmiĢlerdir.  Bu bakımdan popüler 

medya, onaylanma ihtiyacını yapay olarak arttırarak ve iliĢkiler hakkında gerçekçi 

olmayan beklentiler yaratarak sosyal yetersizlik ve yalnızlık duygularını 

geliĢtirmekten suçludur (Wright, 2005:23). 

Günümüzde teknolojik geliĢmelerin artmasıyla birlikte, e – posta ve mesajlaĢma vb. 

uygulamalar iĢyeri ortamlarında çalıĢanlar arasında iletiĢimin kolaylaĢmasını 

sağlamıĢ ve iĢyeri verimliliğinin artmasını sağlamıĢtır. Yine yaĢanan teknolojik 

geliĢmeler çeĢitli yeni meslekler ortaya çıkmasını sağlamıĢ ve var olan mesleklerin iĢ 

görme biçimlerini farklılaĢtırmıĢtır.  Bu gibi geliĢmelerin yaĢanması teknolojinin 

insan iliĢkilerini üzerinde olumlu etkiler oluĢturduğu gibi, olumsuz etkiler de 

oluĢturduğu tartıĢmasız bir gerçek olarak kabul edilmektedir. Teknolojik geliĢmelerin 

yaĢanmasıyla birlikte insanlar birbirleriyle olan iletiĢimlerini sanal ortam üzerinden 

daha sık gerçekleĢtirmeye baĢlamıĢlardır. Bu durumun görülmesinin sonucunda ise 

insanlar arasındaki etkileĢim giderek azalmıĢ, çalıĢanların birbirleriyle etkileĢimleri 

ve bağlılıkları sınırlanmıĢtır. ÇalıĢanlar yeni teknolojinin yayılmaya baĢlamasıyla 

birlikte sosyal etkileĢimler açısından daha az fırsat bulmaktadır. 

Örgüt içerisinde bulunan bireylerin birbirlerinden iletiĢimsel açıdan kopmaları 

örgütlerin verimliliğini düĢürerek, örgütlerin geleceği açısından tehlikeli olacaktır. 

Bireyin örgüt içinde yalnızlık çekmesi, kendi iĢ verimliliğini düĢürecek, kendini 

örgütten izole edecek ve iĢte huzursuz bir ortam oluĢturması kaçınılmaz bir hal 

alacaktır. ĠĢ yerinde yalnızlık duygusuna sahip olan birey, diğer çalıĢanlara karĢı 

kendini kapatacak, düĢünsel ve duygusal açıdan fikirlerini diğer çalıĢanlarla 

paylaĢmaktan imtina edecektir. Bu sebeplerden dolayı örgütte genel bir huzursuzluk 

ve gerilim ortamı oluĢacak, çalıĢanlar arasında iletiĢimsizlik baĢlayacaktır. 

2.18. ĠĢ YaĢamında Yalnızlığın Etkileri ve Sonuçları 

Birey kalabalık bir çalıĢma ortamının içinde çalıĢıyor olabilir ancak tüm bu insanlar 

içerisinde bağ kurabildiğiniz bir kiĢi yoksa yalnızsınız demektir. Yapılan çeĢitli 
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araĢtırmalar yetersiz sosyal iliĢkilerden kaynaklanan yalnızlığın endiĢe hali, 

depresyon, zihinsel bozukluk gibi sonuçları olduğu ortaya konulmuĢtur. ĠĢ yerinde 

yalnızlığın en önemli sonuçları çalıĢanlarının iĢ verimliliğindeki düĢüĢ ve iĢ 

doyumundaki azalmadır (Mercan vd., 2012:218). AraĢtırmalar, iĢyerinde yalnızlığın, 

rekabetçi ve iĢbirliği yapmayan örgütsel iklimin bir sonucu olduğunu göstermiĢtir 

(Wright 2005 aktaran Lam ve Lau, 2012:4266).  

ĠĢ yerinde yalnızlığın etkilerini anlamanın birkaç yolu vardır bunlar (Lam ve Lau, 

2012:4266); ilk olarak çalıĢanlar tatmin edici sosyal destekten mahrum kaldıklarında 

sosyal destekten mahrum kaldıklarını yoğun biçimde hissederler, ikinci olarak 

çalıĢanların iĢyerinde sosyal iliĢkileri zayıfladığında kendilerini ait oldukları kurum 

kimliklerinden uzak hissetmeleridir. ĠĢ yerinde yaĢadığı yalnızlık nedeniyle iĢe karĢı 

motivasyonunu yitiren personelin verimliliğinde düĢüĢ meydana gelir. Verimsel 

açıdan kendini yetersiz gören personelin iĢ doyumu, verimliliğiyle doğru orantılı bir 

biçimde düĢer.  ĠĢ yerinde yalnızlık ile yarıĢmacı tutum, çalıĢma arkadaĢları desteği, 

iĢ dıĢı destek, yönetici desteği, iĢ yükü, korku iklimi, topluluk ruhu, iĢ doyumu, 

algılanan iĢ stresi, örgütsel bağlılık, yaĢam doyumu gibi ruhsal özelliklerin anlamlı 

derecede bağlantılı olduğu belirtilmiĢtir (Wright, 2005 aktaran Mercan vd., 2012: 

218). 

ÇalıĢanların iĢyerinde yalnızlığı hissetmesi örgütün hem ekonomik hem de sosyal 

açılardan zarar etmesine neden olacaktır. ĠĢyeri yalnızlığının yaĢanması durumunda 

performans azalması, kalitenin düĢmesi, maliyetlerin artması, hata oranının artması, 

personel devir hızının artması ve iĢ yapma metotlarında gerileme gibi olumsuz 

ekonomik etkiler görülür. ÇalıĢanlar arasında sosyal iliĢkilerin olmaması, iĢ yerine 

uyum sağlayamama, moral ve özgüvenin azalması, bağlılığın azalması, iĢ tatmininin 

düĢmesi, motivasyonun düĢmesi, yaratıcılığın sergilenmemesi, çalıĢanlar arasında iĢ 

birliğinin olamaması, dayanıĢmanın azalması ve örgütsel amaçlar doğrultusunda 

bütünleĢememe iĢ yerinde yalnızlığın örgüte sosyal açıdan getireceği zararlardandır. 

2.19. ĠĢ Yeri Yalnızlığı ile BaĢa Çıkmanın Yolları 

ĠĢletmeninin sürdürülebilirliğini sağlayan en önemli faktörlerden biri insan 

kaynağının verimli bir biçimde kullanılmasıdır. ĠĢ yerinde çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkiler ve arkadaĢlığın bulunması, çalıĢanların mutlu olması örgütün verimliliği 

açısından oldukça önemlidir.  Fiziksel ve duygusal özellikler açısından birbirinden 
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farklı yapılara sahip olan çalıĢanlar doğaları gereği sosyal yapılardır ve iĢletmeler 

çalıĢanlarının meydana getirdiği sosyal yapılar bütünüdür (Erdirençelebi ve Ertürk, 

2018:603). ÇalıĢanların iyi bir psikolojiye sahip olması, iĢ yerinde iyi iliĢkiler 

kurabilmeye bağlıdır (Mao, 2006 aktaran Lam ve Lau, 2012:4265). 

ÇalıĢanların iĢ yerinde yalnızlık duygusuna kapılmamasının sağlanması için ilk 

olarak iĢletmenin ihtiyaçlarını analiz etmesi gerekir. Kurumun, kiĢilerin ve görevlerin 

analizinin yapılması iĢletmede doğru bir organizasyon kurulmasını sağlayacaktır. ĠĢ 

yerinde doğru bir örgüt ikliminin oluĢturulması, oluĢturulan bu örgüt iklimi 

vasıtasıyla personeller arasındaki iletiĢimin sağlıklı bir temele tesis edilmesi, çeĢitli 

uygulamalar ve yönetici desteğiyle arkasında durulması gereklidir. Örgütsel destek, 

yönetici desteği, personeller arasında adaletin sağlanması ve personelin 

motivasyonunun yüksek olması iĢ yerinde yalnızlığını önlemede kritik faktörler 

olacaktır. Personellerin motivasyonlarının takip edilmesi ve kötü gidiĢat durumunda 

müdahale edilmesi iĢ yeri yalnızlığının önlenmesinde önemlidir.  

ĠĢ yerinde yalnızlığın önlenmesinin yollarından biride iĢe alınacak olan personelin 

iĢle uyumunu ölçmek olacaktır. Örgüt bünyesine personel dâhil etmeden önce 

personelin kiĢilik uyumu ve yetkinlik uyumu çıktılarını alıp, kendisine yarayan 

kriterler ile karĢılaĢtırmalıdır. ĠĢe alınacak personellerin örgütün kültür ve 

değerleriyle de uyumlu bir yapıda olması ve personelin iĢe alımının 

gerçekleĢtirilmeden eldeki kriterler uyup uymadığı daha sonra iĢ yerinde hem 

yalnızlık hem de diğer konularda yaĢanacak olumsuzlukların engellemesinin 

sağlanmasına yol açacaktır. 

ĠĢ yerinde katılıma ve empatiye dayalı bir kültür oluĢturulması yalnızlığın 

oluĢmasının engellenmesinde önemli bir faktör olacaktır. ÇalıĢanlar arasında saygı, 

sevgi, dürüst ve bağıĢlayıcı yaklaĢımların ön planda olduğu bir iletiĢim ortamı 

oluĢturulduğunda örgütün performansı artacaktır. ÇalıĢanlar arasında bir topluluk 

olma bilinci aĢılanarak, onların arasında samimi ve dostluk anlayıĢının hâkim olduğu 

güçlü bir iliĢki bağı oluĢturulabilir.  ÇeĢitli araĢtırmalar sonucunda empatinin 

çalıĢanlar arasında, tükenmiĢlik ve aĢırı yorgunluğa karĢı etkili bir faktör olduğu göz 

önüne serilmiĢtir. 

Yalnızlıkla baĢ etmenin en iyi yolu insanlar ile sosyal iliĢkiler kurmaktır 

(Karaduman, 2013:15). Ġyi bir örgüt organizasyonunda çalıĢanların iletiĢimlerinin 
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güçlü olduğu, iĢ yerinde mutlu bireylerin olduğu ve çalıĢanlar arasında sağlıklı bir 

iletiĢim içinde olduğu bir yapı olması, örgütün baĢarısı için önemli faktörlerdir. 

Örgütte yüksek bir sinerji oluĢturulduğu takdirde örgütün koyulan hedeflere ve 

baĢarıya ulaĢması daha kolay olacaktır. 

ĠĢ yerinde çalıĢanları birbirine ısındıracak değerler ve ritüeller oluĢturmak yalnızlığın 

yok edilmesinde önemli bir etken olarak nitelendirilebilir. 

2.20. ĠĢ Yeri Yalnızlığı Üzerine Yapılan AraĢtırmalar 

ĠĢ yerinde yalnızlık konusu üzerine yapılan akademik çalıĢmalar, yalnızlık 

konusunda yapılan akademik çalıĢmalara oranla daha az yapılmıĢtır. Yalnızlığın 

olumsuz psikolojik etkileri iyi belgelenmesine rağmen, iĢ bağlamında yalnızlık 

üzerine nispeten az araĢtırma yapılmıĢtır  (Lam ve Lau, 2012:4265). Genel yalnızlık 

alanında kullanılan UCLA (University of California Los Angeles) ölçeği 1978 

yılında geliĢtirilmiĢtir. Genel yalnızlık ölçeğinin iĢ yerindeki yalnızlık konusuna 

uyarlanmak için geliĢtirilmesi 2005 yılında gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu sebepten dolayı 

yalnızlık konusunun iĢ yerlerinde incelenmesinin uzun yıllar boyunca ihmal edildiği 

görülmektedir (DemirbaĢ ve HaĢit, 2016:138).  

Yılmaz ve Arslan (2013) “Öğretmenlerin is yerindeki yalnızlıkları ve yasam 

doyumları arasındaki iliĢkinin incelenmesi” isimli makalelerinde öğretmenlerin 

iĢyerindeki yalnızlıkları cinsiyetlerine göre farklılık göstermezken, yaĢam doyumları 

cinsiyet faktörüne göre anlamlı derecede farklılık göstermiĢtir. AraĢtırmada 

öğretmenlerin medeni durumları ile iĢyeri yalnızlıklarının duygusal yoksunluk 

boyutunda anlamlı bir fark yok iken iĢyeri yalnızlıklarının sosyal arkadaĢlık boyutu 

ile medeni durum arasında anlamlı bir farklılık gözlemlenmiĢtir. Bekâr öğretmenler 

sosyal arkadaĢlık boyutunda, evli öğretmenlere göre iĢyerinde kendilerini daha çok 

yalnız hissetmektedirler. Evli öğretmenlerin yaĢam doyumlarının bekâr öğretmenlere 

göre daha fazla farklılık gösterdiği görülmektedir. AraĢtırmanın sonucunda 

öğretmenlerin iĢyeri yalnızlığının duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık 

boyutlarının arasında anlamlı derecede ters bir iliĢki olduğu ortaya konulmuĢtur.   

Karaduman (2013) “ĠĢ yaĢamında yalnızlık algısının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ile iliĢkisi ve öğretmenler üzerinde bir uygulama” adlı tezinde öğretmenlerin iĢ 

yaĢamında yalnızlığın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkisi incelenmiĢtir. 

AraĢtırma tesadüfi örneklem yoluyla seçilen 394 öğretmen tarafından yapılmıĢtır.  
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AraĢtırma sonucunda iĢ yaĢamında yalnızlık düzeyleri ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında genel olarak negatif yönlü orta düzeyde bir iliĢkinin varlığı 

ortaya konulmuĢtur. Örgütsel vatandaĢlık algıları arttıkça personelin iĢ yaĢamında 

yalnızlık algısı düĢmektedir. 

Mercan ve arkadaĢları (2012) “ĠĢyeri yalnızlığı ve sosyal fobi arasındaki iliĢkiye 

yönelik bir araĢtırma” isimli makalelerinde, iĢyeri yalnızlığı ve sosyal fobi arasındaki 

iliĢkiyi Dumlupınar Üniversitesinde çalıĢan toplam 1600 personelden, 228 akademik 

ve idari personel arasından alınan verilere dayanarak incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın 

sonucunda medeni durum değiĢkenine göre iĢyerinde yalnızlık düzeyleri ve sosyal 

fobi ortalamalarında anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır ve düĢük düzeyde bir iliĢki 

görülmüĢtür. AraĢtırmada yapılan korelasyon analizinin sonucunda iĢyeri yalnızlığı 

ve sosyal fobi arasında düĢük iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Personellerin iĢ yerinde 

her iki alt boyut açısından düĢük düzeyde yalnızlık yaĢadıkları tespit edilmiĢ, orta 

düzeyde sosyal fobilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Wright (2005) “Loneliness in the Workplace” adlı tezinde iĢ yaĢamında yalnızlığı 

ölçebilmek amacıyla 16 maddeden oluĢan bir ölçek geliĢtirmiĢtir. Ana çalıĢmada, 

çeĢitli öncüllerin(kiĢilik özellikleri, sosyal destek, iĢ özellikleri ve duygusal iklim) 

iĢyerinde yalnızlığın geliĢmesine yardım ettiği, bu durumun çalıĢanların tutumlarını 

ve iyi oluĢlarını etkileyeceği hipotezi kurulmuĢtur.  Bu hipotezler üzerinde kurulan 

model örgüt ikliminin yalnızlığın duygusal alt boyutu, çalıĢan tutumları ve iyi oluĢu 

tahmin etme konusunda hizmet etmesi gerektiğini belirtmektedir. AraĢtırmanın 

sonucunda korku, topluluk ruhu eksikliği ve değer uyumu gibi çevresel faktörlerin iĢ 

yerinde yalnızlığın görülmesinde rol aldığı ve çalıĢanların doyumları üzerinde negatif 

etki oluĢturduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

Sezen (2014) “Öğretmenlerin iĢle bütünleĢme ve iĢ yaĢamında yalnızlık düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi” adlı tezinde öğretmenlerin iĢle bütünleĢme ve iĢ 

yaĢamında yalnızlık arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Sakarya ilinde öğretmenlere 

uygulanan 659 anketin verilerinden elde edilen sonuçlar ıĢığında; iĢle bütünleĢme 

ölçeği ve bu ölçeğin alt boyutları, iĢ yaĢamında yalnızlık ölçeği ve bu ölçeğin alt 

boyutları arasında yüksek düzeyde olumlu ve istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. Anketin genel sonucunda ise iĢle bütünleĢme ile iĢ 
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yaĢamında yalnızlık arasında düĢük düzeyde negatif ve istatistiksel açıdan anlamlı 

bir iliĢkinin bulunduğu ortaya konulmuĢtur. 

GüngörmüĢ (2011) “HemĢirelerin duygusal zekâları ile iĢ yaĢamında yaĢadıkları 

yalnızlık arasındaki iliĢkinin belirlenmesi” adlı tezinde hemĢirelerin duygusal 

zekâları ve iĢyeri yalnızlıkları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırmada 

hemĢirelerin duygusal zekâ ölçeği sonuçlarının normal düzeyde olduğu, iĢ yaĢamında 

yalnızlık ölçeği toplam puan ortalamasının yüksek düzeyde olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. HemĢirelerin duygusal zekâ ve iĢ yaĢamında yalnızlık verilerinin 

toplam puan ve alt boyutları arasında negatif yönde ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda hemĢirelerin tecrübeleri arttıkça duygusal 

zekâlarının arttığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca eğitim düzeyleri yükselen hemĢirelerin iĢ 

yaĢamında daha fazla yalnızlık yaĢadıkları bulunmuĢtur. 

Kılıç (2018) “ĠĢyerinde yalnızlık ve iĢ yerinde dıĢlanma sarmalında presenteeism: 

Bankacılık sektöründe bir araĢtırma” adlı tezinde iĢ yerinde yalnızlık ve iĢ yerinde 

dıĢlanmanın presenteeismin oluĢmasındaki etkisi incelenmiĢtir. Tesadüfi örneklem 

yöntemiyle yapılan araĢtırma 323 banka çalıĢanından alınan veriler ıĢığında 

yürütülmüĢtür. AraĢtırmada kullanılan anketlerin güvenilirlik analizleri tekrardan 

yapılmıĢtır. ĠĢ yerinde yalnızlığın iki alt boyutunun diğer değiĢkenler ile iliĢkisi 

korelasyon analizi ile incelenmiĢtir. Ortaya çıkan sonuçlarda;  duygusal yoksunluk 

boyutu ile iĢ yerinde dıĢlanma arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki varken; duygusal 

yoksunluk ve presenteeism arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki mevcuttur. ĠĢ yerinde 

yalnızlığın bir diğer boyutu olan sosyal arkadaĢlık boyutu ile iĢ yerinde dıĢlanma ve 

presenteeism arasında pozitif yönlü bir iliĢki mevcuttur. ÇalıĢmanın sonucunda iĢ 

yerinde yalnızlık ile iĢ yerinde dıĢlanma arasında pozitif yönlü kuvvetli bir iliĢki 

varken; iĢ yerinde yalnızlık ile presenteeism ve iĢ yerinde dıĢlanma ve presenteeism 

arasında pozitif yönde zayıf bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli ve hipotezleri kurularak araĢtırmanın amacı, 

araĢtırmanın örneklemi, araĢtırmanın veri toplama aracı ve araĢtırmadan elde edilen 

veriler ayrıntılı olarak analiz edilecektir. 

3.1 AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

3.1.1. Ana Hipotezler 

AraĢtırmamızın bu bölümünde, çalıĢmamıza konu olan ana baĢlıkların hipotezleri yer 

alacaktır. AraĢtırmamızda oluĢturulan hipotezler, örgüt kültürü türlerinden olan klan, 

adhokrasi, piyasa ve hiyerarĢi kültürlerinin özellikleri ortaya konularak, iĢyeri 

yalnızlığı ile var olan iliĢkilerinden ortaya çıkarılan bilgiler ile oluĢturulmuĢtur. 

Klan kültürü genel olarak incelendiğinde birlik, katılımcılık, kenetlenme ve aile 

ortamı oluĢturma gibi temel nitelikteki özellikleri taĢır. Örgütte bulunan bireyler 

arasındaki iliĢkilerin kuvvetli olması ve bu iliĢkilerin sağlam temellere oturtulması 

bu kültür tipinde baĢlıca görülen özelliktir. Bu nedenle hipotezimizi kurarken klan 

kültürüne sahip olan bir iĢletmede iĢ yeri yalnızlığının düĢük olması beklenmektedir. 

H1: Klan kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2: Klan kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki yoktur. 

Adhokrasi kültürünün temelinde yaratıcılık, giriĢimcilik ve risk alma gibi özellikler 

yer almaktadır. Günümüzde teknolojinin de geliĢmesiyle ortaya çıkan bu kültür 

tipindeki ortam daha çok bireysellik ve esneklik özelliklerini içinde barındırır. Bu 

kültür tipinin özellikleri değerlendirilip bir hipotez ortaya çıkarmak istediğimizde, bu 

kültür tipindeki bir iĢletmede çalıĢan bireyler daha çok yalnız baĢına kalmak ve 

yalnız baĢına çabalamak zorunda olduklarından dolayı iĢ yeri yalnızlığının artması 

tahmin edilmektedir.  

H3: Adhokrasi kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H4: Adhokrasi kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki yoktur. 
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Piyasa kültürü iĢletmelerde rekabet gücüne ve pazar üstünlüğünü ele alma gibi 

özelliklerin öne çıkmasına neden olmuĢtur. Piyasa kültüründeki iĢletmede çalıĢan 

personellerden rekabete yönelik bir çalıĢma tarzı ve iĢ bitiricilik beklenmektedir. 

Tüm bu özellikleri değerlendirdiğimizde personellerden yüksek bir performans 

istendiği için, bu durumun iĢ yerinde yalnızlığa yol açacağı düĢünülmektedir. Piyasa 

kültürüne sahip bir iĢletmede iĢ yeri yalnızlığının artması beklenmektedir. 

H5: Piyasa kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H6: Piyasa kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki yoktur. 

HiyerarĢi kültürüne sahip iĢletmede temel amaç iĢletmede belirli kuralların 

uygulanmasıyla iĢletmede Ģıkı bir düzenin sağlanmasıdır. ĠĢletmedeki ilerin 

koordineli bir biçimde görülmesini sağlamak amaçtır. Bu tip örgüt yapıĢında çalıĢan 

bireyler Ģıkı denetim ve kurallara tabidir. Bu sebeplerden ötürü hiyerarĢik yapıya 

sahip örgütte çalıĢan personellerin iĢ yeri yalnızlıklarını artması tahmin edilmektedir. 

H7: Hiyerarşi kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H8: Hiyerarşi kültürü ile iş yerinde yalnızlık arasında anlamlı bir ilişki yoktur. 

3.1.2. Alt Hipotezler 

AraĢtırmamızın alt hipotezleri, araĢtırma anketinde yer alan demografik özellikler ve 

iĢ yeri yalnızlığı boyutu ile oluĢturuluĢtur. 

H9: Örgütte çalışanların demografik değişkenlerine göre iş yeri yalnızlığı arasında 

anlamlı bir ilişki vardır 

H9a: Örgütte çalışanların cinsiyetleri ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır.  

H9b: Örgütte çalışanların cinsiyetleri ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir ilişki 

yoktur. 

H9c: Örgütte çalışanların yaşları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H9d: Örgütte çalışanların yaşları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir ilişki 

yoktur. 
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H9e: Örgütte çalışanların eğitim durumları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir 

ilişki vardır. 

H9f: Örgütte çalışanların eğitim durumları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir 

ilişki yoktur. 

H9ı: Örgütte çalışanların medeni durumları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir 

ilişki vardır. 

H9i: Örgütte çalışanların medeni durumları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir 

ilişki yoktur. 

H9j: Örgütte çalışanların çalışma süreleri ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir 

ilişki vardır. 

H9k: Örgütte çalışanların çalışma süreleri ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir 

ilişki yoktur. 

H9l: Örgütte çalışanların yönetici pozisyonları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı 

bir ilişki vardır. 

H9m: Örgütte çalışanların yönetici pozisyonları ile iş yeri yalnızlığı arasında anlamlı 

bir ilişki yoktur. 
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3.2. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada anket yönetimi kullanılmıĢtır. AraĢtırmayı oluĢturan anket üç bölümden 

oluĢmaktadır. Anketin ilk bölümünde araĢtırmaya katılanların demografik 

özelliklerini belirlemek için 6 soru yer bulmaktadır. Anketin ikinci bölümünde 

araĢtırmaya katılanların örgüt kültürü özelliklerini belirlemek amacıyla 24 sorudan 

oluĢan “Örgüt Kültürü” ölçeği yer almaktadır. Anketin son kısmında ise araĢtırmaya 

katılanların iĢ yeri yalnızlıklarını ölçmek için 16 madden oluĢan “ĠĢ Yeri Yalnızlığı” 

ölçeği yer almaktadır. Veri tabanında biriktirilen anket cevapları “IBM SPSS 25” ve 

“IBM SPSS AMOS 25 GRAPHĠCS” istatistik programlarıyla analiz edilmiĢtir. 

Günümüzde küreselleĢmenin dünyanın her yerinde etkisini hızla arttırmasıyla birlikte 

iĢgücü ülkeler arasında kolay bir Ģekilde dağılabilmektedir. Örgütlerde farklı 

kültürlerde çalıĢanlar bulunmakta, çalıĢanlar arası kültürel etkileĢim çok yoğun 

yaĢanmaktadır. Örgütlerin sahip olduğu kültürel özellikler onların hem iç 

iliĢkilerinde hem de dıĢ iliĢkilerinde onların stratejik pozisyonunu belirlemektedir. 

YaĢanan bu geliĢmelerin ıĢığında örgüt kültürünün önemi giderek artmaktadır. Bu 

nedenden dolayı örgütün sahip olduğu kültürün tipinin tanımlanması, örgütün 

gelecekte hedeflediği noktalara ulaĢmasının tasarlanmasına imkân sağlayacaktır 

(Aydıntan ve Göksel, 2012:54).  

Anketin üçüncü bölümünde örgütsel kültürü tanımlamak için Cameron ve Quinn 

(1999) tarafından geliĢtirilen ve 24 adet ifadeden oluĢan Örgütsel Kültür 

Değerlendirme Ölçeği – ÖKDÖ (Organizatianal Culture Assessment Instrument – 

OCAI) kullanılmıĢtır. Cevaplayıcılara örgüt kültürü tipini belirlemek için her biri 4 

adet sorudan oluĢan 6 baĢlık kullanılmıĢtır. Ölçeğin asıl amacı iĢletmenin mevcut 

kültürünün ortaya çıkarılmasına yardımcı olmaktır (Soylu, 2004:83).   

Örgütsel Kültür Değerlendirme Ölçeğine göre 4 farklı örgütsel kültür tipi mevcuttur. 

Bu örgüt tipleri; Klan kültürü, Adokrasi Kültürü, Piyasa Kültürü ve HiyerarĢi 

kültürüdür. Kullanılan 4 farklı kültür tipi ölçekte farklı harflerle temsil edilmektedir. 

Ölçekte A Ģıkkı Klan kültürünü, B Ģıkkı Adokrasi Kültürünü, C Ģıkkı Piyasa 

Kültürünü ve D Ģıkkı HiyerarĢi kültürünü temsil etmekte kullanılmıĢtır. Bu 4 farklı 

kültür tipi 6 alt boyut altında incelenmiĢtir. Ġlk boyut örgütteki baskın özellikler, 

ikinci boyut örgütteki liderlerin özellikleri, üçüncü boyut çalıĢanların yönetimi, 
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dördüncü boyut örgütsel bağlılık, beĢinci boyut örgütteki stratejik noktalar, altıncı ve 

son boyut ise örgütteki baĢarı kriterini ölçülmesi için kullanılmaktadır.    

Örgüte hâkim olan genel kültürel özelliği bulabilmek için A‟lar kendi arasında, B‟ler 

kendi arasında, C ve D‟ler kendi arasında toplanmıĢtır. Dört farklı kategori altında 

toplanan sayılar, örgütte hangi kültürel tipin var olduğunu belirlemeye yardımcı 

olmaktadır. Bu sayede örgütsel kültür profilinin ana hatları çizilmiĢ olmaktadır. 

Ölçeğin orijinalinde 6 alt boyutun her birinde bulunan 4 sorunun toplamının 100 

puan olacak Ģekilde dağıtılması istenmektedir. Bu durumun nedeni ise örgütte tek bir 

kültür tipinin var olmayıp örgütün farklı kültürlere de sahip olabileceği fikridir. 

Örgütler, aynı anda birçok farklı kültür türünü bünyelerinde barındırabilirler, bağlı 

oldukları kültür türünün haricinde, diğer farklı kültürlerin özelliklerini gösterebilirler 

(Akıncı Vural, 1998:82 aktaran ġimdi ġeker, 2016:81). 

Örgütsel kültürü ölçmek için kullanılabilecek birçok olmasına rağmen “Rekabetçi 

Değerler YaklaĢımı” örgüt modeli çerçevesinde oluĢturulan Örgütsel Kültür 

Değerlendirme Ölçeği (ÖKDÖ) kullanılmıĢtır. Bu modeli kullanmamızın ana nedeni 

örgütün sahip olduğu genel ve alt kültürü ortaya çıkarmada ve tanımada, kullanıĢlı ve 

yararlı olmasıdır (Soylu, 2004:83). 

ÖKDÖ altı sorudan oluĢmaktadır. Her sorunun dört alternatifi vardır. Bu dört 

alternatif arasından, puanlama derecesine bağlı olarak 100 puan alternatifler arasında 

paylaĢtırılır. Organizasyonunuza en çok benzeyen alternatife daha fazla puan verin. 

Örneğin, birincisi, alternatif A'nın kuruluĢunuza çok benzediğini düĢünüyorsanız, 

alternatif B ve C'nin benzer olduğunu ve alternatif D'nin neredeyse hiç 

benzemediğini, A'ya 55 puan, B ve C'ye 20 puan verebileceğini ve D'ye beĢ puan. 

Sadece toplam sorularınızın her soru için 100 puana eĢit olduğundan emin olun 

(Cameron ve Quinn, 1999:19-25). 

Örgütsel Kültür Değerlendirme Ölçeğinin güvenilirlik ve geçerlilik çalıĢması Quinn 

ve Spreitzer (1991) tarafından 86 farklı firmada çalıĢan 796 üst düzey yöneticinin 

kendi çalıĢtıkları firmalarındaki örgütsel kültürü tespit etmek için yapılmıĢtır. 

Ölçekte değerlendirilen her kültür tipi için Cronbach alpha katsayısı analizi 

yapılmıĢtır. Güvenilirlik katsayıları; Klan kültürü için (0.74), Adokrasi kültürü için 

(0.73), HiyerarĢi kültürü için (0.73) ve Piyasa kültürü için (0.71) olarak bulunmuĢtur. 

ÇalıĢma istatistiksel açıdan anlamlıdır ve güvenilirlik sınırları içerisinde sonuçlar 
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bulunmuĢtur. ÇalıĢmanın sonucuna bakarak katılımcıların sorulara tutarlı değerler 

vermiĢlerdir. 

Anketin ikinci bölümünde çalıĢanların iĢ yeri yalnızlıklarını ölçmek için “ĠĢ 

YaĢamında Yalnızlık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Endüstri psikolojisi alanında yaĢanan 

geliĢmeler ile birlikte çeĢitli araĢtırmaların çoğalmasıyla araĢtırmacılar iĢyerinde 

yaĢanan yalnızlığı kiĢinin gündelik yalnızlığından ayırt edebilmek için geçerli ve 

güvenilir bir ölçek bulma arayıĢına girmiĢlerdir. ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeği – 

ĠYYÖ (Loneliness at Work Scale – LAWS) Wright, Burt ve Strongman (2006) 

tarafından çalıĢanların iĢ yerinde yaĢadıkları yalnızlığı ölçmek amacıyla 

geliĢtirilmiĢtir. ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeğinin Türkçe güvenilirlik ve geçerlilik 

çalıĢması Doğan, Çetin ve Sungur (2009) tarafından yapılmıĢtır. ÇalıĢmanın amacı ĠĢ 

YaĢamında Yalnızlık Ölçeğinin Türkçe Formunun psikometrik özellikleri açısından 

incelenmesidir (Doğan, Çetin ve Sungur, 2009:271).  

ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeği (ĠYYÖ), 16 maddeden oluĢan yedi basamaklı Likert 

tipi bir ölçektir. Orijinal metninde 7 basamaklı olmasına rağmen daha çok seçenek 

yazıldığında Türkçe açısından anlamları farklı olmayan seçenekler meydana 

çıkmaktadır. Türkçe anlam bakımından daha anlaĢılabilir olması için anketin Türkçe 

uyarlamasında beĢ basamaklı Likert ölçeği kullanılmıĢtır (Doğan, Çetin ve Sungur, 

2009:271). 

Ölçek “duygusal yoksunluk” ve “sosyal arkadaĢlık” olmak üzere iki alt boyuttan 

oluĢmaktadır. “Duygusal yoksunluk” boyutunun soruları 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 ve 9. 

maddeler olurken “Sosyal ArkadaĢlık” boyutunun soruları 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve 

16. maddelerden oluĢmaktadır. Duygusal yoksunluk boyutu çalıĢanın iĢ yerinde 

bulunan arkadaĢlarıyla iliĢkisinin niteliğini ölçer. Sosyal arkadaĢlık boyutunda ise 

çalıĢanın iĢ yerindeki arkadaĢlarıyla iliĢkilerinin niceliğinin algılanması olarak ifade 

edilebilir. 

Ölçeğin orijinal metninden alınabilecek en yüksek ve en düĢük puan aralığı 16 – 112 

arasında iken ölçeğin Türkçe uyarlamasından alınabilecek puan aralığı 16 – 80 

arasındadır. Ölçekten alınan yüksek puan iĢ yaĢamında artan yalnızlığın yaĢandığını 

gösterir. Ölçekte bulunan 5, 6, 10, 11, 12, 14, 15 ve 16 numaralı sorular ters olarak 

iĢlenmiĢ sorulardır.  
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Doğan ve arkadaĢları (2009:274) ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeğinin (ĠYYÖ) 

güvenilirliğini iç tutarlılık ve tekrar test yöntemleriyle incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın 

sonucunda ölçeğin bütünü için cronbach α katsayısı (0.91), duygusal yoksunluk alt 

boyutu için (0.87), sosyal arkadaĢlık alt boyutu için (0.83) tür. AraĢtırmanın tekrar 

test güvenilirlik sonuçları ise ölçeğin tümü için (0.82), duygusal yoksunluk alt ölçeği 

için (0.78) ve sosyal arkadaĢlık alt ölçeği için (0.80) olarak bulunmuĢtur. 

3.3. Veri Analiz Metotları 

AraĢtırmada kullanılan verilerin incelenmesi SPSS 25 ve AMOS 25 istatistiksel 

programları kullanılarak yapılmıĢtır. Veriler “Betimleyici Ġstatistikler”, “Doğrulayıcı 

Faktör Analizi” ve “Yapısal EĢitlik Modeli”  yöntemlerinin kullanılmasıyla analiz 

edilmiĢtir.   

AraĢtırmanın veri analiz bölümünde değiĢkenlerin ölçülebilmesi ve değiĢkenler 

arasında bulunan çoklu iliĢkilerin açıklanmasında kullanılan “Yapısal EĢitlik 

Modeli” (YEM) kullanılmıĢtır. Belli bir kurumsal temele dayandırılan yapısal eĢitlik 

modelinde gözlenen değiĢkenler ve örtük değiĢkenler arasında bütüncül bir bakıĢ 

açısı oluĢturularak veriler incelenir. Son yıllarda yaygın olarak kullanılmaya 

baĢlanan yöntemin modelleme süreci ilk aĢama olarak kurumsal yapının 

oluĢturulmasıyla baĢlar (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 2010). Ġkinci aĢamada 

teori baz alınarak ve yapısal eĢitlikler kurularak modelde yer alan parametreler 

tahmin edilir. Bir sonra gelen kısımda ortaya çıkarılan tahmin sonuçlarının 

uyumluluğu, uyum indesklerinin iyiliği ile karĢılaĢtırılarak değerlendirilir ve 

gerektiğinde modelde bir takım düzeltmeler ve değiĢiklikler yapılır. Sonuncu 

kısımda ise modelden elde edilen veriler yorumlanır. (Çokluk, ġekercioğlu ve 

Büyüköztürk, 2010). Yapısal eĢitlik modeli ile doğrudan gözlemlenebilen ve 

gözlemlenemeyen değiĢkenler arasında analiz yapılabilmektedir. Örtük değiĢkenler 

doğrudan ölçülemezler çünkü bir ya da birden fazla değikene bağlıdırlar ve bu 

Ģekilde ölçülmektedirler (Meydan ve ġeĢen, 2011). YEM modelinde bulunan bir 

değiĢken hem bağımlı değiĢken hem de bağımsız değiĢken olarak 

kullanılabildiğinden dolayı araĢtırmanın modelinde kullanılan değiĢkenler bağımlı ya 

da bağımsız değiĢken olarak gruplandırılmamaktadır (ġimĢek, 2007). YEM ölçüm 

modeli ana hat olarak iki modelden meydana gelmektedir. Bu modellerden ilki 

“Ölçüm Modeli” dir. Ölçüm modelinde amaç örtük olan tüm değiĢkenlerin, 

gözlenebilen değiĢkenler ile açıklamaktır. Ölçü modeli test edilirken doğrulayıcı 
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faktör analizi kullanılmaktadır. Ġkinci model “Yapısal Model” dir. Yapısal modelde 

örtük değiĢkenler arasındaki iliĢki gösterilir (Eroğlu, 2003). Yapısal modelin test 

edilebilmesi amacıyla yol analizi kullanılmaktadır. Yol analizi, çoklu regresyon ile 

yakından iliĢkilidir. Ġçsel ve dıĢsal değiĢkenlerin aynı zamanda kullanılmasına imkân 

sağladığı için çoklu regresyona göre daha kapsamlı ve açıklayıcı bir analizdir 

(Meydan ve ġeĢen, 2011). Bu yöntemin kullanılabilmesi için bir takım temel Ģartların 

sağlanmasına ihtiyaç duyulur. Bu temel Ģartlardan biri veri setinin normal dağılıma 

uygun olmasıdır. YEM modelinin kullanılabilmesi, modelin uygunluğunun 

değerlendirilmesine bağlıdır. Bu noktada uyum iyiliği (goodness of fit) 

indekslerinden yararlanılmaktadır (SimĢek, 2007). Literatürde birden çok farklı 

uyum indeksleri mevcuttur. AraĢtırmada kullanılan analizlerde farklı indekslere yer 

verilmektedir. Literatürde birkaç farklı indeksin sonuçlarının birlikte gösterilmesi, 

tavsiyesi verilmektedir (Hair vd., 2010).     

AraĢtırmada uyum indekslerinden, normlu ki-kare değeri (χ²/df ), GFI (Uyum iyiliği 

indeksi), RMSEA (YaklaĢık hataların ortalama karekökü), CFI (karĢılaĢtırmalı uyum 

indeksi) ve AGFI (UyarlanmıĢ uyum iyiliği indeksi) verilmiĢtir.  Bu endekslere ait 

eĢit değerler Tablo 3.1‟de yer almaktadır. 

Tablo 3.1: Uyum Ölçüleri ve Kesim Noktaları 

Uyum 

Ölçüleri 

Mükemmel Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

χ2/df  0 ≤ χ2/df ≤ 2  2 < χ2/df ≤ 3  3 < χ2/df ≤ 5  

RMSEA  0<RMSEA<0.05  0,05 ≤ RMSEA < 0,08  0,08 ≤ RMSEA < 0,10  

CFI  0,97 ≤ CFI ≤1  0,95≤ CFI <0,97  0,90≤ CFI < 0,95  

GFI  0,95 ≤ GFI ≤1  0,90≤ GFI < 0,95  0,85≤ GFI < 0,90  

AGFI  0,90 ≤ AGFI ≤1  0,85≤ AGFI < 0,90  0,80≤ AGFI < 0,85  

Yapısal eĢitlik modelinde sağlam temellere dayalı model oluĢturabilmek için 

modifikasyon indekslerini incelemek oldukça önemlidir. Gözlenen ve örtük 

değiĢkenlerin arasında bulunan kovaryansa bakan modifikasyon indeksleri, gerekli 

görüldüğünde modelde tekrar modifikasyon yapılması gerektiğini söyleyebilir. 

Modifikasyon indeksleri incelenerek yapılan değiĢiklikler teorik modeli 

değiĢtirebileceğinden dolayı modelde yapılan her bir değiĢikliğin kurumsal açıdan bir 
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gerekçeye dayandırılması gereklidir aksi halde modifikasyonlar istenmeyen bir 

modelin testinin yapılması sonucunu verebilir (Meydan ve ġeĢen, 2011). 

3.4. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırma Ġstanbul ilinde bulunan Atatürk Hava limanında, yer hizmetleri bölümünde 

çalıĢan 202 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmamızın evreni Ġstanbul‟daki 

havalimanları olarak belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini ise Atatürk Hava 

limanında bir yer hizmeti firmasında çalıĢan personeller oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada örneklem seçiminde kolayda örneklem yolu kullanılmıĢtır. 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan kiĢilerin; cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, medeni 

durumu, çalıĢma süresi ve yönetici pozisyonu ile ilgili sahip oldukları sosyo-

demografik bilgileri yer almaktadır. AĢağıda anketi cevaplandıran katılımcıların 

cevaplarının ıĢığında oluĢturulan, sosyo-demografik bilgilerinin yer aldığı tablolar 

gösterilmiĢtir. 

 

 

Tablo 3.2: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Sosyo-Demografik Özellikleri 

 Frekans 

 

 

Yüzde 

 

Geçerli 

Yüzde 

 

Kümülatif 

Yüzde 

  
Cinsiyet   

Erkek         103 51,0 51,0 51,0 

Kadın 99 49,0 49,0 100,0 

Toplam 202 100,0 100,0  

  YaĢ   

18-23 25 12,4 12,4 12,4 

24-29 107 53,0 53,0 65,3 

30-35 40 19,8 19,8 85,1 

36-40 15 7,4 7,4 92,6 

41+ 15 7,4 7,4 100,0 

Toplam 202 100,0 100,0  
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  Eğitim 

Durumu 

  

Ġlkokul 5 2,5 2,5 2,5 

Ortaokul 2 1,0 1,0 3,5 

Lise 13 6,4 6,4 9,9 

Üniversite 140 69,3 69,3 79,2 

Yüksek 

Lisans 

40 19,8 19,8 99,0 

Doktora 2 1,0 1,0 100,0 

Toplam 202 100,0 100,0 
 

  Medeni 

Durumu 

  

Evli 63 31,2 31,2 31,2 

Bekâr 139 68,8 68,8 100,0 

Total 202 100,0 100,0 
 

    
 

  ÇalıĢma 

Süresi 

  

1 yıldan az 8 4,0 4,0 4,0 

1-5 yıl arası 118 58,4 58,4 62,4 

6-10 yıl arası 47 23,3 23,3 85,6 

11-15 yıl 

arası 

12 5,9 5,9 91,6 

16-20 yıl 

arası 

10 5,0 5,0 96,5 

21 yıl ve 

üzeri 

7 3,5 3,5 100,0 

Total 202 100,0 100,0  

  Yönetici 

Pozisyonu 

  

Var 49 24,3 24,3 24,3 

Yok 153 75,7 75,7 100,0 

Total 202 100,0 100,0  
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AraĢtırmaya katılanların 103‟ü erkek (%51), 99‟u (%49) kadındır. Sonuçlara bakarak 

örneklemi oluĢturan kiĢilerin cinsiyet dağılımları birbirine yakındır.  

Tablo 3.2‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan 202 çalıĢanın 25‟i (%12,4) 18-23 yaĢ 

grubunda, 107‟si (%53) 24-29 yaĢ grubunda, 40‟ı (%19,8) 30-35 yaĢ grubunda, 15‟i 

(%7,4) 36-40 yaĢ grubunda ve 15‟i (%7,4) 41 ve daha fazla yaĢ grubunda yer 

almaktadır. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların büyük çoğunluğunun 24-29 yaĢ 

aralığında olan kiĢiler olduğu veriler ıĢığında görülmektedir. Örneklemden elde 

edilen sonuçlara bakılarak iĢletmelerin bünyesinde çalıĢan kiĢilerin genç nüfustan 

oldukları söylenilebilir. 

AraĢtırmaya katılanların eğitim durumu istatistikleri incelendiğinde 5‟inin (%2,5) 

ilkokul, 2‟sinin (%1,0) ortaokul, 13‟ünün (% 6,4) lise, 140‟ının (% 69,3) üniversite, 

40‟ının (%19,8) yüksek lisans ve 2‟sinin(% 1,0) doktora mezunu olduğu 

görülmektedir. Örneklemi oluĢturan en büyük grubu üniversite mezunları 

oluĢtururken, örneklemi oluĢturan en küçük gruplar ilkokul ve doktora mezunlarının 

oluĢturduğu gruplardır. Sonuçlara bakarak çalıĢan kiĢilerin eğitim seviyelerinin 

yüksek oldukları söylenilir. 

AraĢtırmaya katılanların 63‟ü evli (%51), 139‟u (%49) bekârdır. Örneklemi oluĢturan 

kiĢilerin büyük çoğunluğu bekârlardan oluĢmaktadır. 

Örneklem grubunun çalıĢma süresi ile ilgili istatistikleri incelendiğinde, 8‟i (%4) 1 

yıldan az, 118‟i (%58,4) 1-5 yıl arası, 47‟si (%23,3) 6-10 yıl arası, 12‟si (% 5.9) 11-

15 yıl arası, 10‟u (%5,9) 16-20 yıl arası ve 10‟u (%5,0) da 21 yıl ve üzeri süre 

zarfında bulundukları Ģirkette görev yapmaktadır. Örneklemi oluĢturan grubun büyük 

çoğunluğunu 1-5 yıl aralığında bulunan çalıĢanlar oluĢturmaktadır. En düĢük kısmı 

ise 21 yıl ve üzeri sürede çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan 202 kiĢinin 49‟u (%24,3) yönetici pozisyonuna sahip iken 153‟ü 

(%75,7) yönetici pozisyonuna sahip değildir. Sonuçlara bakarak örneklemi oluĢturan 

kiĢilerin büyük çoğunluğu yönetici pozisyonuna sahip değildir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ARAġTIRMA BULGULARI 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin doğrulayıcı 

faktör analizi yapılmıĢtır. Daha sonra ana hipotezler ve alt hipotezlerin testine 

geçilmiĢtir. Yapısal eĢitlik modeli oluĢturulmuĢtur. 

4.1. Örgütsel Kültür Ölçüm Modeli 

Örgütsel Kültür Değerlendirme Ölçeği Cameron ve Quinn (1999) tarafından 

geliĢtirilen ve 24 değiĢkenden oluĢan bir ölçektir. Ölçeğe göre iĢletmelerde 4 ayrı 

örgütsel kültür tipi görülmektedir. Bunlar; Klan kültürü, Adokrasi Kültürü, Piyasa 

Kültürü ve HiyerarĢi kültürüdür. Ölçekte yer alan 1., 5., 9., 13., 17. ve 21. sorular 

Klan kültürünü, 2., 6., 10., 14., 18. ve 22. sorular  Adhokrasi kültürünü, 3., 7., 11., 

15., 19. ve 23. sorular Pazar kültürünü ve son olarak 4., 8., 12., 16., 20. ve 24. sorular 

HiyerarĢi kültürünü ölçmektedirler. AraĢtırmada ana model ile ilgili analizlerden 

önce ölçekte bulunan ayrı ayrı her kültür tipi üzerinde doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) yapılmıĢtır. Modele DFA‟nın ilk aĢaması olan Harman Tek Faktör Testi 

uygulanmıĢ, modele yaygın metot yanlılığı testi yapılmıĢtır. Örgütsel Kültür 

Değerlendirme ölçeğine yapılan analizin sonucunda, tek bir faktör, tablo 4.1‟de 

görüldüğü üzere (%20,50) değiĢkenin çoğunluğunu açıklamamaktadır. Örgütsel 

Kültür Değerlendirme ölçeğinde yaygın metot yanlılığı görülmemektedir. 

Tablo 4.1: Örgütsel Kültür Değerlendirme Ölçeği Harman Tek Faktör Testi 

BileĢen BaĢlangıç Özvektörleri Yüklerin Kareler Toplamı 

Toplam Varyans 

% 

Birikimli  

% 

Toplam Varyans 

% 

Birikimli  

% 

1 4,921 20,503 20,503 4,921 20,503 20,503 

2 3,346 13,943 34,446    

3 2,037 8,488 42,934    

AMOS ile gerçekleĢtirilen DFA Klan kültürü uyum indeksleri sonuçları χ2/df:1,425; 

RMSEA:0,046; CFI: 0, 980; GFI:0,979 ve AGFI: 0,951 olarak bulunmuĢtur. Klan 

kültürü modelinin uyum indeksleri incelendiğinde modelin mükemmel derecede 

uyumlu olduğu görülmektedir. 
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ġekil 4.1: Klan Kültürü Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Modeli 

Tablo 4.2: Klan Kültürü Boyutlarına ĠliĢkin ĠliĢkiler ve Katsayıları 

   
Tahmin 

Standart 

Hata 
C.R. P 

 

OrgKul21 <--- Klan 1,000 
    

OrgKul17 <--- Klan ,995 ,156 6,393 *** 
 

OrgKul13 <--- Klan 1,258 ,192 6,538 *** 
 

OrgKul9 <--- Klan ,698 ,152 4,594 *** 
 

OrgKul5 <--- Klan ,870 ,156 5,559 *** 
 

OrgKul1 <--- Klan ,707 ,157 4,500 *** 
 

AMOS ile gerçekleĢtirilen DFA Adhokrasi kültürü uyum indeksleri sonuçları χ2/df: 

2,823; RMSEA: 0,095; CFI: 0,853; GFI: 0,958 ve AGFI: 0,903 olarak bulunmuĢtur. 

Adhokrasi kültürünün uyum indekslerine baktığımızda ise model yeterli derecede 

uyuma sahiptir. 
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ġekil 4.2: Adhokrasi Kültürü Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Modeli 

Tablo 4.3: Adhokrasi Kültürü Boyutlarına ĠliĢkin ĠliĢkiler ve Katsayıları 

   
Tahmin 

Standart 

Hata 
C.R. P 

 

OrgKul22 <--- Adhokrasi 1,000 
    

OrgKul18 <--- Adhokrasi 1,681 ,373 4,512 *** 
 

OrgKul14 <--- Adhokrasi 1,201 ,263 4,571 *** 
 

OrgKul10 <--- Adhokrasi ,211 ,194 1,092 ,275 
 

OrgKul6 <--- Adhokrasi ,909 ,238 3,818 *** 
 

OrgKul2 <--- Adhokrasi ,505 ,192 2,639 ,008 
 

AMOS ile gerçekleĢtirilen DFA Piyasa kültürü uyum indeksleri sonuçları χ2/df: 

2,414; RMSEA: 0,084; CFI: 0,935; GFI: 0,967 ve AGFI: 0,922 olarak bulunmuĢtur. 

Piyasa kültürünün uyum indeksleri incelendiğinde modelin kabul edilebilir derecede 

uyumlu olduğu görülmektedir. 
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ġekil 4.3: Piyasa Kültürü Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Modeli 

Tablo 4.4: Piyasa Kültürü Boyutlarına ĠliĢkin ĠliĢkiler ve Katsayıları 

   
Tahmin 

Standart 

Hata 
C.R. P 

 

OrgKul23 <--- Piyasa 1,000 
    

OrgKul19 <--- Piyasa 1,193 ,266 4,492 *** 
 

OrgKul15 <--- Piyasa 1,648 ,341 4,828 *** 
 

OrgKul11 <--- Piyasa 1,363 ,308 4,426 *** 
 

OrgKul7 <--- Piyasa 1,764 ,374 4,712 *** 
 

OrgKul3 <--- Piyasa ,861 ,228 3,777 *** 
 

AMOS ile gerçekleĢtirilen DFA HiyerarĢi kültürü uyum indeksleri sonuçları χ2/df: 

1,204; RMSEA: 0,032; CFI: 0,991; GFI: 0,983 ve AGFI: 0,960 olarak bulunmuĢtur. 

HiyerarĢi kültürünün uyum indekslerine baktığımızda ise modelin mükemmel 

derecede uyuma sahip olduğu görülmektedir. 
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ġekil 4.4: HiyerarĢi Kültürü Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Modeli 

Tablo 4.5: HiyerarĢi Kültürü Boyutlarına ĠliĢkin ĠliĢkiler ve Katsayıları 

   
Tahmin 

Standart 

Hata 
C.R. P 

 

OrgKul24 <--- HiyerarĢi 1,000 
    

OrgKul20 <--- HiyerarĢi 1,414 ,272 5,190 *** 
 

OrgKul16 <--- HiyerarĢi 1,747 ,311 5,623 *** 
 

OrgKul12 <--- HiyerarĢi 1,461 ,270 5,406 *** 
 

OrgKul8 <--- HiyerarĢi ,825 ,240 3,436 *** 
 

OrgKul4 <--- HiyerarĢi 1,721 ,315 5,461 *** 
 

Bir sonraki testte ise Örgütsel Kültür Değerlendirme Ölçeğinde bulunan kültür 

tiplerinin güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. AraĢtırmada yapılan güvenilirlik testinin 

ardından elde edilen cronbach alfa değerleri Tablo 4.6‟da gösterilmiĢtir. AraĢtırmada 

kullanılan Örgütsel Kültür Değerlendirme Ölçeğinin Adhokrasi kültürü dıĢında kalan 

kültür tiplerinde yeterli derecede güvenilir olduğu söylenilebilir. 
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Tablo 4.6: Örgütsel Kültür Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

 Cronbach Alfa 

Klan Kültürü 0,719 

Adhokrasi Kültürü 0,572 

Piyasa Kültürü 0,715 

HiyerarĢi Kültürü 0,719 

4.2. ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçüm Modeli 

ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeği Wright, Burt ve Strongman(2006) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Ölçek 16 değiĢkenden meydana gelmektedir. Ölçek “duygusal 

yoksunluk” ve “sosyal arkadaĢlık” olarak isimlendirilen iki alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan 1., 2., 3., 4., 5., 6., 7., 8. ve 9. maddeler  “Duygusal 

yoksunluk”  boyutunu, ölçekteki 10., 11., 12., 13., 14., 15. ve 16. maddeler ise 

“Sosyal ArkadaĢlık” boyutunu ölçmektedir. 5., 6., 10., 11., 12., 14., 15. ve 16. 

maddelerdeki sorular ter kodlanmıĢ sorulardır. Ana model analizinden önce ölçeğe 

DFA yapılmıĢtır. Ġlk olarak DFA‟nın ilk aĢaması olan Harman Tek Faktör Testi 

uygulanmıĢ, modelde yaygın metot yanlılığı test edilmiĢtir. ĠĢ yaĢamında yalnızlık 

ölçeğine yapılan analizin sonucunda, bir tek faktör, tablo 4.7‟de görüldüğü üzere 

(%39,36) değiĢkenliğin çoğunluğunu açıklamaktan uzaktır. ĠĢ yaĢamında yalnızlık 

ölçeğinde yaygın metot yanlılığı görülmemektedir. 

Tablo 4.7: ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeği Harman Tek Faktör Testi 

BileĢen BaĢlangıç Öz vektörleri Yüklerin Kareler Toplamı 

Toplam Varyans 

% 

Birikimli  

% 

Toplam Varyans 

% 

Birikimli  

% 

1 6,298 39,362 39,362 6,298 39,362 39,362 

2 1,831 11,445 50,807    

3 1,367 8,542 59,349    

AMOS ile gerçekleĢtirilen DFA sonuçlarındaki uyum indeksleri χ2/df: 3,350; 

RMSEA: 0,108; CFI: 0,829; GFI: 0,815 ve AGFI: 0,756 olarak bulunmuĢtur. Bu 

sonuçlara göre modelin yeterli derecede uyuma sahip olmadığı görülmüĢtür. Bu 

sebepten dolayı modelden Dy5 ve Dy6 soruları çıkarılmıĢ, Dy7 ve Dy9 ve Sa10 ve 
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Sa11 sorularının hataları arasında modifikasyon yapılıp model tekrardan 

çalıĢtırılmıĢtır. Yeni uyum endeksleri Ģu Ģekildedir; χ2/df: 2,650; RMSEA: 0,091; 

CFI: 0,905; GFI: 0,881 ve AGFI: 0,831. 

ġekil 4.5: ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Modeli 
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Tablo 4.8: ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeğine ĠliĢkin ĠliĢkiler ve Katsayıları 

   
Tahmin 

Standart 

Hata 
C.R. P 

 

ĠĢYal1 <--- Duygusal Yoksunluk 1,000 
    

ĠĢYal2 <--- Duygusal Yoksunluk 1,064 ,106 10,057 *** 
 

ĠĢYal3 <--- Duygusal Yoksunluk 1,073 ,126 8,489 *** 
 

ĠĢYal4 <--- Duygusal Yoksunluk 1,170 ,125 9,330 *** 
 

ĠĢYal7 <--- Duygusal Yoksunluk ,895 ,108 8,261 *** 
 

ĠĢYal8 <--- Duygusal Yoksunluk 1,080 ,115 9,399 *** 
 

ĠĢYal9 <--- Duygusal Yoksunluk ,836 ,120 6,984 *** 
 

ĠĢYal10 <--- Sosyal ArkadaĢlık 1,000 
    

ĠĢYal11 <--- Sosyal ArkadaĢlık ,969 ,151 6,410 *** 
 

ĠĢYal12 <--- Sosyal ArkadaĢlık 1,142 ,171 6,679 *** 
 

ĠĢYal13 <--- Sosyal ArkadaĢlık ,940 ,162 5,797 *** 
 

ĠĢYal14 <--- Sosyal ArkadaĢlık 1,321 ,162 8,174 *** 
 

ĠĢYal15 <--- Sosyal ArkadaĢlık 1,409 ,159 8,856 *** 
 

ĠĢYal16 <--- Sosyal ArkadaĢlık 1,410 ,169 8,363 *** 
 

ĠĢ YaĢamında Yalnızlık ölçeği ve alt boyutlarının güvenilirliğinin ölçümleri 

aĢağıdaki tablo 4.9‟da verilmiĢtir. Yapılan analizin sonucunda elde edilen değerlerin 

0.828 – 0.891 aralığında olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçlar ölçeğin güvenilir 

olduğunu göstermektedir. 

Tablo 4.9: ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

 Cronbach Alfa 

Tüm Ölçek 0.891 

Duygusal Yoksunluk 0.858 

Sosyal ArkadaĢlık 0.828 

 

4.2.1 Örgütsel Kültür ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Temel Ġstatistiksel Bilgiler 

AraĢtırmanın bu kısmında örgütsel kültür ve alt boyutlarına ait ortaya çıkarılan 

aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar tablo 4.10‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.10: Örgütsel Kültür ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Temel Ġstatistiki Bilgiler 

Tablo 4.10 incelendiğinde araĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütsel kültür yapılarında 

HiyerarĢi kültürünün (% 31,06) görüldüğü tespit edilmiĢtir. Bu sebeple araĢtırmaya 

katılan kiĢiler arasında en çok görülen kültür tipi HiyerarĢi kültürüdür. HiyerarĢi 

kültür tipini sırasıyla Klan kültürü (% 26,71) ve Piyasa kültürü (% 21,88) 

izlemektedir. AraĢtırmaya katılanların örgütlerinde en az rastlanan kültür Adhokrasi 

kültür (% 20,32) tipidir. 

4.2.2. ĠĢ YaĢamında Yalnızlık ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Temel Ġstatistiksel 

Bilgiler 

ÇalıĢmamamızın bu bölümünde ĠĢ yaĢamında yalnızlık ve alt boyutlarına iliĢkin 

ortaya çıkarılan ortalamalar ve standart sapmalar tablo 4.11‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.11: ĠĢ Yeri Yalnızlığı ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Temel Ġstatistiki Bilgiler 

Tablo 4.11 incelendiğinde araĢtırmaya katılan katılımcıların iĢ yeri yalnızlıklarının 

hem genel olarak hem de alt boyutsal olarak (%2,08) olduğu ortaya konulmuĢtur. 

4.3. Demografik değiĢkenler ile ĠĢ Yeri Yalnızlığına ĠliĢkin Korelasyon Analizi 

AraĢtırmanın bu kısmında çalıĢmada kullanılan demografik değiĢkenler ile 

araĢtırmamızın ana değiĢkenlerinden biri olan iĢ yeri yalnızlığı değiĢkeni arasında 

var olan iliĢkiler korelasyon analizi kullanılarak incelenmiĢtir. 

 
N 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Klan Kültürü 202 26,7153 10,70102 

Adhokrasi Kültürü 202 20,3276 6,33823 

Piyasa Kültürü 202 21,8886 9,94638 

HiyerarĢi Kültürü 202 31,0685 11,97370 

 
N 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

ĠĢ YaĢamında Yalnızlık 202 2,0869 0,68568 

Duygusal Yoksunluk 202 2,0809 0,76042 

Sosyal ArkadaĢlık 202 3,9180 0,78203 
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Tablo 4.12: Demografik Veriler ile ĠĢ Yeri Yalnızlığına ĠliĢkin Korelasyon 

Analizi 

 

*p<0.05 

**p<0.01 

AraĢtırma verilerinin ıĢığı doğrultusunda yapılmıĢ olan korelasyon analizinin 

sonucunda iĢ yeri yalnızlığı ile sadece eğitim durumu demografik değiĢkeni arasında 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. Eğitim durumu ve iĢ yeri yalnızlığı değiĢkeni arasında 

negatif ve anlamlı bir iliĢki vardır ( p<0.05). Demografik değiĢkenlerden cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, çalıĢma süresi ve yönetici pozisyonu ile iĢ yeri yalnızlığı 

arasında anlamlı iliĢki tespit edilmemiĢtir. 

4.4. Örgüt Kültürü Türleri ile ĠĢ Yeri Yalnızlığına ĠliĢkin Korelasyon Analizi 

ÇalıĢmamızın bu bölümünde araĢtırmamızda kullanılan örgüt kültürü türleri ve 

araĢtırmanın diğer ana değiĢkenlerinden olan iĢ yeri yalnızlığı değiĢkeni arasındaki 

iliĢkiler korelasyon analizi ile incelenmiĢtir. 

 

 

 

No No 1 2 3 4 5 6 7 

1 ĠĢ Yeri 

Yalnızlığı 
1       

2 Cinsiyet ,032 1      

3 YaĢ ,118 -,143
**

 1     

4 Eğitim 

Durumu 
-,164

**
 ,121 -,104 1    

5 Medeni 

Durum 
,052 ,126

**
 -,450

**
 ,139 1   

6 ÇalıĢma 

Süresi 
,091 -,114 ,704

**
 ,005 -,381

**
 1  

7 Yönetici 

Pozisyonu 
,053 ,162

**
 -,157

**
 -,156

**
 ,043 -,581

**
 1 
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Tablo 4.13: Örgüt Kültürü ile ĠĢ Yeri Yalnızlığına ĠliĢkin Korelasyon Analizi 

*p<0.05 

**p<0.01 

AraĢtırma verilerinin ıĢığında yapılan korelasyon analizi sonucunda iĢ yeri yalnızlığı 

ile adhokrasi kültürü ve hiyerarĢi kültürü arasında anlamlı iliĢki tespit edilememiĢtir. 

Klan kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki mevcuttur ( 

p<0.05). Piyasa kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

vardır ( p<0.05). Daha derin olarak açıklanırsa;  Klan kültürüne sahip iĢ yerlerinde iĢ 

yeri yalnızlığının düĢtüğü, piyasa kültür tarzının olduğu iĢletmelerde ise iĢ yeri 

yalnızlığının arttığı çıkan sonuçlara göre söylenilebilir. 

 AraĢtırmada yapılan korelasyon analizi sonucunda Klan kültürü ile iĢ yeri 

yalnızlığının duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık alt boyutları arasında 

anlamlı ve negatif bir iliĢki mevcuttur ( p<0.05). 

 AraĢtırmada yapılan korelasyon analizi sonucunda Adhokrasi kültürü ile iĢ 

yeri yalnızlığının duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık alt boyutları 

arasında iliĢki mevcut değildir. 

 AraĢtırmada yapılan korelasyon analizi sonucunda Piyasa kültürü ile iĢ yeri 

yalnızlığının duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık alt boyutları arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki mevcuttur ( p<0.05). 

No No 1 2 3 4 5 6 7 

1 ĠĢ Yeri 

Yalnızlığı 
1       

2 Klan 

Kültürü 
-,253

**
 1      

3 Adhokrasi 

Kültürü 
-,114 ,249

**
 1     

4 Piyasa 

Kültürü 
,242

**
 -,562

**
 -,194

**
 1    

5 HiyerarĢi 

Kültürü 
,085 -,559

**
 -,591

**
 -,226

**
 1   

6 Duygusal 

Yoksunluk 
,914

**
 -,221

**
 -,127 ,227

**
 ,077 1  

7 Sosyal 

ArkadaĢlık 
-,862

**
 ,230

**
 ,069 -,202

**
 -,074 -,581

**
 1 
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 AraĢtırmada yapılan korelasyon analizi sonucunda HiyerarĢi kültürü ile iĢ 

yeri yalnızlığının duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık alt boyutları 

arasında iliĢki mevcut değildir. 

AraĢtırmamızda yapılan korelasyon analizinin sonucundan elde ettiğimiz veriler 

ıĢığında iĢ yeri yalnızlığı ile adhokrasi ve hiyerarĢi kültürleri arasında anlamlı bir 

iliĢki tespit edilememiĢtir. Bu sebeple adhokrasi kültürü ve hiyerarĢi kültürlerinde 

kurduğumuz hipotezlerden H4 ve H8 hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmadan elde edilen korelasyon analizinin sonucunda klan kültürü ve piyasa 

kültürü arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir (p<0.05). Korelasyon analizinden 

elde edilen veriler sonucunda araĢtırmamızın yapısal modeli anlamlı iliĢkilerin var 

olduğu verilerle kurulmuĢtur.  

AraĢtırmada yapılan korelasyon analizinin sonucunda iĢ yeri yalnızlığı ile 

demografik değiĢkenlerden sadece eğitim durumu değiĢkeni ile anlamlı iliĢki tespit 

edilmiĢtir (p<0.05). Demografik değiĢkenlerden cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢma 

süresi ve yönetici pozisyonu ile iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

4.5. Yapısal EĢitlik Modeli 

AraĢtırmada kullanılan yapısal eĢitlik modelinde, korelasyon analizinde aralarında 

iliĢki bulunan veriler incelenmiĢtir. Demografik değiĢkenlerin arasında yer alan 

eğitim durumu değiĢkeni modelde aracı değiĢken olarak yer almıĢtır. Hipotezlere 

iliĢkin model ġekil 4.6‟da gösterilmiĢtir. 
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ġekil 4.6: Hipotezlere Ait Yapısal Model 

Tablo 4.14: Yapısal EĢitlik Modeline ĠliĢkin ĠliĢkiler ve Katsayıları 

   
Tahmin 

Standart 

Hata 
C.R. P 

 

ĠĢ Yeri Yalnızlığı <--- Klan Kültürü -,011 ,005 -2,170 ,030 
 

ĠĢ Yeri Yalnızlığı <--- Piyasa Kültürü  ,008 ,006 1,445 ,149 
 

ĠĢ Yeri Yalnızlığı <--- Eğitim Durumu -,117 ,062 -1,876 ,061 
 

AraĢtırmamızdaki verilerin AMOS ile oluĢturulan yapısal eĢitlik modelinden elde 

edilen veriler tablo 4.14‟te gösterilmiĢtir. 
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ġekil 4.7: Hipotezlere Ait Nihai Yapısal Model 

AraĢtırmada AMOS ile yapılan yapısal eĢitlik modeli analizinin sonuçlarında p < 

0.05 anlamlılık düzeyi doğrultusunda iĢ yeri yalnızlığı ile piyasa kültürü ve eğitim 

durumu değiĢkenleri arasında korelasyon analizinde anlamlı iliĢki mevcut olmasına 

rağmen yapısal eĢitlik analizi sonucunda etki bulunamamıĢtır. Yapısal eĢitlik 

modelinin sonucunda p < 0.05 anlamlılık düzeyi doğrultusunda klan kültürünün iĢ 

yeri yalnızlığı üzerinde negatif ve anlamlı (ß = -0.011) bir etkiye sahip olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. Bu sonuçlar ıĢığında klan kültürüne sahip bir örgütte bulunan kiĢilerin 

iĢ yeri yalnızlıklarının düĢtüğü sonucuna varılmaktadır. Bu sonuçlara göre 

araĢtırmamızda H1, H5 ana hipotezleri ve H9e alt hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 4.15: Hipotezler ve KarĢılaĢtırmalar 

Ana ve Alt Hipotezler Ġstatistik 

H1 Klan Kültürü ĠĢ Yeri Yalnızlığı + 

H3 Adhokrasi Kültürü ĠĢ Yeri Yalnızlığı Yok 

H5 Piyasa Kültürü ĠĢ Yeri Yalnızlığı + 

H7 HiyerarĢi Kültürü ĠĢ Yeri Yalnızlığı Yok 

H9a Cinsiyet ĠĢ Yeri Yalnızlığı Yok 

H9c YaĢ ĠĢ Yeri Yalnızlığı Yok 

H9e Eğitim Durumu ĠĢ Yeri Yalnızlığı + 

H9ı Medeni Durum ĠĢ Yeri Yalnızlığı Yok 

H9j ÇalıĢma Süresi ĠĢ Yeri Yalnızlığı Yok 

H9k Yönetici Pozisyonu ĠĢ Yeri Yalnızlığı Yok 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

ÇalıĢmamızda örgüt kültürünün iĢ yeri yalnızlığı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

AraĢtırmamız Atatürk havalimanında çalıĢan yer hizmetleri personellerinin sahip 

olduğu örgüt kültürü türünün iĢ yeri yalnızlıkları üzerinde nasıl bir etkiye sahip 

olduğunu belirlemeyi amaçlamıĢtır. 

AraĢtırmada anket verilerinin toplanması 3 ay gibi bir süre zarfında tamamlanmıĢtır. 

Anket verilerinden 202 tanesi geçerli olarak kabul edilmiĢtir. AraĢtırma 202 

katılımcının anket verileri incelenerek yapılmıĢtır. Anket verileri hem SPSS 25 

programı hem de AMOS programı ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın güvenilirlik ve 

geçerlilikleri ortaya konulmuĢtur.  

AraĢtırma anketinin ilk bölümünde katılımcıların demografik verileri ortaya 

konulmuĢtur. AraĢtırmadaki 202 katılımcının frekans dağılım analizlerine göre; 

%51‟i erkek, %49‟u kadın, %53‟ü 24-29 yaĢ grubunda, % 69,3‟ü üniversite mezunu, 

%68,8‟i bekâr, %58,4‟ü 1-5 yıl arası çalıĢma süresine sahip ve %75,7‟si yönetici 

pozisyonuna sahip değildir. 

Anketin ikinci ve üçüncü bölümlerinde hipotezleri test etmek amacıyla ilk olarak 

Cameron ve Quinn tarafından geliĢtirilen Örgüt Kültürü Ölçeği kullanılmıĢtır. Örgüt 

kültürü ölçeğinin barındırdığı alt kültürler; Klan, Adhokrasi, Piyasa ve HiyerarĢi 

kültürleridir.  Örgüt kültürünü belirlemek amacıyla katılımcılara 24 adet soru 

yöneltirmiĢtir. Ġkinci olarak Wright, Burt ve Strongman ĠĢ YaĢamında Yalnızlık 

Ölçeği kullanılmıĢtır. ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeğinin duygusal yoksunluk ve sosyal 

arkadaĢlık olmak üzere iki boyutu vardır. ĠĢ yeri yalnızlığını belirlemek amacıyla 

ölçekte bulunan 16 adet soru katılımcılara yöneltilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda klan kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasında negatif ve anlamlı bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapısal eĢitlik analizi sonucu (P<0.005; R = -0.011) olarak 

görülmektedir. Diğer bir ifade ile klan kültürü iĢ yeri yalnızlığını düĢürmektedir. 

AraĢtırmada piyasa kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasında yapılan korelasyon analizi 

sonucunda anlamlı ve pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢ ancak yapılan yapısal eĢitlik 

analizi sonucunda bu iki değiĢken arasında etki bulunamamıĢtır. AraĢtırma 
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sonucunda eğitim durumu ve iĢ yeri yalnızlığı arasında yapılan korelasyon analizinde 

anlamlı ve negatif bir iliĢki bulunmuĢ ancak yapılan yapısal eĢitlik analizinde bu iki 

değiĢken arasında etki tespit edilmemiĢtir. 

 Adhokrasi kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır.  

 HiyerarĢi kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 Örgütte çalıĢanların cinsiyetleri ile iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 Örgütte çalıĢanların yaĢları ile iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 Örgütte çalıĢanların medeni durumları ile iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 Örgütte çalıĢanların çalıĢma süreleri ile iĢ yeri yalnızlığı arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. 

 Örgütte çalıĢanların yönetici pozisyonları ile iĢ yeri yalnızlığı arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

ÇalıĢmanın temelini oluĢturan örgüt kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasındaki iliĢki 

“Betimleyici Ġstatistikler”, “Doğrulayıcı Faktör Analizi” ve “Yapısal EĢitlik Modeli” 

analizleri ile incelenmiĢtir.  

AraĢtırmanın sonucunda örgüt kültürü boyutlarından yalnızca klan kültürü ile iĢ yeri 

yalnızlığı arasında anlamlı bir iliĢki ve etki olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. Piyasa 

kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı arasında pozitif ve anlamlı iliĢki bulunmuĢ ancak etki 

tespit edilememiĢtir. Örgüt kültürü boyutlarından adhokrasi ve hiyerarĢi kültürünün 

iĢ yeri yalnızlığı üzerinde arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı ortaya konulmuĢtur. 

Örgüt kültürünün iĢ yeri yalnızlığı üzerinde belirli bir rol almadığı ortaya 

çıkarılmıĢtır.    

AraĢtırmamızın daha net anlaĢılır olmasını sağlamak amacıyla bir takım kısıtlılıklar 

kullanılmıĢtır. Kısıtlılıklardan ilki kolayda örneklem yolu ile araĢtırmadaki 

örneklemin seçilmesi olmuĢtur. Ġkinci kısıtlılık örneklemin sayısı açısından olmuĢtur. 

Örneklem 202 kiĢiden oluĢmuĢtur. Üçüncü kısıtlılık zaman açısından olmuĢtur. 

AraĢtırmadaki veriler 3 ay gibi bir süre zarfında toplanmıĢtır. Dördüncü kısıtlılık yer 
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bakımındandır. AraĢtırma Atatürk havalimanında farklı firmalarda çalıĢan yer 

hizmeti personelleriyle yapılmıĢtır. BeĢinci ve son kısıtlılığımız ise araĢtırmamızda 

kullanılan örgüt kültürü tiplerinden adhokrasi kültürünün güvenilirliği ile ilgilidir. 

Adhokrasi kültür tipinin güvenilirliği geçerli bulunmamıĢtır ancak araĢtırmanın 

devamlılığının sağlanması için bu veri ile analiz çalıĢmalarına devam edilmiĢtir. 

Literatürde örgüt kültürü ve iĢ yeri yalnızlığı üzerine yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde bu alanların birlikte incelendiği çalıĢmaların çok fazla bulunmadığını 

görmekteyiz ve yapılan araĢtırmanın sonuçlarının bu alanda yapılacak olan diğer 

çalıĢmalara katkı vereceği ve yol gösterici olacağı düĢünülmektedir. Türkiye‟nin 

toplumsal özelliklerini incelediğimizde insanlarda “ben” anlayıĢının değil “biz” 

anlayıĢının hâkim olduğu görülmektedir. Toplum içerisindeki insanlar dâhil oldukları 

topluluklara oldukça sağdık bir biçimde yaĢam sürmektedirler. Ġnsanlar arasındaki 

iletiĢim direk değil dolaylı bir biçimde sergilenmektedir. Ġnsanlar arasındaki güven 

bağı zamanla sağlanmaktadır. Aile yapısına verilen önem oldukça değerlidir. 

Toplumsal gelenek ve göreneklere büyük değer verilmektedir. Türk insanın öncelikli 

önem verdiği toplum içerisindeki konumu, toplumsal kurallara uyum sağlayıp 

sağlayamaması ve toplumdan dıĢlanmamaktır. Bu kültürün içerisinde yaĢamını 

sürdüren bir birey toplumsal kuralları merkeze alarak yaĢamlarını devam 

ettirmektedirler. Tüm bu özellikleri göz önünde bulundurduğumuzda Türk 

toplumunun kolektivist bir yapıya sahip olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmada kullandığımız klan kültürünün özelliklerine bakıldığında Türk toplumsal 

yapısının özelliklerini taĢıdığı görülmektedir. Klan kültürünün de sahip olduğu en 

önemli özellik iĢletmede aile ortamı oluĢturmaktır. Klan kültüründe çalıĢan bireyler 

toplulukçu özelliklere sahiptirler. Klan kültürü tüm çalıĢanların yönetime katıldığı ve 

takım çalıĢması gibi karakteristik özellikler bünyesinde barındırır.  

Hem Türk kültürünün hem de klan kültürünün özellikleri incelendiğinde iki yapının 

da kültürel özelliklerinin birbirine benzediğini söyleyebiliriz. AraĢtırmamızın sonucu 

incelendiğinde klan kültürüne sahip olan kurumlarda iĢ yeri yalnızlığının düĢtüğü 

görülmektedir. Türk toplumunun kültürel yapısıyla benzer özelliklere sahip klan 

kültüründe çalıĢan bireylerin, iĢ yeri yalnızlıklarının düĢmesinin sebebi olarak 

yaĢadıkları toplumun kültürel özellikleri ile iĢ yerlerinde bulunan kültürel özelliklerin 

birbirine benzer olmasıyla bağlantılı olduğu söylenilebilir.  
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Yöneticiler çalıĢma ortamında klan kültürünün oluĢumunu desteklemek yoluyla 

çalıĢanların yaĢadıkları iĢ yeri yalnızlığını düĢürebilirler. Yine, piyasa kültürünün iĢ 

yeri yalnızlığı ile pozitif iliĢkide olduğu bulgusundan hareketle yöneticilerin piyasa 

kültürünün hâkim olduğu sektörlerde iĢ yeri yalnızlığına daha çok dikkat etmeleri 

önerilebilir.  

Ortaya konulan bu sonuçlardan sonra çalıĢanların iĢ yerinde yalnızlık 

yaĢamamalarını sağlamak için, iĢletmenin içerisinde bulunduğu toplum kültürüne ve 

iĢ görenlerinin sahip olduğu kültürel özellikleri göz önünde bulundurarak örgütün 

kültürel yapısını oluĢturması iĢletmenin baĢarı kazanması açısından önem arz 

etmektedir. Örgüt kültürünün içerisinde faaliyette bulunduğu toplumun kültürüyle ve 

iĢ görenlerinin sahip olduğu kültür ile uyumlu olması iĢletmeler için önerilmektedir. 
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EKLER 

ANKET FORMU 

Değerli katılımcı; 

Bu çalıĢma Ġstanbul Sabahattin Zaim Üniversitesi ĠĢletme Yönetimi programında 

yürütülmekte olan "Örgüt Kültürü Ve ĠĢ Yeri Yalnızlığı Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi" baĢlıklı yüksek lisans tezine destek olması amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Anketimizde isim dâhil hiçbir kimlik bilgisi sorulmamaktadır. Vereceğiniz yanıtlar 

sadece akademik amaçlı kullanılacaktır ve üçüncü kiĢilerle paylaĢılmayacaktır. 

Bilime destek olmak adına boĢ soru bırakmadan, dikkatle ve samimiyetle 

cevaplayınız. Katılımınız için teĢekkür ederim. 

Emirhan Gölcük 

Sabahattin Zaim Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

            ĠĢletme Yönetimi Anabilim Dalı 

 

BÖLÜM I- DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER – Lütfen size uygun seçeneği iĢaretleyiniz                    

 1- (  ) Erkek          (  ) Kadın                                                                                                           

 2- YaĢınız:                                                                                                                                          

 3-Eğitim durumunuz : (  ) Ġlkokul       (  ) Ortaokul       (  ) Lise       (  ) Üniversite 

     (  ) Yüksek lisans      (   ) Doktora                                                                                           

 4- Medeni durumunuz : (  ) Evli       (  ) Bekar                                                                      

 5- Kaç yıldır çalıĢıyorsunuz:                                                                                                      

 6- Yönetici pozisyonu : (  ) Var       (  ) Yok                                                                               
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BÖLÜM II - Ġġ YAġAMINDA YALNIZLIK ÖLÇEĞĠ 

Lütfen bağlı bulunduğunuz kurumun çalıĢma ortamını dikkate alarak aĢağıdaki iĢyeri yaĢamında 

yalnızlık ölçeği sorularının size ne derece uygun olduğunu değerlendiriniz. ĠĢ yaĢamınıza iliĢkin 

düĢünceleriniz doğrultusunda „„Hiç Katılmıyorum‟‟ (1) dan „„Tamamen Katılıyorum‟‟ (5) a kadar 

sıralanan ölçek doğrultusunda uygun olan rakamın üzerini „„X‟‟ ile iĢaretleyiniz. 

1 

Hiç  

Katılmıyorum 

2 

Katılmıyorum 

3 

Kararsızım 

 

4 

Katılıyorum 

5 

Tamamen 

Katılıyorum 

Maddeler  

1. ĠĢ ortamında sorunlarla karĢılaĢtığımda iĢ arkadaĢlarım tarafından 

yalnız bırakıldığımı hissederim  

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

2. Çoğunlukla iĢ arkadaĢlarımın bana mesafeli durduklarını 

hissediyorum 

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

3. Birlikte çalıĢtığım insanlarla arama mesafe koyduğumu 

hissediyorum  

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

4. Kendimi iĢ arkadaĢlarımdan duygusal olarak uzak hissediyorum (1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

5. ĠĢ yerimdeki iliĢkilerimden memnunum (1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

6. ÇalıĢtığım iĢ yerinde dostluk anlayıĢı hâkimdir (1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

7. ĠĢ arkadaĢlarımla birlikteyken çoğu zaman kendimi dıĢlanmıĢ 

hissediyorum  

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

8. ĠĢ yerinde çoğu zaman diğer çalıĢanlarla birlikte aramda bir 

kopukluk hissederim 

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

9. ĠĢ yerindeyken kendimi genel bir boĢluk duygusu içinde hissederim  (1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

10.ĠĢ yerinde sosyal iliĢkilerim vardır (1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

11. ĠĢ yerimdeki sosyal etkinliklere( piknik, parti, yemek vs.) katılırım (1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

12. ĠĢ yerinde gerektiğinde iĢle ilgili günlük sorunlarımı 

konuĢabileceğim biri var 

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

13.ĠĢ yerinde istediğimde kiĢisel düĢüncelerimi paylaĢabileceğim 

kimse yoktur 

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

14.ĠĢ yerinde mola zamanlarında beraber vakit geçirebileceğim biri 

vardır 

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

15. Kendimi iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir parçası olarak 

hissederim 

(1)   (2)   (3)   (4)   (5) 

16. ĠĢ yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar var (1)   (2)   (3)   (4)   (5) 
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Bölüm III - ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ÖLÇEĞİ 

      AĢağıdaki sorular iĢ yerinizin sahip olduğu örgütsel özellikler ile ilgilidir. 6 konuyu içeren 

ve her konuda 4 sorunun bulunduğu bir ölçek bulunmaktadır. Numaralandırılan her madde, 4 

farklı örgüt kültürü tanımı içermektedir.  

Lütfen Ģirketinizdeki özellikleri dikkate alarak,  her bir soruda yer alan 4 Ģıkkın puanlar 

toplamının 100 olacağı Ģekilde puanları paylaĢtırınız.* ĠĢ yerinize en uygun olan seçeneğe en 

yüksek puanı vermeye dikkat ederek yandaki kutucuğa puanınızı doldurunuz. 

      * Örneğin; birinci soruda A Ģıkkının size en uygun Ģık olduğunu düĢünüyorsanız, B ve C 

Ģıklarının sizin iĢletmenize biraz uygun olduğunu düĢünüyorsanız ve D Ģıkkının ise sizin 

iĢletmenize çok az uygun olduğunu düĢünüyorsanız; A Ģıkkına 55 puan, B ve C Ģıklarına 20 

puan ve D Ģıkkına ise 5 puan vermeniz uygun olacaktır. 

      Lütfen her 4 soru için verdiğiniz puanların toplamının 100 puan olmasına dikkat ediniz. 

1 Baskın Özellikler     

A Bu Ģirket; oldukça kiĢisel bir yerdir ve geniĢ bir 

aileye benzer. Ġnsanlar kendileri ile ilgili pek 

çok Ģeyi paylaĢabilmektedir. 

        PUAN   

B Bu Ģirket; oldukça dinamik ve giriĢimci bir 

yerdir. Ġnsanlar ellerini taĢın altına koymaya ve 

risk almaya hazırdırlar. 

        PUAN   

C Bu Ģirket; oldukça sonuç odaklıdır. Asıl ilgi 

yapılan iĢe yöneliktir. Ġnsanlar oldukça 

rekabetçi ve baĢarı yönelimlidir. 

        PUAN   

D Bu Ģirket; çok kontrollü ve 

yapılandırılmıĢ/kurumlaĢmıĢ bir yerdir. 

Genellikle, insanların yaptığı iĢi resmi 

prosedürler belirler. 

        PUAN    

    TOPLAM 100 

2 Organizasyonel Liderlik     

A ġirkette liderlik; genellikle danıĢmanlık yapan, 

kolaylık gösteren ve yetiĢtiren bir özellik olarak 

algılanmaktadır. 

        PUAN   

B ġirkette liderlik; genellikle giriĢimci, yenilikçi 

ve risk alıcı bir özellik olarak algılanmaktadır. 
         PUAN   

C ġirkette liderlik; genellikle duygusuz, saldırgan 

ve sonuç odaklı bir özellik olarak 

algılanmaktadır. 

         PUAN   

D ġirkette liderlik; genellikle koordine eden, 

düzenleyen veya düzgün iĢleten bir verimlilik 

özelliği olarak algılanmaktadır. 

        PUAN    

    TOPLAM 100 

3 ÇalıĢanların Yönetimi     
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A ġirketteki yönetim tarzı, takım çalıĢması, fikir 

birliği ve katılım olarak nitelendirilir. 
        PUAN   

B ġirketteki yönetim tarzı, bireysel risk alma, 

yaratıcılık, özgür hareket etme ve farklılaĢma 

olarak nitelendirilir. 

        PUAN   

C ġirketteki yönetim tarzı, sıkı rekabetçilik, 

yüksek hedefler ve baĢarı olarak nitelendirilir. 
        PUAN   

D ġirketteki yönetim tarzı, istihdam güvenliği, 

kurallara uygunluk, tahmin edebilme ve 

tutarlılık olarak nitelendirilir. 

       PUAN    

    TOPLAM 100 

4 Örgütsel Bağlılık     

A ġirketi bir arada tutan, sadakat ve karĢılıklı 

güvendir. ġirkete bağlılık yüksektir. 
       PUAN   

B ġirketi bir arada tutan, yeniliğe ve geliĢime 

olan bağlılıktır. Bulunabilen en iyi seviyede 

olmaya önem verilir. 

       PUAN   

C ġirketi bir arada tutan, baĢarıya ve hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesine verilen önemdir. 

Saldırganlık ve kazanma ortak temalardır. 

        PUAN   

D ġirketi bir arada tutan, resmi kurallar ve 

ilkelerdir. Sorunsuz çalıĢan bir organizasyonun 

sürdürülmesi önemlidir. 

        PUAN    

    TOPLAM 100 

5 Stratejik Noktalar     

A ġirket insan geliĢimine önem vermektedir. 

Yüksek güven, açık olma ve katılımcılık 

süreklidir. 

         PUAN   

B ġirket yeni kaynaklar elde etmeye ve yenilikler 

yaratmaya önem vermektedir. Yeni Ģeyler 

denemeye ve yeni fırsatlar araĢtırmaya değer 

verir. 

       PUAN   

C ġirket rekabetçi davranıĢlara ve baĢarıya önem 

vermektedir. Zor hedeflere ulaĢmak ve 

pazarda kazanma arzusu hâkimdir. 

        PUAN   

D ġirket süreklidir ve istikrara önem verir. 

Verimlilik, kontrol ve düzgün iĢleyen 

operasyon önemlidir. 

        PUAN    

    TOPLAM 100 

6 BaĢarı Kriteri     
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A ġirket baĢarıyı; insan kaynağının geliĢimi, 

çalıĢan bağlılığı ve insan meseleleri 

temelinde tanımlar. 

        PUAN   

B ġirket baĢarıyı; en özgün ve en yeni ürünlere 

sahip olma temelinde tanımlar. ġirket ürün 

lideri ve yaratıcıdır.  

        PUAN   

C ġirket baĢarıyı; pazarda birinci olma ve 

rakipleri geçme temelinde tanımlar. 

Rekabetçi pazar liderliği kritik faktördür.  

        PUAN   

D ġirket baĢarıyı; verimlilik temelinde tanımlar. 

Güvenilir teslimat, düzgün zamanlama ve 

düĢük maliyetli üretim çok kritiktir. 

       PUAN    

    TOPLAM 100 
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