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DOGRULUK BEYANI

Doktora tezi olarak sundugum bu ¢aligmay: bilimsel ahlak ve geleneklere
aykir1 herhangi bir yola tevessiil etmeden yazdigimi, arastirmami yaparken hangi tiir
alintilarin intihal kusuru sayilacagini bildigimi, intihal kusuru sayilabilecek herhangi
bir bolime arastirmamda yer vermedigimi, yararlandigim eserlerin kaynakcada
gosterilenlerden olustufunu ve bu eserlere metin igerisinde uygun sekilde atif

yapildigin beyan ederim.

Enstitii tarafindan belli bir zamana bagli olmaksizin, tezimle ilgili yaptigim bu
beyana aykiri bir durumun saptanmast durumunda, ortaya ¢ikacak ahlaki ve hukuki

tiim sonuglara katlanmay1 kabul ederim.

Adi Soyadi: Ufuk UNLU

U
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ONSOZ

Orgiit kiiltiirii, orgiitii sekillendiren temel degerler, varsayimlar, normlar ve
tutumlarin olusturdugu bir biitiin iken, orgiitsel baglilik orgiite ait ama¢ ve degerlerin
kabul edilmesi, terfi ise ¢alisanin pozisyon itibariyle yiikselmesi anlamina gelen bir
motivasyon aracidir. Orgiite ait en dnemli unsurlar arasinda yer alan kiiltiir, baglhlik ve
terfi, orgiitte zaman icinde yerlesmis kiiltiirel degerlere uygun calisanlarin oOrgiite
sadakatle baglanmalar1 ve bu durumun terfi imkanlar1 ile desteklenmesi kapsaminda
stirekli etkilesim halindedirler. Dolayisiyla, orgiit kiiltiirii ve terfi imkanlarinin orgiitsel
baglilik {lizerinde olusturdugu etkinin, orgiitsel basari1 ya da basarisizligin olusumunda
onemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir. Bu noktadan hareketle tez ¢alismamizin
amaci, ¢alisanlarin Orgiit kiiltiirii ve terfi uygulamalarina iliskin algilarinin orgiitsel
baglilik iizerine etkisini belirlemektir. Bu ¢alismanin, baglilig: yiiksek, verimli ve etkin
calisanlara sahip olmak isteyen ve bu yonde terfi politikalari olusturma arzusu tasiyan
orgiitlere ve bu alanda calisma yiirliten aragtirmacilara fayda saglayacagi

degerlendirilmektedir.
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Bu arastirmada orgiit kiiltiirii, terfi uygulamalar ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiler incelenmektedir. Arastirmanin amaci, calisanlarin orgiit kiltiirii ve terfi
uygulamalarina iliskin algilarinin 6rgiitsel baglilik lizerine etkisini belirlemektir. Bu
ama¢ kapsaminda, Orgiit kiiltiiriiniin dort boyutunun (erillik, toplumsallik, gii¢
mesafesi, belirsizlikten kaginma) ve terfi uygulamalarinin, orgiitsel baglihigin ii¢
boyutu (duygusal baglilik, devam baghligi, normatif baglilik) iizerindeki etkisi
arastirilmistir. Analizler i¢in gerekli veri, TAV Havalimanlari Holding A.S. firmasi
bilinyesinde yer alan ve Esenboga Havalimani isletmesini yliriiten TAV Esenboga

Yatirim Yapim ve Isletme A.S.’deki calisanlardan anket yoluyla toplanmistir.

Arastirma hipotezleri coklu dogrusal regresyon analizi kullanilarak test
edilmistir. Analizler sonucunda duygusal baglilik lizerinde yalnizca giic mesafesinin,
normatif baglilik {izerinde gli¢ mesafesinin ve belirsizlikten kaginmanin, devam
baghlig1 {lizerinde ise oOrgilit Kkiiltiirlinlin tim boyutlarinin etkisinin bulundugu
belirlenmistir. Bununla birlikte terfi uygulamalarinin 6rgiitsel bagliligin her {i¢ boyutu

tizerindeki etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik, Terfi.



ABSTRACT

In this research, the relationship between organizational culture, promotion
opportunities and organizational commitment are examined. The purpose of the study
is to determine the effects of employees' perceptions of organizational culture and
promotion practices on organizational commitment. For this purpose, the effect of four
dimensions of organizational culture (masculinity, collectivism, power distance,
uncertainty avoidance) and promotion practices on the three dimensions of
organizational commitment (affective commitment, continuance commitment,
normative commitment) is investigated. The data required for the analysis are collected

through a questionnaire from employees working in TAV Airports Holding.

Research hypotheses have been tested using multiple linear regression analysis.
As a result of the analyzes, it is determined that only the power distance had an effect
on affective commitment, power distance and uncertainty avoidance had an effect on
normative commitment and all dimensions of organizational culture had an effect on
continuance commitment. Besides, the effect of promotion practices on all three

dimensions of organizational commitment is found to be significant.

Keywords:  Organization,  Organizational = Culture, = Organizational

Commitment, Promotion
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ARASTIRMANIN PROBLEMIi

Aragtirmanin temel problemi “érgiit kiiltiiriiniin ve terfi imkanlarimin orgiitsel

baglilik iizerinde nasil bir etkisi vardir?” seklinde belirlenmistir.

Temel probleme bagh olarak arastirmamizda, agagida sunulan alt problemlere

iliskin bulgulara da yer verilmistir;

1.

Calisanlarin orgiit kiiltiirinii algilayis sekilleri ile duygusal bagliliklari
arasinda anlamli bir iligski var midir?
Calisanlarin  orgiit kiiltiirtinii  algilayis sekilleri ile devam baglhiliklar
arasinda anlamli bir iligki var midir?
Calisanlarin  orgiit kiiltiirtinii algilayis sekilleri ile normatif bagliliklar
arasinda anlamli bir iligki var midir?
Calisanlarin terfi uygulamalaria iliskin algilar1 ile duygusal bagliliklar
arasinda anlamli bir iligki var midir?
Calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilar1 ile devam bagliliklar
arasinda anlamli bir iligski var midir?
Calisanlarin terfi uygulamalarina iligkin algilar1 ile normatif baglhiliklar

arasinda anlamli bir iligki var midir?

ARASTIRMANIN AMACI VE KATKISI

Bu aragtirmanin amaci; calisanlarin orgiit kiiltiirii ve terfi uygulamalarina

iliskin algilarinin  Orgiitsel baglilik iizerine etkisini belirlemektir. Bu noktadan

hareketle, TAV Esenboga Yatinm Yapim ve Isletme A.S. calisanlari arasinda

uygulanan anket ¢caligmasi ile konu amacina ulastirilmistir.

Bu aragtirma sonucunda ulasilan veriler ile yapilan degerlendirmelerin, orgiit

kiltliri, orglitsel baghlik ve terfi uygulamalari iizerine plan, program ve politika

gelistiren kurumlar ile bu alanda ¢alisma yiiriiten arastirmacilara katki saglayacagi

distiniilmektedir.
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ARASTIRMANIN ONEMI

Orgiit kiiltiirii temel degerler, varsayimlar, normlar, tutumlar ve sosyal bir ag
icerisindeki bireylerin, davranig, alg1 ve etkilesimlerini belirleyen siirecler
toplulugudur (Tung ve Thomas, 2003, s. 23). Orgiitsel baghlik ise birey hedefleri ile
orgiit hedeflerinin 6zdesleserek, bireyin orgiite psikolojik olarak baglanmasidir (Allen

ve Meyer, 1997, s. 12).

Literatlirde fazla sayida orgiit kiiltlirii ve orgiitsel baghlik etkilesimi {izerine
arastirma bulunmaktadir. S6z konusu c¢alismalarin birgogunda oOrgiit kiiltliriiniin
olusumu, yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin varligina baglanmistir (Hutter, 2006, s.
90). Bununla beraber orgiit kiiltiirline ait degerlerin benimsenmesi, ¢alisanlarin
orgiitsel baghligin1 artirmakta ve bu durum verimli bir ¢calisma ortaminin olusumunu
saglamaktadir. Dolayisiyla orgiitteki kiiltiir ve calisan bagliligr siirekli bir etkilesim
halindedir.

Basarili orgiitler olarak tanimlanan isletmelerde ¢alisanlarin kendilerini islerine
verme derecesinde Orgiit kiiltiirii oldukg¢a ©Onemli bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Nitekim oOrgilitsel bagllik, calisanlarin basarty1 saglayacak motivasyona
ulastiklarinda deger kazanmaktadir. Keza, orgiitte kokli bir degisiklik yasandiginda,
orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi devam eden islerin degerinin korunmasi agisindan

biiylik nem arz etmektedir (Cetin, 2004, s. 89).

Aragtirmanin bir bagka degiskeni olan ve ylikselme anlaminda kullanilan terfi,
gorev degisikligi yapilarak bir calisanin daha yiiksek iicret, sorumluluk ve yetki tagiyan
baska bir goreve atanmasidir (Sabuncuoglu, 1995, s. 76). Orgiit kiiltiiriiniin drgiitsel
bagliliga etkilerinin yanisira, yine terfi imkanlarinin orgiitsel baglhilik {izerine
etkilerinin incelenmesi, ¢alismamiza, literatiirde yer alan diger ¢aligmalardan farkli bir

deger kazandirmaktadir.

Bu c¢alismanin sonucunda ortaya ¢ikacak analiz ve degerlendirmelerin, orgiit
kiiltiirii ve terfi imkanlarmin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin belirlenerek, bu
sayede baglilig1 yiiksek, verimli ve etkili calisanlara sahip olmak isteyen ve bu yonde
terfi politikalar1 olusturma arzusu tasiyan Orgilitler acisindan Onem tagidig

degerlendirilmektedir.
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VARSAYIMLAR

Bu arastirmada, calisanlarin orgiit kiltiiriinii algilayis sekilleri ile terfi
uygulamalarina iliskin algilarinin orgiitsel baglilig: etkiledigi varsayimdan hareket

edilmistir.

Ayrica aragtirma kapsaminda ulasilan 6rneklemin, arastirma evrenini dogru bir
sekilde belirledigi ve Orneklemi olusturan calisanlarin uygulanan anketi 6zglr

iradeleriyle, samimi ve i¢ten bir sekilde cevapladiklar varsayilmstir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Bu ¢aligma kapsaminda olusturulan anket, havalimani isletmeciligi faaliyetinde
bulunan TAV Havalimanlar1 Holding A.S. firmasi biinyesinde yer alan ve Esenboga
Havalimanini isleten TAV Esenboga Yatirrm Yapim ve Isletme A.S. calisanlarina
uygulanmustir. Dolayisiyla calismamizin temel smirhiligi, anket calismasinin TAV
Havalimanlari  Holding’in  Esenboga  Havalimam  Isletmesi  calisanlarina
uygulanmasidir. Holding’te toplam c¢alisan sayisinin ¢ok yliksek olmasi, mesafe
yakinligl, zaman ve maliyet tasarrufu gibi simirliliklar nedeniyle 6rneklem alinma

yoluna gidilmistir.

Aragtirmanin  orneklemini, TAV Havalimanlar1 Holding A.S. firmasi
biinyesinde yer alan ve Esenboga Havalimani isletmesini yiirliten TAV Esenboga
Yatirrm Yapim ve Isletme A.S.’nin farkli birimlerinde calisan 275 personel
olusturmustur. Orneklemi olusturan 275 personele veri toplama araci olarak kullanilan
anket elden dagitilmis ve 207 personelden geri doniis alinarak séz konusu anketler

degerlendirmeye alinmistir.

Anket uygulamasinda 6zellikle terfi bolimiinde yer alan sorularla ilgili sirket
ist yonetimi ve insan kaynaklarindan sorumlu birimin ¢ikabilecek olumsuz bir sonuca
iligkin ¢ekinceleri olusmus, ancak elde edilecek verilerin gizli tutulacagi, bilimsel
amaglar disinda kullanilmayacagi ve c¢ikacak sonuglarin sirketin Ozellikle insan
kaynaklar1 politikalar1 agisindan fayda saglayacagi belirtilerek, ¢ekince duyanlar ikna
edilmistir. Katilimcilarin igerisinde mevcut meslekte 25 yil {istii ¢alisan bulunmadigi

gibi, 6grenim diizeyi olarak doktora mezunu da bulunmamaktadir.
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1. BIRINCIi BOLUM

ORGUT KULTURU

1.1. Kiiltiir Kavram

Kiiltiir kavrami orgiitlerin varliklarini devam ettirebilmelerini saglayan ve
orgiitlerin ¢evresel kosullarini belirleyen bir 6gedir (Bakan vd., 2004, s. 11). Bu derece
onemli bir Ogenin, farkli bakis agilartyla birbirinden bagimsiz tanimlamalarina

deginmekte fayda vardir.

Genis anlamiyla tarif edildiginde kiiltiir bir yasam bi¢imdir ve her topluluk
farkli bir kiiltlir yapisina sahiptir (Morgan, 1986, s. 112). Latince “cultura” ve “colere”
ibareleri, kiiltiir kelimesinin kdkenini olusturmaktadir (Jahoda, 1992, s. 77). Schein’e
gore kiiltiir, toplumun yeni lyelerine mevcut sorunlarin algilanmasin1 ve bunlar
lizerine diislinlilmesini saglayan, eski iiyelere ise birbirleriyle ve dis ¢evre ile uyum
saglamada yasadiklar1 sorunlarin ¢oziimiinii 6greten temel degerlerdir. Linton ise
kiiltiiri, belirli bir gruptan tiyeler tarafindan aktarilan tavirlar ve 6grenilmis davranislar
olarak tanimlar (Erdogan, 1994, s. 119-120). Linton’a benzer sekilde tanimlama yapan
kiiltiirel antropolog Herskovitz (1964), kiiltiiriin 6grenilen bir olgu oldugu, genetikle
aciklanamayacagini savunur. Sigsman’in (2011) tanimlamasi acisindan kiiltiir, toplum
tiyelerinde var olan gelenekler, bilgi, ahlak, sanat ve benzeri soyut degerlerin
olusturdugu karmasik bir bitiindiir. Cemil Meri¢ (1986) ise farkli bir yaklasimla
kiiltiirti, tasvir ve tahlil edilemeyen kaypak bir kavram olarak agiklamaktadir. Ona gore
kiiltiir her yerdedir ama tutulamaz, goriilemez. Kiiltiir denince akla sembolik ifadeler,
insanlar arast etkilesim, soyut degerler, ortak kazanimlar ve nihayetinde bunlarin

toplami gelir (Beyer ve Trice, 1993).

Kiiltlir karmasik bir yapidir ve insan, toplum, egitim gibi degiskenlere sahiptir
(Giiveng, 1996, s. 100). Kiiltiir ferdi degil, ferdi davraniglar ve toplumsal degerlerin
olusturdugu bir sistemdir. Toplumdaki tim idealleri ve sosyal kisiligi yansitir (Bakan
vd., 2004, s. 12). Kiiltiirtin en belirgin islevi, insanlarin diinyaya bakis acilarini
belirlemesidir. Yasananlarin nasil algilanacagini kiiltlir belirler. Ayni olayda, farklh
kiiltiirler farkli bakis acgilarina sahiptir. Kiiltiir, nesilden nesile gegerek, davranis,

eylem, degerlendirme yahut yorumlama olarak karsimiza ¢ikar (Berberoglu, 1991, s.
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39). Bu bakimdan, bir toplum yahut orgiite ait kiiltiiriin olusumu, kisa bir zaman

dilimini degil, uzunca bir siireci kapsar.

Tirk Dil Kurumu’nun web sitesinde yapilan tanimlamalarda kiiltiirle ilgili su

ifadelere yer verilmistir (TDK, 2018);

e Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi
degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin
dogal ve toplumsal c¢evresine egemenliginin Olgiisiinii gosteren araglarin
biitiind, hars, ekin,

e Bir topluma veya halk topluluguna 6zgii diislince ve sanat eserlerinin biitiinii,

e Muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin 6grenim ve yasantilar yoluyla
gelistirilmis olan big¢imi,

e Bireyin kazandig bilgi.

Son olarak Giiveng (1996), kiiltiir sozciigiiniin giinliik dildeki farkli anlamlarini

su sekilde siralamustir;

e Uygarlik anlaminda kiiltiir: Tarihsel yasam bigimlerini belirtmek i¢in kiiltiir
kavrami kullanilmaktadir. Ornegin Cin Uygarligi, Hint Uygarligi vb. Bu
anlamiyla belirli bir yasam bi¢iminin tarihsel 6zelliklerini vurgular.

e [Egitim anlaminda kiiltiir: Birey ve gruplarin degerlendirilmesi veya
eslestirilmesi anlaminda kullanilir.

e Estetik anlamda kiiltiir: Belli bir doneme ait sanatin 6zelliklerini belirlemek
icin kullamlir. Ornegin, gotik, barok kiiltiirii veya modern kiiltiir vb.

e  Uretim anlaminda kiiltiir: Maddi ve biyolojik alan ile ilgili olarak kullanilir.

Ornegin, aveilik kiiltiirii, bakteri kiiltiirii, endiistri kiiltiirii vb.
1.2.  Orgiit Kiiltiirii Kavram, Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi ve Olusumu

Literatlirde orgiit kiiltiirii kavraminin fazlaca tanimlamasi bulunmaktadir. Bu
tanimlamalarin birbirine hem benzeyen ve hem de farklilasan yonleri mevcuttur.
Bununla beraber, Orgiite ait amag¢ ve stratejilerin basartya ulasmasinda oOrgiit
kiiltiirtiniin dneminin kavranmasi ve olusum siirecine ait agsamalarinin analiz edilmesi

gerekir.
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1.2.1. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Kiiltiir kavrami, toplumlarin temel yapisini belirledigi 6l¢iide, toplum iginde
var olan tiim Orgiitler agisindan da Onemli bir kavram olarak nitelendirilmistir.
Toplumun davraniglarini, normlarim1 ve degerlerini sekillendiren bir kavram olarak
kiiltiir, benzer sekilde orgiitlerinde yapisini, i¢ iliskilerini ve dis ¢evreyle baglantisini
belirleyen ve diizenleyen bir yapiya sahiptir (Tiirk, 2007, s. 1). Orgiit kiiltiirii kavrami
daha c¢ok 1980’lerden sonra arastirmalara konu edilmis ve son yillarda birgok

calismanin temel varsayimi olarak ele alinmistir (Vural, 2012, s. 40).

Literatiirde orgiit kiiltiiri kavraminin  birbirinden farkli tanimlamalari
mevcuttur. YOnetim ve/veya organizasyon yapistyla ilgilenenlerin, séz konusu
yapilarin varliklarii siirdiirebilmesi hakkinda gerceklestirdikleri calismalarin ana

konularindan en basta geleni, siklikla, 6rgiit kiiltiirii kavrami olmustur.

Birgok ¢alismanin ana temasini olugturmasina ragmen orgiit kiiltiiri konusunda
ortak ve genel gegerli bir tanim yapilamamistir. Her arastirmaci kendi ¢alisma sahasina
Ozgiilenen farkli bakis acilartyla orgiit kiiltiirii kavraminin tanimlamasini yapmaya
calismistir (Bakan vd., 2004, s. 16-17). Yapilan tanimlamalar kavramin soyut veya
somut ozellikleri iizerine yogunlagsmakta ve bu durum sayisiz tanimlamay1 karsimiza

¢ikarmaktadir (Turk, 2007, s. 7).

Schein (2010) agisindan orgiit kiiltiirti, “belirli bir toplulugun dis ¢evreye uyum
ve i¢sel biitiinlesme sorunlarimin ¢oziimii sirasinda icat edilen, kegfedilen, gelistirilen
veya ogrenilen, dogru oldugu kanitlanacak kadar olumlu sonug¢ vermis olan ve bu
nedenle yeni iiyelere problemleri algilamanin, diisiinmenin ve hissetmenin dogru yolu
olarak 6gretilmesi gereken temel varsayim oriintiileri”’ olarak tanimlanmigstir. Tanimin

lizerinde yogunlastig1 temel unsurlar sdyledir (Dogan, 2012, s. 104-105);

e Orgiit kiiltiirli, orgiitiin kendi igindeki veya dis c¢evreyle olan sorunlarinin
¢Oziimiine yoneliktir.

e  Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin varhigini devam ettirdigi siiregte meydana gelmektedir.

e  Orgiit kiiltiiriiniin yerlesik inan¢ ve kabulleri arasinda, var olan sorunlarin
oncelikler ve bigimler kullanilarak ¢6ziime kavusturulmasi yer alir.

e  Orgiit iiyelerinin algilamalari, dziimsenen &nceliklerin, bigimlerin ve tercih

edilen ¢oziimlerin 6rgiit icindeki sorunlar1 ¢ézecegine duyulan glivendir.
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e Gelenekler, teamiiller, inanclar, degerler, normlar, aliskanliklar ve diisiince
kaliplar1 orgiit icindeki kiiltiirel algilamalarin parcalarini olusturan temel

varsayimlardir.

Peter ve Waterman’a gore Orgiit kiiltiirii, orgiitte var olan hakim degerlerin,
orgiit iyelerine sembolik anlamlarla yansidigi, geleneklerden, hikayelerden,
normlardan ve temel kaliplardan olusan bir biitiinsel yapidir (Ozkalp ve Kirel, 2002, s.
97). Orgiit kiiltiiriinii sekillendiren bir arada bulunan insan topluluklaridir (Belasko,

1990, s. 28).

Eliot Jaques i¢in orgiit kiltlirii, tiim tlyelerin ¢esitli diizeylerde paylastig1 ve
yeni {liyelerin, Orgiitte kabul gorebilmek icin, 6grenmek veya kismen kabul etmek
zorunda oldugu alisilagelmis ve geleneksel diisiinme ve eylem bi¢imidir (Rosenfeld ve
Wilson, 1999, s. 269-270). Cohen oOrgiit kiiltiirlinli anlamak i¢in farkli iki kavram
kullanir. Bu kapsamda orgiitlerde formel ve informel yapilar vardir. Sosyallesme
mekanizmasi, liderlik, orgiitsel ¢cevre ve yapi, tesvik sistemi, siyaset ve karar alma
siireclerinin tiimii formel yapiy1 olusturur. Informal kiiltiir ise orgiit dilini, ritiielleri,
kapali davranis normlarini, tarihsel bilgileri ve rol modellerini kapsar (Kuscu, 2011, s.

29).

Schwart ve Davis’e gore Orgiit kiiltiirii, orgiit liyeleri tarafindan paylasilan
degerler, beklentiler ve inan¢ kaliplarinin yine Orgiitteki gruplar ve bireylerin
davraniglarint bigimlendirmesiyle olusan bir sistemler biitlinii olarak tanimlanirken,
Hofstede’ye gore kolektif olarak programlanmis diisiinceler seklinde ifade edilmistir

(Bakan vd., 2004, s. 19).

Yukaridaki tanimlarin birlestigi nokta, orgiit kiiltlirlinlin tiyelerce paylasilan bir
degerler biitiinii olmasidir. Bu agidan o6rgiit kiiltiirti, tiyelerine dogru ya da yanlis, kabul
edilebilir ya da kabul edilmez davranislari gosterir ve dayatir. Ornek vermek gerekirse,
herhangi bir Orgiitte miisteri ile miinakasa dogru bir davranis olarak kabul
edilmeyebilir. Ancak diger bir 6rgiitte var olan sorunu miisteri ile tartisarak sorumluyu
bulmak veya ¢6ziim gelistirmek hakli bir davranis olarak goriilebilir (Vural, 2012, s.
43). Bu acidan, her o6rgiit i¢in dnceden belirlenmis davranis veya norm bulunmamakta,

kiiltiirel yapinin olusumuna uygun olarak davranis ve normlar degismektedir.

Orgiit kiiltiirii bizzat o orgiite ait bir 6zellik olup, orgiitii biitiinsel olarak ele

almaktadir. Bu yaklagim yapilan tanimlamalarin ortak 6zelligidir (Tiirk, 2007, s. 8).
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Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda, zaman i¢inde karsilasilan sorunlara bulunan ¢oziimler
ve bu c¢oziimlerin kabullenilmesine yonelik tavirlar etkin bir rol oynamaktadir.
Kiiltiirel yapiya islevselci bir yaklagim sunulmasi 6rgiit kiiltiiriinlin belirlenmesini
saglamaktadir (Vural, 2012, s. 44). Davranislarin, kararlarin, riteiillerin, 6rgiit dilinin,
hikayelerin, ¢evre ile uyumun kisaca tiim orgiitsel pargalarin birlesimi orgiit kiiltiiriinii
meydana getirir. Bu agidan Orgiit kiiltiirii soyut degerleri bir arada tutan bir tutkali

cagristirir (Mitchell, 2002, s. 180).

Simdiye kadar yapilan tanimlamalara gore orgiit kiiltiirii; gelenek, inang ve
normlarla orgiit liyelerinin davraniglarini belirleyen, tutum ve kararlarin paylasildigi,
orgiit i¢ci ve oOrgiit disi degerlerin somutlagarak kesinlik kazandigir bir algilanma

bi¢cimidir (Tiirk, 2007, s. 8).

Biitiinciil bakan bir diger tanima gore orgiit kiiltiirli, orgiit igerisindeki gruplar
ve lyeler arasindaki iligkilerin yanisira orgiitiin ¢evre ile olan iligkilerini diizenleyen,
orgiitin devamlilifint saglayan, Orgiit tiyelerini bir arada tutan ve iyelerce
kabullenilmis degerlerin, inanglarin, davramislarin ve tutumlarin Orgiit iizerindeki

yansimalaridir (Bakan vd., 2004, s. 20).

Orgiit kiiltiirii, goriiniirliik ve degisime olan direngleri agisindan iki ayr1 diizeye
sahiptir. Daha derin ve daha az goriiniir diizeyde kiiltlir, bir grup i¢indeki kisiler
tarafindan paylasilan ve zaman iginde grup lyeleri degistiginde bile devam etmeye
egilimli olan degerlerle ilgilidir. Daha goriiniir bir diizeyde ise kiiltiir, eski ¢alisanlarin
yeni gelenleri benimsemeleri i¢in otomatik olarak tesvik ettikleri orgiitsel davranis

kaliplarini veya stillerini temsil etmektedir (Dogan, 2013, s. 8).
1.2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Orgiite ait amag, hedef ve stratejilerin basarili bir sekilde saglanmasi ve
orgiitsel etkinlik ile verimliligin gergeklestirilmesinde oOrgiit kiiltlirliniin  6nemi
biiyliktiir (Vural, 2012, s. 63). Bununla beraber, orgiit liyelerini ve orgiit ile ¢evre
arasindaki baglantiyr saglayan sosyal mekanizmalarin basinda orgiit kiltiiri
gelmektedir. Bu bakimdan Orgiit kiiltiirii, sosyal bir yapistirict olarak kabul
edilmektedir. Orgiitiin varlig1, calisanlarin drgiite baglihigiyla, uyum i¢inde gorevlerini
yapmalariyla orgiitiin hedef ve degerlerini paylasmalariyla dogrudan alakalidir (Eren,

1998, s. 373).
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Orgiit kiiltiiriiniin 5nemi, dinamik bir ¢evreye sahip orgiitler agisindan daha net
anlagilmaktadir. Orgiitlerin gelisen teknolojiye ve ¢evre kosullarina uyum saglamalari
orgiitin devamlilig1 agisindan olmaz olmaz bir kosuldur. Bu kosulun saglanmasi
yapistirici bir unsur olan orgiit kiiltiirliniin, bir baska deyisle ortak degerlerin varliginin
kabulii ile miimkiindiir. (Unutkan, 1995, s. 23). Bu bakimda orgiit kiiltiirdi, kritik bir
oneme sahiptir. Degisimi saglama, yagsanan gelismelere tepki verme ve ¢evreye uyum
saglama, inisiyatif kullanan bir orgiitsel kiiltiiriin sonuglar1 arasindadir. Orgiit
kiiltiirinlin 6rgiitiin devamliligi, ekonomik durumu, oOrgiitsel bagliligi gibi konular
tizerinde etkisi oldugu i¢in dogrudan orgiitsel performansi belirlemektedir (Gormen,

2012, 5. 21).

Basarili bir orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin kafa karisikligini giderir. Neyi, nerden
bulacagin1 bilemeyen calisanlarin 6nceden belirlenmis orgiit kurallar1 ve calisma
diizeni sayesinde kolay 6grenebilme siireci basartyla tamamlanarak orgiitsel degerler

normalize edilmektedir (Schein, 2010, s. 8-9).

Orgiitiin gerceklesecek veya gerceklesemeyecek amaglarinin sinirini kiiltiir
belirler. Orgiitiin daha iyi anlasilmasi, daha net analiz edilmesinde énemli bir paya
sahip olan kiiltiiriin disarinda gelecek tehlikenin derecesine gore karsi durabilme ve
savunabilme yetileri vardir (Tozkoparan ve Susmus, 2001, s. 205). Bu 6zellikler, orgiit
tiyelerinin ~ giivenini  saglayarak  calisanlarin  oOrglit  hedeflerini,  kendi
hedefleriymiscesine  kabullenmesini  saglar. Ustelik bu kabullenme, orgiit
devamliligini, gelisimini, verimliligini ve i3 doyumunu da beraberinde getirir (Tiirk,

2007, . 34).

Orgiitsel kiiltiiriin  6nemli bir gorevi, c¢evredeki belirsizlikleri elemine
edebilmesi yahut en aza indirebilmesidir (Vural, 2012, s. 65). Dahas1 orgiit kiiltiiri
birey ile orgiit arasindaki etkilesim ile gelisir. Birey yeni bir orgiitte ise basladiginda
problemler ile basa ¢ikmada ¢oziimler bulmali ve bir sistem oturtmalidir. Bu ¢éziimler
belirsizligi azaltir ve bu basarili ¢oziimler gelecekte de tekrar eder ve davranigsal yapi

kazanir (G6rmen, 2012, s. 21-22).

Bununla beraber orgiit kiiltiirii, orgiitsel davranista tutarliligi artirir. Iscilere
nasil davranmalar1 gerektigini izah ederek, nelerin kabul edilip nelerin kabul
edilmedigini anlatmaktadir. Giglii kiiltiirlerin davranigsal tutarliligi artirmasindan yola

cikarak, orgiit icerisinde bir denetim sistemi roliinii almakta ve resmi prosediiriin
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yerine ge¢mektedir (Vural, 2012, s. 66). Orgiit kiiltiiriine ait normlar ve degerler,
orgiitsel davraniglarin yoniinii tayin etmekte ve meydana gelen sonuglar ile davraniglar

arasindaki kontrol mekanizmasini saglamaktadir.

Orgiit kiiltiiri, kurumlar arasi rekabet avantajmin saglanmasinda oldukca
onemlidir.  Orgiit kiiltiirii, belirlenen 6rgiit stratejisinin uygulanma basarisin
belirledigi gibi, yonetim politikasinin olusturulmasinda da 6nemli bir paya sahiptir
(Kose vd., 2001, s. 228). Nitekim stratejilerin ve politikalarin bagariya ulagmasi uygun

orgiit kiiltiirlintin varligina baglidir (Tiirk, 2007, s. 36).
1.2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Orgiit kiiltiirii, genel anlamda iki boyutlu bir olusuma sahiptir. Oncelikle, orgiit
kiltliriinii meydana getiren hal ve sartlar ile bunlarin olasi etkilerinin bilinmesi, ikincil
boyutta ise olusuma iliskin siirecin nasil islediginin belirlenmesi gerekir (Dogan, 2012,

s. 109).

Orgiit kiiltiiriiniin ortaya ¢ikmasina iliskin boyutta, “Bir orgiitiin kiiltiirii nasil
olusur” sorusu arastirmaya baglanmis ve orgiitsel kiiltiiriin en 6nemli li¢c kaynagimin

neler oldugu konusunda fikir birligine varilmistir. Bu kaynaklar sunlardir (Brown,

1998, s. 42):

e Bir Orgiitiin fiziksel olarak yer aldig1 toplumsal veya ulusal kiiltiir,
e Orgiit kurucusu veya bir liderin vizyonu, yénetim tarz1 ve kisiligi,

¢ Bir orgiitiin yiirlittiigii islerin tiirli ve ¢alisma ortamidir.

Ikinci etmen kapsaminda ve iist yonetim liderliginde Galgliardi agisindan &rgiit

kiiltiiriiniin olusumu dort asamada gerceklesir (Ugok, 1986, s. 317).

e L. Asama: Bu asamada Orgiite ait ortak deger ve amaglar olusturulur ve tiim
calisanlarin bu deger ve amaglar etrafinda toplanmasi, iist yonetici tarafindan
saglanir. Ust yoneticinin bu gdrevini baslangicta gerceklestirememesi olasi
ihtimaller arasinda yer almakla birlikte, ilerleyen siiregte c¢alisanlarin
davraniglari iist yoneticinin istedigi sekilde yonlendirilmelidir.

e II. Asama: {ist yonetici calisan davranislarim istedigi  sekilde
yonlendirdiginde, oOrglitsel inanglarin tiim iiyeler tarafindan benimsenmesi

gerekir. Boylelikle orgiitteki tiim dinamiklerin kontroliiniin ele gecirilmesi ve
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ekonomik maliyetlerin azaltilmas1 saglanacaktir. Yapilan tasarruf bagka
alanlar giiclendirmede kaynak artig1 saglayacaktir.

e III. Asama: sonuglar istenildigi gibi oldugu siirece Orgiit {liyelerinin algilar
nedenlere yonelir. Bu acgidan zihinlerde, sonucglardan ¢ok nedenler ve
yontemler kalir.

e IV. Asama: Siiphe duyulmadan kabullenilen degerler, orgiitii olusturan tiim

bireylerce yasam bi¢imi haline gelir.

Schein (2010) ise orgiit kiltiiriiniin olusumunda Orgiitin  kurucu veya
liderlerinin 6nemli rolii oldugunu kabul etmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin baslamas:
stireciyle ilgili yapilan orgiitsel ¢alismalar, firmay1 kuran girisimcilerin bu konuda
onemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir. Ciinkii kurucularin kiltiir algilar,
mevecut Orgiitiin  kiiltlir zeminini hazirlar ve Orgiit, bu dogrultuda sekillenerek
kurucusunun 6ncelik atfettigi degerler iizerine insa edilir. Ornegin IBM’den Thomas
Watson, Apple Bilgisayar’dan Steve Jobs ve JBS’den William Poley (Vural, 2012, s.
96).

Shein’in  (2010) kiiltiir olusumu asamalarinda kurucularin roliine iligskin

goriisleri Terzi tarafindan su asamalarla belirtilmistir;

e  Yeni bir girisim kurucusunun fikriyle hayat bulur.

e Bu fikir, sahip oldugu grubun ortaklasa aldiklar1 riske girmeye deger
diisiincesinden hareketle ilk uzlasmasini saglamis olur.

e  Orgiitiin temelini olusturan sermaye artirrmi, bina alimi gibi sabit giderler
planlama asamasinda ortaya cikar.

e Onceden tespit edilen alim sartlarina gore orgiite dahil edilen calisanlar,

gorevlerinin yetine getirmeye ve orgiite hizmet etmeye baslarlar.

Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda kurucunun ¢ok biiyiik etkisi bulunmaktadur.
Kurucu sadece orgiiti kurmakla kalmamakta, ayni zamanda kendi degerleri ile
benzesen bireyleri bir araya getirmektedir. Kurucu grubun olusmasi, yeni deger ve
inancglar1 da olusturmakta ve Orgiite katilan her {iye mevcut degerler ile
harmanlanmaktadir (Kosa, 2010, s. 7). Kurucunun veya kurucu grubun kendi ¢alisma
ve diinya goriislerine uygun calisanlart se¢mesi, Orglitsel kiiltiirin  olusumunu

hizlandirmakta ve kiiltiirel zemini saglamlastirmaktadir.
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Son olarak, orgiit kiiltiliriiniin olusumunu bigimlendiren kaynaklar da mevcuttur.
David Drennan, bir orgiitiin kiiltlirinii bigimlendiren ana faktorleri sdyle siralamistir

(Uzungarsili vd., 2000, s. 14):

e  Dominant bir liderin etkisi
e Orgiit ge¢misi ve gelenegi
e Teknoloji, liriinler ve hizmetler
e  Sektor ve rekabet

e  Miisteriler

e Orgiit beklentileri

e Bilgi ve kontrol sistemleri
e  Mevzuat ve Orgiit ortami
e Prosediirler ve politikalar
e  (Odiil sistemleri ve 6l¢iim
e  Orgiit ve kaynaklar

e Amagclar, degerler ve inanglar

1.3.  Orgiit Kiiltiiriiniin Devamhliginin Saglanmasi

Kiiltir bir kez olusturuldugunda, c¢alisanlara bir dizi benzer tecriibeler
kazandirilarak onun siirdiiriilmesini saglayan sirket i¢i uygulamalar s6z konusu olur.
Ornegin insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢ogu orgiit kiiltiiriinii giiclendirir;
calisanlarin sec¢im siireci, performans degerlendirme kriterleri, kariyer ve egitim
gelistirme aktiviteleri ve terfi islemleri, calisanlarin kiiltiire uyumunu giivence altina
alir. Kiiltiire uyum siirecinde basarili olanlar ddiillendirilirken, basarili olamayanlar
cezalandirilirlar ya da isten ¢ikarilirlar (Dogan, 2013, s. 58). Orgiit kiiltiiriiniin
devamliliginin saglanmasi; ¢alisan sec¢imi, Ust yOnetimin tavri ve sosyallesme

basliklar altinda incelenebilir.
1.3.1. Cahsan Sec¢imi

Orgiitiin degerlerine uyum saglayabilecek calisanlarm ise alinmasi, dogru bir
calisan secimi politikasiyla olur. Calisanlarin se¢imi siireci, hem isverene hem de
orgiitte calismaya aday bireylere farkli imkanlar sunar. Aday oldugu dénemde orgiit
degerlerin ile kendi degerlerinin uyusmadigini ve arada ciddi farklar oldugunu goren

bireyler adaylik siirecinden vazgegebilirler. Bu agidan ¢alisan se¢imine iliskin siireg,
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her iki tarafindan memnun olmadig1 anda, birliktelige son verebilecekleri bir asamadir
(Robbins, 2003, s. 531-532). Dolayisiyla galisan se¢imi siireci, daha ilk andan itibaren
kolaylikla sonlandirilabilen ve orgiit kiiltiirline zarar verebilecek calisanlarin

elenmesine olanak saglayan bir yapiya sahiptir.
1.3.2. Ust Yénetimin Tavr

Ust yonetim eylemlerinin, drgiit kiiltiirii iizerinde biiyiik bir etkisi vardir. Ust
yonetim sOylemleri ve davranmiglariyla; risk almanin arzulanir bir davranis olup
olmadigi, yoneticilerin ne oranda calisanlarina 6zgiirliik tanimlar1 gerektigi, uygun
kiyafetin ne oldugu, hangi eylemlerin iicret artisi, terfi ve diger odiillere yol acacagi
vb. konulara iligkin normlar belirler (Dogan, 2013, s. 58). Bu anlamda orgiit

kiiltliriiniin devamliliginin saglanmasinda iist yonetimin tavri énemlidir.
1.3.3. Sosyallesme

Orgiitte gorevlerin nasil yerine getirildigine, amaglarin ve degerlerin yeni
tiyelere ne sekilde aktarildigina ve orgiit ¢alisanlarindan beklenilen davranislarin neler
olduguna iligkin sorularin cevaplandirilarak 6grenildigi siirece sosyallesme adi verilir
(Terzi, 2000, s. 32). Sosyallesme siirecinde bireysel ve orgiitsel c¢ikarlar, ¢alisanlar

orgiite daha bagimli hale getirmek amaciyla birlestirilir.

Sosyallesme siireci; gelis Oncesi, karsilasma ve degisim (metamorfoz) olmak
lizere lic agsamadan olusur. Gelis 6ncesi asamasi, yeni iiyenin Orgiite katilmadan 6nce
karsilastigi Ogrenim siirecidir. Karsilasma asamasinda yeni calisan, beklentilerle
gercegin birbirinden ayri olabilecegi ihtimaliyle karsilasir. Degisim asamasinda ise
goreceli olarak daha uzun siireli degisimler yasanir. Yeni ¢alisan is i¢in gerekli olan
becerileri O6grenir, yeni rollerini beceriyle yerine getirir ve calisma grubunun

degerlerine ve normlarina uyum saglar (Dogan, 2013, s. 58).
1.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimi

Degisen orgiit ici sartlar ve ¢evresel uyumun bir geregi olarak siirekli kendisini
yenileme mecburiyetinde olan 6rgiitsel kiiltiir, uygulamada kimi zaman degisime agik,
kimi zaman ise degisime kars1 tutucu bir tavir sergilemektedir. Orgiit kiiltiirii degisimin
gerekliligini ¢abuk algiladigi oranda kendisini rekabet kosullarina adapte eder. Hayatta
kalan isletmeler, en kuvvetli olanlar degil, degisime en iyi ayak uydurabilenlerdir

(Dogan, 2013, s. 60).
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“Orgiit kiiltiiriinde degisikligin gereklilik oldugu durumlar nelerdir?” sorusuna

verilecek cevaplar asagida siralanmistir (Tasgioglu, 2010, s. 15-16);

Ust yonetimde yasanan degismeler,

Cevrenin siiratli degisimi,

Birlesmeler ve devirler,

Etkilesimde olunan ¢evrenin dinamik yapisi,

Muhatap olunan toplumsal katmanlardaki kiiltiire yabancilasma sonucunda

degistirilebilmektedir.

Bir kurumun kiltiriinii  degistirmek olduk¢a zordur. Ancak kiiltiirler

degistirilebilir. Kiiltiirel degisimin gerceklesmesi, asagidaki kosullarin bulundugu
durumlarda daha muhtemeldir (Dogan, 2013, s. 61-62);

Ciddi bir kriz: boyle bir kriz statiilkoyu ortadan kaldiran ve mevcut kiiltiiriin
gecerliliginin sorgulanmasina yol agan bir soktur. Bu krizlere 6rnek olarak
beklenmeyen finansal gerileme, dnemli bir miisterinin kayb1 veya rakip sirket
tarafindan gergeklestirilen teknolojik atilim verilebilir.

Liderlikte degisim hizi: alternatif temel degerler sunabilen, belki de daha
yetkin bir sekilde krize cevap verebilecek yeni iist diizey liderlerin goreve
gelmesi.

Geng¢ ve kiiciik orgiitler: kurum ne kadar genc ise, kiiltiirii de o derece
kirilgandir. Benzer sekilde, yonetimin kii¢lik bir kurumda yeni degerler ortaya
koymasi, bliylik kurumlara gore daha kolay olacaktir.

Zawyif Kkiiltiir: bir kiiltlirii ne kadar genis alana yayilmissa, iiyelerin arasinda
degerler iizerinde uzlasma ne denli fazla ise, kiiltiirlin degistirilmesi de o kadar
zor olacaktir. Tam tersine zayif kiiltlirlerin giicliilere gore degistirilmesi daha

kolaydir.

Karsilagilan engeller ve degisime olan dirence karsin, kiiltlirler zaman ic¢inde

degistirilebilir ve yonetilebilir. Orgiit kiiltiiriinii degistirme girisimi farkli sekiller

alabilir. Asagida siralanan bazi1 yontemler kiiltiiriin degisiminde yararli olabilmektedir

(Dogan, 2013, s. 62).

Mevecut kiiltiirii degerlendirmek.

Sonuca cok fazla etkisi olacak gercekc¢i hedefler koymak.
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e Endiistride tecriibesi olan yeni calisanlari ise almak.

e Organizasyon semasinda yukaridan asagiya degisim yapmak.

e Kiiltiir degisimi siirecine calisanlar1 da dahil etmek (6zellikle kural ve
siireclerde degisim yaparken).

e Yasanacak problemleri Ongorebilmek ve degisime direng gosterebilecek

kisileri tespit etmek.

Dinamizm yaratmak ve yeni kiiltiire direnci etkisiz hale getirmek i¢in hizli ve

kararl1 bir sekilde hareket etmek.
1.5. Orgiit Kiiltiiriiniin Islevi ve Yararlar

Orgiitsel kiiltiirlerin cevap aradigi konular arasinda, calisanlarin orgiitlerine
neler katabilecegi, basar1 yahut basarisizligin hangi kriterlere bagh oldugu, basarisizlik
halinde neler yapilmasi gerektigi, ama¢ ve hedeflere ulasmada hangi teknik ve
usullerin gerekli oldugu, diyaloga nasil girilecegi, yetki, sorumluluk ve giic
paylasiminin nasil yapilacagi, orgiitiin dis ¢evreye nasil yaklastigi gibi sorular yer
almaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde kiiltiiriin orglitte bir yol haritasi
belirleyerek calisanlarin yonlendirdigi ve birbirinden ¢ok farkli islevleri yerine
getirebildigi diisliniilmektedir (Kosa, 2010, s. 8). Bu islevler orgiit kiiltlirline sahip

kurumlarda igveren ve is gorenlere Onemli artilar saglamaktadir.

Orgiitsel kiiltiir, drgiitte birgok fonksiyonu yerine getirir. Oncelikle orgiitiin
sinirlarini gizer. ikincisi 6rgiit iiyelerine kimlik kazandirir. Ugiincii olarak, calisanlarin
bireysel ¢ikarlarindan ziyade Orgiitsel ¢ikarlar1 ve Orgiitsel baglanmayr ©ne
cikarmalarint saglar. Dordiinclisii dengeli bir sosyal sistem olusturur. Son olarak
kiiltiir, ¢alisanlarin kiiltiir ve tavirlarini sekillendiren ve anlamlandiran bir yonlendirici
ve yaratict denetim mekanizmast olusturur (Tiirk, 2007, s. 37). Bu anlamda orgiit

kiiltiirii, orgiitiin tim genetik kodlarinda yer alir.

Schein (2010) kiiltiiriin orgiitlerde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimii tizerindeki
etkilerine deginerek orgiit kiiltiirlinlin iki ana islevi iizerinde durmustur. Bu islevler

sunlardir;
- Orgiitiin dis ¢evreye uyum ve varligin1 devam ettirme sorunlari ¢dzme:

e Misyon ve strateji: Gizli veya agik belirlenen inang¢ ve degerlerin dis diinyaya

aciklanmasi ve bu aciklamanin anlagilmasi.
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Amagclar: Ana misyondan ¢ikarilan amaglar hakkinda ortak anlayislar
gelistirme.

Aracglar: Amaclara ulagsmada kullanilacak araglar/usuller/yontemler (tesvik,
yetki paylasimi, 6diil sistemi, koordinasyon vs.) lizerinde uzlasilmasi.
Olgiimler: Grubun veya 6rgiitiin hedeflerini nasil daha iyi yerine getireceginin
Ol¢iimiinde kullanilan bagar1 degerlendirme kriterleri iizerinde ortak fikir
gelistirme.

Diizeltme: Amaglara ulagsmada basarisizlik yasandigi durumlarda, diizeltici ve

onarici stratejiler olusturma konusunda fikir birligini saglama.

I¢ biitiinlesme sorunlarmin ¢dziimii:

Ortak dil ve kavram birligi: Dil ve kavramda birliktelik, orgiit calisanlarini
arasinda iletisimi saglayan ve calisanlari birbirine baglayan bir 6gelerdir. Eger
calisanlar birbirleriyle iletisim kurmaz ve birbirlerini anlamazlarsa bir grubun
varligindan s6z edilemez.

Gruba dahil olma ve grup smnirlart kriterleri: Bir Orgiitte liye olma
standartlarinin gelistirilmesiyle, grubun sinirlarini belirleme.

Gii¢ ve statiiniin dagilimi: Orgiitlerde gorev tamm, alt-iist iligkileri ve
yetkilerin nasil elde edilecegi, yiikselme sistemine iliskin kriterlerin neler
olacag:i bellidir. Bu konuda oOrgiit {iyeleri aralarinda uzlagsma saglanarak,
ortaya cikabilecek olasi anlagsmazliklar ve c¢atigmalarin Oniine gecilmis
olunacaktir.

Samimiyet, arkadaslik ve sevgi gibi normlar1 gelistirme: Orgiitlerde
calisanlarin birbirleriyle ve orgiit ile aralarinda duygusal bir bag olusturmak,
arkadasglik kavrammi gelistirmek ve manevi tatmin saglamak i¢in gerekli
ortamin kurallar1 belirlenmelidir.

Odiilleri ve cezalar1 belirleme: Orgiitlerde hangi tutum ve davramislarn
begenildigini, hangilerinin begenilmedigini, hangilerinin 6diil kazandiracagini
ve hangilerinin 6diilsiiz birakilacagimi yahut cezalandirilacagii belirlemek
gerekmektedir.

Agiklanamazlar agiklama (din ve ideoloji gibi): Farkli sosyal gruplarda
oldugu gibi kimi Orgiitlerin ig¢inde baz1 aciklanamayan durumlar

bulunmaktadir. Ac¢iklanmayacak durum ve olaylarin ¢alisanlar tarafindan
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kabul edilecek bir dinsel veya ideolojik temellerinin olmasi, bu gibi

durumlarin yarattig1 korku ve endiseyi ortadan kaldiracaktir.

Bireylerin nelerin 6nemli olduguna, islerin nasil ylriidiigiine ve nasil
davranmalari gerektigine dair bazi varsayimlarda bulunmak i¢in, gercekligi belirli bir
yolla algilamay1 6grenmeleri, tutarli bir kiiltiirlin benimsenmesi yoluyla saglanabilir.
Tim Orgiitler, belirsizlik, ¢ikar catismalar1 ve karmasa ile karsilasir. Ancak, bir
kiiltiirtin mitleri, metaforlar1, hikayeleri ve sembolleri araciligiyla orgiit kendini ifade
edebilir (Brown, 1998, s. 90). Burada unutulmamasi gereken, kiiltiiriin olumsuz
fonksiyonlara da sahip olusudur. Bu bakimdan 6rgiitiin zayif bir kiiltiirii varsa, 6rgiitiin
mevcut deger ve inanglar1 ¢alisanlar tarafindan benimsenmemisse veya oOrgiit ¢abuk
farklilagan bir kimlik sorunu yastyor ise bu haller orgiitiin etkinligini olumsuz yonde
etkileyecektir. Orgiit cevrede yasanan degisimlere uygun pozisyonlar alamayacak ve

nihayetinde kiiltiir negatif bir islev gérmeye baslayacaktir (Tiirk, 2007, s. 37-38).

Orgiit kiiltiirii iizerinde arastirma yapanlarin mutabik kaldiklar1 nokta, drgiitsel
kiiltiirtin farkli kaynaklardan 6grenilen ya da sonradan kazanilan bir degerler birikimi
olusudur. Bunun yani sira edinilen birikimlerin tekrarlanmasi ya da yeni davranislar
meydana getirmesi orgiit kiiltiiriinii sekillendirmekte ve {iyeler arasinda kabul edilir ve
paylasilir olmasmi saglamaktadir (Kosa, 2010, s. 9). Uyeler arasinda yinelenen

davraniglar saglam yapida bir 6rgiit kiiltiiriiniin en temel gostergeleri arasindadir.

Bununla beraber temel ve dolayli islevler, orgiit kiiltliriiniin saglayici
yararlarma verilen iist bashklardir (Tiirk, 2007, s. 38). Orgiit kiiltiiriiniin sonuglari
temel fonksiyonlar iken, bu fonksiyonlarin algilanis bigimlerinin bireylerdeki
yansimalart ise dolayli fonksiyonlardir. Bu nedenle, dolayli ve temel fonksiyonlarin
birbirlerine bagimlidir. Her iki fonksiyonda meydana gelen degisim, muhakkak bir

digerinin etkiler (Unutkan, 1995, s. 71).
1.6. Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Unsurlar1 ve Tasiyicilart

Birbirlerine baglantis1 olan degiskenlerin meydana getirdigi karma bir yap1
olarak kiiltiir olgusunu, kendini olusturan 6gelerden bagimsiz bir sekilde ele almak
gercekei bir yaklagim olarak degerlendirilemez. Bu nedenle kiiltiir olgusu, ¢oziimleme
amactyla degisik bicimlerde boliimlenebilmektedir (Tiirk, 2007, s. 15). Bu minvalde,

time varim yoOntemiyle, Orglitsel kiiltiirii olusturan ve bu kiiltiirii nesilden nesile
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tasiyan unsurlarin ayri ayri ele alinarak agiklanmasi s6z konusu kavramin daha net

anlagilmasina yardimci olacaktir.
1.6.1. Orgiitsel Kiiltiiriin Temel Unsurlar

Orgiit kiiltiiriiniin yonetiminde temel belirleyiciler olan érgiit kiiltiirii unsurlarr,
orgiit kiiltlirti hakkinda, bilgi sahibi olunmasini da miimkiin kilmaktadir (Dogan, 2013,
s. 14). Orgiitsel kiiltiiriin temel unsurlari; temel degerler, sayiltilar (varsayimlar),

normlar ve tutumlar basliklar1 altinda incelenecektir.
1.6.1.1. Temel Degerler

Temel degerler insanlik tarihi kadar eskidir. insan ve doga arasindaki miicadele
ile insanlar arasindaki ihtilaflarin varligi ve ¢6ziimii dogrudan degerlerimizle ilintilidir

(Dogan, 2012, s. 38).

Giinlik yasamda, herhangi bir toplumsal grubun iiyesi olan bireylerin temel
dayanagini degerler olusturur. Orgiitsel bakis acisiyla degerler, calisanlar tarafindan
benimsenen ve orgiitte nelerin kabul goriip gérmeyecegini belirleyen inanglardir (Tiirk,
2007, s. 18). Degerlerimiz genel olarak olan1 degil, olmas1 gerekeni bizlere sunar.
Degerler, bireylerin mevcut durumlarini, davraniglarint ve dis ¢evredeki nesneleri
yorumlamada ve analiz etmede kullanilir (Bakan vd., 2004, s. 37). Bu agidan degerler,
orgiitiin bakisin1 ve temel anlayis sistemini temsil eder. S6z konusu temel anlayis
sisteminin i¢ ve dis adaptasyon siirecinde ve problem ¢6zme asamasinda kullanildig,

Schein tarafindan ifade edilmistir (Vural, 2012,s. 159).

Orgiitsel degerlere ulasabilmek icin calisanlara yaptiklari isin yahut takindiklari
tavrin nedenini sormak gerekir. Verilecek cevaptan hareketle, bu cevabi sekillendiren
degerlere ulasilabilir. Farz edelim, oda kapilarinin agik tutulmasi uygulamasinda,
calisanlar istedikleri zaman yoneticilerle goriisebiliyorsa, iletisim dgesi s6z konusu

orgiitte onemli bir deger demektir (Giiclii, 2003, s. 151).

Terzi’nin Schermerhorn’dan aktardigina gore, oOrgiit tarafindan paylasilan

degerler, asagida yer alan islevleri yerine getirirler (Terzi, 2000, s. 43-44);

e Olagan davraniglarin 6nemli davraniglar haline gelmesine yardimci olur.

e Toplumun etkin degerleri orgiit tarafindan kabul goriir.

e Fark edilir bir rekabet avantaji yaratir.

e Giinliik islerde orgiitsel degerler orgiite eslik eder, rehberlik faaliyeti sunar.
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e  Ust yonetim tarafindan belirlene degerler, sonrasinda paylasilir.

Degerlerdeki vurgular ve egilimler, Robbins tarafindan asagidaki sekilde

siralanmistir (Bakan vd., 2004, s. 39);

Orgiitsel Degerler: Gergekci yaklasimlar sunarak, var olan gergekligin

kesfedilmesine aracilik ederler.
Ekonomik Degerler: Fayda ve pratiklik kazandirirlar.
Estetik Degerler: Sekle ve gorsellige dnem verirler.

Sosyal Degerler: Insanlar arasi iliskilerinden tiireyen ve miras kalan

degerlerdir.

Politik Degerler: Mesruiyet kazanmaya ve yonetimde kalmaya yonelik

degerlerdir.

Kutsal Degerler: Gozle goriinmeyeni anlamaya ve aciklamaya onem veren

degerlerdir.

Orgiitte var olan degerlerin ve inanglarm en Onemli islevi, calisanlarn
davranislarini etkileyebilmeleri ve onlara, yapacaklari islerde yol gosterici olma
ozelligi tasimalaridir (Tirk, 2007, s. 19). Bu baglamda orgiitler, temel anlayis
sistemini olusturan degerleri resmi bir sekilde agiklayarak calisanlarina ulastirirlar. Bu
degerler kimi zaman vizyon ve misyon, kimi zaman igletme mantigi, kimi zaman temel
degerler manzumesi, kimi zaman da isletme prensibi olarak karsimiza c¢ikar.
Giliniimiizde bir¢ok isletme, bu isimleri kullanarak temel degerlerini dis cevreye

sunmaktadir (Vural, 2012, s. 159).
1.6.1.2. Temel Sayiltilar (Varsayimlar)

Temel sayiltilar ya da varsayimlar, Orgiitlerde ¢alisanlarin  giinliik
davraniglarinin ve tutumlarinin sonuglarini somut bir sekilde etkileyen temel unsurlar
arasinda sayilir. Orgiitsel kiiltiiriin temelini varsayimlar olusturmaktadir. Varsayimlar;
tartisilamayan, degistirilemeyen, kisiye ait Onyargilar, dogmalar ve gergeklerdir.
Algilamaya iliskin bir zemin olusturan varsayimlar, farkli algilara ve yanilsamalara
sebebiyet verirler (Kosa, 2010, s. 11). Ayrica orgiit iiyelerinin duygu ve diislincelerine

sekil veren varsayimlarin, Orgiitsel alanda anlamli—anlamsiz, kabul edilir—kabul
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edilmez, gercek-yalan seklinde Onyargilarini olusturan ve tartisilamayan hiikiimleri

vardir (Glgcli, 2003, s. 151).

Varsayim veya sayilt1 dgesi, diinyanin nasil isledigine iligskin olarak, insanlar
tarafindan paylasilan bir kiiltiiriin ortak goriisleridir. Bu ortak goriisler; inanglar,
gelenekler ya da bilimden herhangi birine yahut bunlarin toplami iizerinde meydana
gelirler. Varsayimlar, inanglar1 yansitir. Kiltiiriin soyut ve derinlerdeki bir yoniinii ise
inanglar olusturmakta ve diger kiltir ogelerine bu anlamda bi¢cim vermektedir
(Sisman, 2011, s. 3). Bakan ve digerlerine gore varsayimlar, “kisi ya da gruplarin
davranma, diistinme ve hissetme sOyleyislerinin referans ¢ercevesini olusturan, biling
dis1 diizeye itilmis ilkelerdir”. Varsayimlarin temel degerlerden farki, bunlarin
degerlere kiyasla daha dogal olarak kabul edilmesi ve kiiltiirel bir bi¢cim iginde

egemenlik kurmalaridir (Bakan vd., 2004, s. 45).

Schein (2010) varsayimlari, bes grupta siniflandirmistir. Gergek kiiltiir esasi, bu

bes grup hakkinda 6rgiit tiyelerinin ne varsaydiklaridir;

e  Orgiitiin cevresi ile iligkileri: Insanligim doga ile iliskileri hakkinda temel
varsayimlarini yansitir. Orgiitiin bas iiyelerinin izledigi, iistiinliik, boyun
egme, uyum ic¢inde olma, uygun mevki bulma ve benzeri gibi bir iliskiyi
igerir.

e Gergegin ve dogrunun karakteri: Burada neyin gercek olup olmadigini
tanimlayan dil ve davranmis kurallar1 vardir. Dogrunun agiklanan ya da
kesfedilen olup olmadigidir. Zamanin temel kavramlari, dogrusal veya
dongtisel gibi; alanin yerin temel kavramlari, smirli veya siirsiz gibi ve
esyanin temel kavramlari, toplumsal ya da bireysel gibi kabul edilen
gergekleri igerir.

e Insanin dogasimin karakteri: Insan olmanin ne anlama geldigi ile ilgili
kabuldiir. Insanin igsel var olan ya da hangi esas ozelliklerinin dikkate
alindigini igerir. Insanm iyi mi, kétii mii ya da nétr mii; gelistirilebilir mi ya
da gelistirilemez mi veya teori x’in ya da teori y’nin mi iyi oldugu kabulleri
insan dogasinin karakteri ile ilgili varsayimlardir.

e Insan eylemlerinin karakteri: Cevre, gercek ve insan dogasi hakkinda

yukaridaki varsayimlara dayanarak insanlarin yapmasi dogru olan seyin ne
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olduguna dair kabuldiir. Aktif olmak, pasif olmak, kendi kendini
gelistirebilmek, kaderci olmak vb. 6rnek olarak verilebilir.

e Insan iliskilerinin karakteri: Insanlarm birbirleri ile iliskilerinde gii¢ ve
sevgiyi diizenlemek i¢in dogru olarak diisiindiikleri yolun kabuliidiir.
Yasamin, isbirligine mi ya da rekabete mi dayali; bireyci mi, grup isbirligi mi
ya da ortak mi; soyla devam eden geleneksel otoriteye mi, kanuna m1 ya da

karizmaya mi1 dayali oldugu varsayimlaridir.

Bununla birlikte, kiiltiirel olarak paylasilan varsayimlari ortaya ¢ikarmada en az

ti¢ spesifik durumla karsilasilmaktadir. Bunlar (Dogan, 2013, s. 19):

e Bireyler sayiltilari somut Orneklerle ifade ederler ve fakat dogrudan
konusmay1 tercih etmezler.
e Acikca belirtilen normlara tezat olusturmalar1 dolayisiyla, bazi varsayimlarin

kabuli konusunda insanlar isteksiz davranirlar.

Orgiitlerin  biiyiikliigii ve ¢esitliligi, ¢ogu orgiitiin  kiiltir denetiminin
bulgularinin s6z konusu kiiltliirii ve sayiltilarin1 temsil etmede ne derece yeterli

oldugunu géz 6niinde bulmay1 yeterli kilmaktadir.
1.6.1.3. Normlar

Informel ve genellikle yazilmamis olan beklentiler, calisan davranisini
dogrudan belirledigi siirece norm olarak adlandirilirlar. Normlar orgiitsel kiiltiiriin
anlamlandirilmasinda en somut araglardir. Temel degerlerden ve varsayimlardan daha
belirgin olma gibi bir 6zellik gosterirler (Tiirk, 2007, s. 19). Normlarin en asli gorevi,
uzlagma saglayarak ortak bir anlayis olusturmalaridir (Bakan vd., 2004, s. 51). Bu
ylizden normlar “onaylanan davranmiglar” olarak bilinir. Normlara uyum gdsteren
calisanlarin tesvik edilmesi, odiillendirilmesi gerekirken, uyum gostermeyenlerin

cezalandirilmasi istenir (Tiirk, 2007, s. 19).
Normlarin baslica 6zellikleri (Dogan, 2012, s. 54):

e  Grup lyelerinin davranislar1 normlar tarafindan belirlenir.

e Normlar gozlemlenebilir davraniglara yonelirler. Bu durum, calisanlarin
davranislarini etkileme imkani sunar.

e Normlarda davraniglar odiillendirerek tesvik etme ile ceza uygulayarak engel

olma vardir.
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e Normlar, hangi davraniglarin dogru ve hangilerinin yanlis oldugu hakkinda
acikca anlasilabilir tezahiirleri ifade ederler.
e Normlarin yapisal bilesimi, grup iiyelerinin tamami veya bir kismi tarafindan

paylasilan inang ve diisiincelerdir.

Normlar torenler, kahramanlar, cezalar ve hikayeler vasitasiyla c¢alisanlar
tarafindan diger kusaklara aktarilir (Bakan vd., 2004, s. 51). Normlar calisanlar
tizerinde ciddi baskilar yaratir. Bununla beraber normlar, kabul edilebilir tutumlara

iliskin ¢alisanlarin paylasilan inang ve diisiincelerini igerirler (Dogan, 2012, s. 54).
1.6.1.4. Tutumlar

Tutumlar, inang ve degerlerin gercek hayattaki somut yansimalaridir (Bakan
vd., 2004, s. 43). Davranislar ve tutumlar birbirine benzer. Bu bakimdan bireylerin
olay, olgu ve diisiinceler karsisinda olumlu veya olumsuz kanaat ve degerlendirmeleri,
diisiince ve egilimleri, tutumlarla gergek hayata yansir (Dogan, 2012, s. 53). Tutumlar,

gbzle goriilebilen ve daha kolay analiz edilebilen gerceklerdir.

Tutumlar gercek hayatta yasanan olaylar karsisinda diisiince veya hareket
bigcimleri olarak sekillenir (Eren, 2001, s. 173). Dogan tarafindan, tutum ve deger
birbiriyle kiyaslandiginda, temel degerler genel bir 6zellik ¢izerken, tutum, insan, olay
veya duruma odaklanir. Degerler ve inanglar, tutumlarin belirleyicisi, tutumlar ise
belirlenendir. Tutum, bir araya gelmis birden fazla inanca karsilik gelirken, deger tek

inanci yansitir (Dogan, 2012, s. 53-54).
1.6.2. Orgiitsel Kiiltiiriin Tastyicilar

Orgiitsel kiiltiiriin tastyicilari, orgiite ait kiiltiiriin nesilden nesile aktarilmasini
gorev edinen ve arzulanan degerlerin paylagilmasini {istlenen unsurlar olarak

tanimlanmaktadir.
1.6.2.1. Dil

Simgesel kodlarin ana 6gesi dildir. Yasam kalintilari, inanglar, toplumsal ve
bireysel degerler dil sayesinde simgelestirilerek kusaktan kusaga iletilir (Bakan vd.,
2004, s. 53). Dolayisiyla dilin bu simgelestirme siireci, kiiltire dinamiklik ve

devamlilik saglayan bir yap1 kazandirir (Dolunay, 2007, s. 16).
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Kiiltiir ve dilin birbirleriyle olan baglantilari, toplumun kimlik kazanmasini ve
diger toplumlara kiyasla farklilik yaratmasini saglamakta ve toplumsal etkilesimlere
yeni bir boyut kazandirmaktadir (Dogan, 2013, s. 20). Bununla beraber, orgiitte hakim
olan birtakim mecaz ve tesbihler ¢alisanlarin dis ¢evreye, diger calisanlara ve orgiitsel

davraniglara kars1 tutumlarini farkinda olmadan etkilemektedir (Sigsman, 1993, s. 62).

Her orgiitiin kendine 06zgii bir dili ve bu sayede olusmus mesleksel bir
terminolojisi bulunmaktadir (Bakan vd., 2004, s. 53). Orgiit kiiltiiriiniin saglam
temellere sahip olmasi, calisanlarin bu dili kabullenmesine baghdir. Sloganlar,
atasozleri, selamlasma sekilleri, sozel ve eylemsel semboller, mecazlar, dinleti ve
marslar Orgilite ait dilin, Orgilite yansimis tezahiirleridir (Gugli, 2005, s. 150).

Orgiitlerde dil, somut bir bigimde en direk yoldan tastyici gdrevini iistlenmistir.

Orgiitlerdeki dil kullanimlar1 ise Trice ve Beyer tarafindan su sekilde ifade

edilmistir (Yilmaz, 2008, s. 33);

e Jargon: Aynmi is gruplart tarafindan kullanilan o6zellestirilmis bir dil
kullanimidir. Grup iiyeleri ile liye olmayanlar1 farkli kilan bu dil kullaniminin
mutlaka bilinmesi gereklidir.

e Jestler: Sozel olarak ifade edilen kiiltlirel bi¢cimlerin yan1 sira sézel olmayan
ifadeler de orgiitlerde sik¢a yer almaktadir.

e Sarkilar: Melodilere sozlerin eklenmesi, birtakim anlamlar1 daha da belirgin
hale getirmektedir. Orgiitlerin kendilerini ifade eden sarkilar1 ve marslari
vardir. Bunlar orgiite yiiksek derecede baglilik ve sadakat yaratmaktadir.

e Mizah: Mizah ve sakalara yer verilmesi, Orgiitte sosyal mesafenin ve
anlagsmazliklarin azaltilmasi bakimindan 6nemlidir.

e Mecazlar: Metafor, bir olguyu baskasi ile anlamaya yarayan
karsilagtirmalardir.

e Deyimler (Atasozleri): Deyimler bilgeligi vurgulayan kisa, net ve popiiler
ifadelerdir. Deyimler genellikle sosyal yasantilarla ortaya cikmakta ve

orgiitlerde birtakim is durumlarina uyarlanarak kullanilabilmektedir.

1.6.2.2. Torenler

Toren kollektif bir eylemdir. Bir orgiit veya toplum igerisinde olmasi gereken

degerlere ait olan diizenlemeler torenler vasitasiyla yerine getirilmekte ve yine bir
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kiiltiir icerisinde anlamsiz olarak goriilmekle birlikte, toplumsal anlamda 6nemli bir
yeri olan ve talep edilen degerlerin bireyler arasi paylagiminin saglandigi topluluk
eylemleri de torenler eliyle olusturulmaktadir (Dogan, 2012, s. 56). Bu agidan hangi
bireyin orglite ne Ol¢iide katki sagladigini ortaya koyan faaliyetlerin torenler oldugu
kabul edilir. Ayn1 zamanda tdrenler, orgiitsel yapida olusan belirsizlikleri ayiklamaya

calisan bir nitelik tasir (Kalkan, 2013, s. 25).

Trice ve Beyer’e gore torenler, tipki bir tiyatro oyununun bdliimleri gibi,
insanlarin iyi bir sekilde tanimlanmus rolleri oynadiklar1 sosyal dramlardir. Onceden
planlamay1 gerektirecek sekilde detaylandirilmis ve izleyicilere sahip kolektif
aktiviteler olan torenler, kiiltiiriin 6nemli bir gdstergesidir; ciinkii dikkatle hazirlanmis

ve her biri anlam tasiyan ¢esitli formlar1 kapsar (Dogan, 2013, s. 21).

Torenler, hem toplumsal hayat ve genel kiiltiir igerisinde hem de 6rgiitsel kiiltiir
ve Orgiitsel yasam igerisinde genis dl¢lide yer alirlar (Tiirk, 2007, s. 21). Torenlerde
orgiite basar1 ve katki saglayan calisanlarin hikayeleri anlatilir. Bahse konu kisilerin
ornek alinmasi gerektigi vurgulanarak, bu kisilere 6diil verilir yahut saygi ile anilirlar

(Eren, 1998, s. 88).

Orgiitlerde uygulanan torenler, kurumun kiiltiiriiyle baglantili olarak degisiklik
gosterebilir. Ancak bu tiir torenler, Ozellikle basarili ve giiclii kiiltlirlere sahip
firmalarda, ¢alisanlar arasi statii farkliligin1 azaltacak ve bireyler arasinda kader birligi

yaratacak sekilde gelisme gostermektedir (Vural, 2012, s. 168).
Bakan ve arkadaslar1 (2004), orgiitsel torenleri su sekilde siralamiglardir;

e  Gegis Toreni: Orgiitiin yeni {iyelerine 6rgiite ait degerler, inanglar, normlar
ve Orgiitsel kiiltiir 6gretilir.

e Deger Diisiirme Toreni: Herhangi bir ¢alisana verimsizlik, uyumsuzluk veya
oOrgiit tarafindan kabul gérmeyen bir sebepten dolay1 tenzil-i riitbe (pozisyon
diisiirme) veya isten ¢ikarma uygulanmasi, deger diisiirme toreni ile agiklanir.

e Gelistirme Yiiceltme Toreni: Orgiit {iyelerini birbirine baglayan orgiitsel
degerler, gelisme yliceltme torenleri ile tiyeler arasinda aktarilir. Bu amagla
yapilan torenlerde, pozisyon ve maag farkliliklar1 bilingli olarak ortadan

kaldirilir ve gérmezden gelinir.
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Orgiitsel torenler, hem bireyler hem de orgiitler agisindan énemli bir konudur.
Zira torenlerin genel fonksiyonlar olarak istikrar1 koruma, dis gevreye mesaj yollama,
sosyalizasyon ve belirsizlikleri azaltma fonksiyonlari, orgiitsel basarinin saglanmasin

oldukga 6nemli islevler arasinda sayilir (Vural, 2012, s. 166).

Nihayetinde torenler, Orgiitsel diizenin siirdiiriilmesi, Orgiite yeni katilan
tiyelerin Orgiite tanitilmasi, sembolik mesajlarin ¢alisanlara iletilmesi, sosyal baglilik
duygusunun gelistirilmesi, orgiit kiiltiirtine ve degerlere bagliligin artmasi gibi yararlar

saglamaktadir (Y1lmaz, 2008, s. 32).
1.6.2.3. Semboller

Semboller, duygular1 ve disiinceleri aktaran kelimeler, viicut uzuvlariyla
yapilan davramislar ve bigcimlerden olusan kiiltiirel bir 6ge olarak tanimlanabilir
(Dogan, 2012, s. 55). Bireyler i¢in anlam ifade eden herhangi bir isaret, hareket, renk
veya davranis semboliin 6rnekleri arasindadir. Bu ¢esitlilik sembolii en kapsamli kiiltiir
Ogesi yapar. Zira kiiltiir ayn1 zamanda semboller sistemidir. Ancak ayni semboller
farkli kiltiirlerde ayni anlamlar1 ifade etmezler. Her kiiltiiriin sembolleri algilayis
bi¢cimi farklidir. Semboller igerisinde farklilik yaratan tasiyici dildir. Dil 6gesi, hem
kiiltiir kaynagi hem de semboller sisteminin merkezidir. Bu nedenle kiiltiiriin iiretimi

ve aktarimi genis dlgiide dil vesilesiyle gergeklestirilir (Sisman, 2011, s. 3).

Orgiit icerisindeki degerlerin, inanglarin ve diisiincelerin iletilmesini saglayan
sloganlar, unvanlar, giysiler, flamalar, sarkilar, bayraklar, mimari yapilar ve benzeri
birgok sey, orgiitsel anlam tasiyan sembollerdir. Orgiitsel yapmin kurulmasi ve
korunmasinda olumlu isleve sahip sembollerin 6nemi biiyiiktiir (Bakan vd. 2004, s.

59).
Sembollerin kabul gérmesi i¢in (Dogan, 2012, s. 55);

e Arzulanan hususlar1 anlatabilmesi,
e Arzulanan hususlari acik, anlagilir ve yanlis anlagilmalara mahal vermeyecek

sekilde anlatmas1 gerekmektedir.

Orgiitiin ve {iiyelerinin ¢alismalarma anlam kazandiran isaret ve semboller,
gliclii kiiltiire sahip orgiitlerde bulunur. O yiizden, kiiltiir igerisinde sembollere 6zel
anlamlar yiiklenir ve bu semboller; davraniglar, sozciikler, resimler ve sekiller

formunda hayat bulurlar (Kalkan, 2013, s. 28). En bilinen materyal semboller, orgiitiin
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dis goriiniisii, kullanilan esya ve arabalar, yeterli otopark, liikks araclar (ugak,
helikopter, tekne vb.), odalarin biiylikliigii ve masa diizenidir. Materyal semboller
sosyal adalete, otoriterlige, esitlige, yonetim davranigina ve kimin ne derecede 6nemli

olduguna dair mesaj verirler (Vural, 2012, s. 167).

Orgiitlerin sahip olduklar1 kiiltiirlerin yorumlanmasinda sadece semboller
tizerinden hareket edilmesi yanlis ¢ikarimlari beraberinde getirir. Cilinkii algilanan
Ogeler halihazirda gecerliligini koruyamayan, ge¢cmiste kalmis ogeler olabilir. Yanlig
cikarimlara neden olan bir baska sebep ise daha Oncede zikredildigi gibi, aym
sembollerin farkli kiiltiirlerde ayni anlamlar1 ifade etmeyebilecegi gercegidir
(Sackman, 1991, s. 306). Her sembol kendi kiiltiirii i¢inde degerlendirilmeli, kendi

kiiltliriine uygun anlamlar yiiklenmelidir.

Tiim bu anlatilanlar kapsaminda sembollerin en 6nemli kiiltiirel araclar oldugu
sOylenebilir. Sembol bir iletisim aracidir, ¢iinkii; duygu ve diislincelerin orgiit liyeleri
arasinda iletilmesini saglar. Sembol bir Ogrenme aracidir, cilinkii; Orgiitsel
sosyallesmenin merkezinde yer alir. Semboller Orgiitsel sistemi korur, eylemler ve
objeler sayesinde oOrgiitsel dengeyi saglar, yonlendirici isleviyle devamlilig1 artirir

(Bakan vd. 2004, s. 59-60).
1.6.2.4. Hikayeler ve Efsaneler

Hikayeler ve efsaneler (mitler), orgiitlerin yonetim felsefelerini, politikalarini
ve kiiltiirlerini calisanlara aktarmada sembolik bir yaklasim i¢inde olurlar (Vural,
2012, s. 164). Orgiitlerin yoneticileri, kuruculari ve gelecekte meydana gelme ihtimali
olan olaylar hakkinda calisanlara aktarilan konular, hikayeler olarak tanimlanir.
Hikayeler tanik olunan olaylar ya da kulaktan kulaga sdylenen dinletilerden olusur.
Kiiltiirel degerler hikayeler araciligiyla hatirlatilir (Tirk, 2007, s. 20). Efsaneler ise
toplumsal iliskileri igeren ve yasanilan olaylara diissel bir boyut kazandiran
anlatimlardir. Efsaneler sayesinde agiklanamayan konular anlasilir hale gelmis ve

ikilemler arasinda uzlagmalar saglanmistir (Dogan, 2012, s. 55).

Tarih boyunca hikaye anlatimi, insan yasaminin yap1 tagi olmustur. Hikayeler

(Bakan vd. 2004, s. 55);

e Yakindaki veya dis cevredeki bireyleri daha iyi anlama ve onlarin ne

sOylediklerini analiz etme yetenegini gli¢lendirir.
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e Davranis, diisiince ve duygular1 6nemli dl¢iide etkisi altina alir.

e Bireylerin birbirini tanmimasini, gecmis ve gelecekle ilgili ¢ikarsamalarda
bulunmasini saglar.

e Oprenme ve iletisimde cocukluktan yetiskinlige kadar 6nemli fonksiyonlar
icra eder.

e Orgiitiin lider konumundaki y&neticilerine orgiite ait deger ve inanglari

Ogretme ve bunlarda degisiklik yapma da destek saglar.

Basarili 6rgiitlerde yonetici ve igverenlerin orgiit anlayisini agiklayan hikayeleri
ve anilar1 vardir. Bu hikdye ve anilarin ana temasi bagarili olmus calisanlar {izerinedir.
Boylelikle orgiitsel acidan biitiinlesme, koordinasyon ve kontrol saglanmakta, orgiite
dair felsefenin ikna edici ve akilda kalic1 6rnekleri verilmektedir (Bakan vd. 2004, s.

55).

Orgiitsel efsaneler ise, cogu zaman dogru olmadig: diisiiniilse de, bazen ¢ok
onemli gergekleri calisanlara iletir. Insanlari belirsizlikten koruyan mitler hemen her
orgiitte bulunmaktadir, sadece giicleri ve etkileri farklidir. Orgiit i¢i dayanisma ve
yonlendirme refleksinin gelismesi, calisanlar arasinda paylasilan bir efsane ile
miimkiin hale gelir (Vural, 2012, s. 165). Hem hikayeler hem de efsaneler anlatim ile
hayat buldugundan, en 6nemli paydaslar1 dil olarak kabul edilir.

1.6.2.5. Kahramanlar

Calisanlarin 6rnek alacaklar1 somut kimlik modelleri kahramanlardir. Orgiitiin
giiciinii ve kiiltiirel degerlerini kahramanlar simgeler. Orgiitsel stratejinin en énemli
pargasi kahramanlarin varligi ve bunlarin model olarak kullanilmasidir (Kalkan, 2013,
s. 29). Kahramanlar ger¢ek ya da hayali, vefat eden ya da yasayan kisiler olabildigi
gibi, kiiltiir i¢inde tekrar eden 6zelliklere sahip kisiler de olabilirler. Orgiitte var olan

ideal ozellikli tiyeler, 6rgiitsel kahramanlardir (Tiirk, 2007, s. 20).

Kahramanlarin lider veya yonetici konumunda olmalar: sart degildir. Kiiltiiriin
iletilmesinde rol model olarak kabul edilen kahramanlarin, taklit edilecek yahut
benimsenecek kisiler olmasi yeterlidir. Ornegin Ford Firmasindan Henry Ford ve Kog
Holding’den Vehbi Kog gibi (Vural, 2012, s. 164). Deal ve Kennedy’ye gore orglitsel

kahramanlar, performansi belirleme, dis ¢evreye karsi oOrgiitiin temsil edilmesi,
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calisanlara ornek olma, gdrevlerin yerine getirilmesinde giidiileme islevi gérme gibi

ozelliklere sahiptirler (Bakan vd., 2004, s. 44).

Bununla birlikte kahramanlar, 6rgiit kiiltiiriiniin temel degerlerini su sekilde

giiclendirirler (Uzungarsili Soydas, 2001, s. 25):

e Bagsariy1 yakalanabilir kilarak,

¢ Rol model olusturarak,

e Isletmeyi dis cevrede sembol haline getirerek,

e Isletmede farkliliklar yaratan faktorleri gostererek,
e Performans dl¢limlerini belirleyerek,

e Calisanlar1 motive ederek,

e Isletme icinde verim artis1 saglayarak.

Ayrica oOrgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde ve birlikte c¢alisma aligkanliginin
saglanmasinda kahramanlara 6nemli gorevler diiser. Ancak bu gorevlerin orgiit ve

calisanlar nezdinde kabul gérmiis olmasi gerekir (Dogan, 2012, s. 55-56).
1.7. Orgiit Kiiltiirii Modelleri (Kuramlari)

Orgiitlere ait kiiltiirel 6zellikler ve bu 6zellikler ile drgiitsel sonuglar arasindaki
iligkilerin agikliga kavusturulmasi orgiit kiiltlirii ¢alismalar1 ile gergeklesir. Bu
kapsamda orgiit kiltiirii modelleri (kuramlari-tipleri), orgiitsel O6zelliklerin tespit

edilmesi ve tanimlanmasi amacini tagir (Dogan, 2007, s. 123).

Sadri ve Lees’e (2001) gore orgiit kiiltiirii modellerinin yoneticilere sagladiklari

faydalar su sekilde siralanabilir;

o Tespit edilen bir kiiltiir tiirliniin olumlu ve olumsuz yanlarinin daha iyi
anlasilmasini saglayacaktir,

e Orgiit kiiltiirii tipinin yonetici kademe tarafindan net sekilde anlagilmis
olmasi, orgiite yeni liyelerin alimi siirecinde daha dogru kisilerin sec¢ilmesine
olanak saglayacaktir,

e Yoneticilerin karar alma siirecinde, kiiltiirel gelisim ve degisim hakkinda ve

oOrgiitiin konumunun bilinmesinde 6nemli faydalar saglayacaktir.
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Orgiitiin baskin kiiltiirel dzelliklerinin belirlenmesiyle érgiit kiiltiirii modeli de

belirlenmis olur. Bu baglamda o6rgiit kiiltiirti modellerinin belirlenmesi asagida yer alan

orgiit ici kabullerin varligina baglidir (Dogan, 2007, s. 124):

Orgiit kiiltiirii, orgiit ici iiyeler ve dis cevre arasinda yasanan sorunlarimn
¢Ozlimiinde tutumlara, inanclara, degerler ve normlara dayanarak hareket
eder.

Her oOrgiitlin yap1 taslar1 arasinda, biitiin orgiitler icin ortak olan ancak
kabullenme diizeyi yahut benimseme derecesi birbirinden farklilagan
tutumlar, inanglar, degerler ve normlar vardir.

Orgiitsel sonuglar ve &rgiit kiiltiiriiniin baskin yanlar1 arasinda yakin bir iligki
bulunmaktadir. Misyonunu gercgeklestirmede basar1 saglayan oOrgiitlerin
kiltirel 6zellikleri belirlendiginde, basari i¢in hangi oOzelliklerin gerekli
oldugu ortaya cikar.

Tutumlar, inanglar, degerler ve normlar genel olarak benimsenme diizeyi veya
ikilemlere gore degerlendirilir. Orgiitsel hedeflerin bireysel gayret, isbirligi ve
rekabetci ortamla saglanacagina iliskin inang ikilem bi¢imine 6rnektir. Benzer
sekilde calisanlarin davraniglarinin  Orgiitsel degerlere uygunlugu ya da
farkliliginin dogru davranmis olduguna iliskin inan¢ da ikilem bigiminde
inangtir. Aksine calisanlarin orgiitsel degerlere uygun davrandiginin hangi

diizeyde benimsendiginin dlgiilmesi ise bir dl¢iimlemeden ibarettir.

Orgiitler iizerinde yapilan baslica arastirmalar neticesinde asagida yer alan

orgiit kiiltiiri modelleri olusturulmustur.

1.7.1. Deal ve Kennedy Modeline Gore Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Terrence Deal ve Allan Kennedy tarafindan gelistirilen 6rgiit kiiltiirii kuramina

gore, Orgiit kiiltiiri ve dis c¢evre arasindaki iliskilerin, dort farkl kiiltiir tipiyle, iki

boyutlu degisken iizerinde agiklanmasidir. Kiiltiir tiplerinin ortaya ¢ikmasini saglayan

degiskenlerden ilki, orgiitsel risk ve cevresel belirsizliklerin Orgiit yoneticilerinin

stratejik kararlarii etkilemesi, ikincisi ise kararlarin sonuglari hakkinda dis ¢evreden

alman geri bildirimlerin (feedback) kalitesi ve hizidir (Luthans, 1995, s. 501). Bahse

konu kiiltiirel siniflar su sekilde siralanmaktadir;

Sert Erkek — Mago Kiiltiirii (Yiiksek Risk — Hizli Geri Bildirim),
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e Siki Calis — Sert Oyna Kiiltiirii (Diisiik Risk — Hizli1 Geri Bildirim),
e Sirketin Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiirii (Yiiksek Risk — Yavas Geri Bildirim
Kiiltiirii),

e Siireg kiiltiirii (Diistik Risk — Yavas Geri Bildirim)

Ancak Deal ve Kennedy, hi¢bir orgiitiin bu dort kiiltiirden sadece biriyle tam
olarak tanimlanamayacagini ve bazi orgiitlerin ise hi¢cbir modele dahil edilemeyecegi
sonucuna varmistir. Bununla beraber, bu gerceve oOrgiitlerin kiiltiiriinii tanimlama

konusunda yoneticilere yol gosterici niteliktedir (Brown, 1998, s. 69).
1.7.1.1. Sert Erkek — Maco Erkek Kiiltiirii

Yiiksek riskli kararlarin verildigi, bu nedenle c¢evresel belirsizliklerin yiiksek
oldugu ve geri bildirimlerin hizli gerceklestigi ¢evresel kosullarda sert erkek — mago
erkek kiiltiirii ortaya c¢ikar. Bu kiiltiire haiz orgiitler, yliksek riskli karar almaktan

cekinmezler ve sonuglara aninda ulasirlar (Tiirk, 2007, s. 52-53).

Bu kiiltiir tipine en uygun 6rnekler kolluk kuvvetleridir. Zira polis veya askeri
orgiitlenmelerde Gliimle yasam arasinda yapilan tercihler, kararlarin bizzat kendisini
olusturur. Gergeklesen faaliyet tamamlandiginda basar1 ve basarisizlik belirlenmekte,
bu nedenle geri bildirim hizli gergeklesmektedir (Uzungarsili Soydas, 2001, s. 30).
Orgiit i¢i rekabet, gerilim ve uyusmazlik normal karsilanan durumlardir. Bu tiir
kiiltiirler yiiksek riskli ve geri doniisii ¢abuk olan ortamlarda oldukga basarili olabilir.
Ayrica, sert adam, maco kiiltlirleri igbirlik¢i faaliyetten de yararlanamazlar, yiliksek
oranda personel sirkiillasyonu sorunu yasarlar ve bundan dolay1, giicli ve tutarli bir

kiltlir yaratmakta yetersiz kalirlar (Brown, 1998, s. 70).

Ozel sektér agisindan bu model kiiltiirii uygulayan sirketler, davetlere,
danigsmanliga ve reklama onem gosterirler. Burada yildiz olan gruplar ya da ekipler
degil, bireylerin kendisidir. S6z konusu kiiltirde risk alip basaranlar
cesaretlendirilmektedir (Vural, 2012, s. 85). Bu tip orgiitlerde kahraman olarak
goriilenler, cok riskli kararlar cesaretle alabilen lider konumundaki tepe yoneticilerdir

(Tiirk, 2007, s. 53).

Bu orgiitlerde ritiieller ¢ok onemli olmakla birlikte, ¢ogunlukla batil inang

seklinde gelisme gosterirler. Basarisizligin maliyeti yliksektir. Bu nedenle oOrgiitsel
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efsaneler kahramanlarin etrafinda kimi zaman artan kimi zaman azalan bir sekilde

olusturulur (Bakan vd. 2004, s. 99).
1.7.1.2. Siki Calis — Sert Oyna Kiiltiirii

Bu kiiltiir tipine, riskin ¢ok fazla olmadig1 ancak geri bildirimin hizli oldugu
cevrelerde rastlanir. Bu kiiltiirlerde devamli surette siki ¢alisarak ayakta kalma amaci
giidiiliir. Clinkii alinan kararlarin risk derecesi diisiik ve bunun sonucu olarak getirileri

de bir o kadar azdir (Eren, 1998, s. 103).

Bu tip orgiitlerde toplanti ve kongrelerde heyecanm1 ve hevesi canli tutma,
yarismalar diizenleme, c¢alisanlar arasinda iddialagsmalar, gorev akigini bilme ve
tazeleme s6z konusudur. Bu kiiltiirde, tekdiizelik ve vurdumduymazlik basarisizliga
gotiiren en biiyiik tehlikedir (Vural, 2012, s. 87). Bu tiir 6rgiitler genelde dinamiktir ve
cok calig/iyi oyna kiiltiirline sahip satig orgiitleri ¢cogunlukla miisteri odaklidir. Satis
orgiitleri, ayn1 zamanda, moralleri yiikselten ve hiz1 devam ettiren oyunlar, ralliler ve
yarismalar diizenler. Ancak, ¢alis/oyna kiiltiirleri basar1 kiiltiirleri olmasina ragmen,
bazen gelecekten ¢ok, simdiki zamana konsantre olmak ve igler ters gittiginde ‘gabuk-
sabit’ coziimler getirebilmek i¢in kalitenin yerine hacim gecebilir (Brown, 1998, s.

70).

Bu tip kiiltiirlere 6rnek olarak fast-food isletmeleri, emlakg¢ilik, bilgisayar
tireticisi pazarlayicist sirketler, moda sektorii ve otomobil satan firmalar 6rnek olarak
gosterilebilir. Takim olarak ve siki bir sekilde ¢alismanin basariy1 getirecegine olan

inang¢ tamdir (Tiirk, 2007, s. 53-54).
1.7.1.3. Sirketin Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiirii

Orgiitlerin faaliyet sahalarinda yiiksek riske girdikleri, ancak iiretimlerinin
piyasada kabul goriip gormeyecegi hususunda yavas geri bildirim aldiklari
degerlendiriliyorsa, orada sirket {lizerine iddiaya gir kiltliri hékimdir. Geri
bildirimdeki yavaslik, liretimin sonuglar1 hakkinda oOrgiit lizerinde daha az baski
oldugu anlamina gelmez. Buradaki anlam, yavas damlayan suyun olusturdugu eziyete

benzer bir stirekliliktir (Bakan vd., 2004, s. 99).

Bu tip kiiltiirlerin en iyi ornekleri, petrol endiistrisi ve NASA’y1 da igeren uzay

enddistrisidir. Petrol sahalarinda arastirma yapmak, yeni ugak projeleri tasarlamak ve
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bunlart gelistirmek ¢ok fazla finans kaynag1 ve sabir gerektirir. Benzer sekilde kimya

ve ilag sektorleri de yavas geri bildirim alinan endiistrilerdir (Ttirk, 2007, s. 54).
1.7.1.4. Siirec Kiiltiirii

Cevresel belirsizlik riski diisiikk olan kararlar icin cevreden elde edilen geri
bildirimler de yavas ilerliyorsa oradaki orgiitte siire¢ kiiltiiri vardir denilebilir. Zira bu
kiiltiirin temelinde yavas c¢alisan personelin azami hata yapmama g¢abasi mevcuttur
(Vural, 2012, s. 87). Devlet kurumlar1 buna 6rnektir. Calisanlar hizli ve ¢ok iiretmeye
caligsalar bile, orgiit yapilar1 geri beslemenin goriilmesini engelleyecek tarzdadir. Bu
ylizden verimlilik konusunda bir motivasyon yok denecek kadar azdir. Bu tiir
isletmelerin kiltiirel degeri teknik miikemmeliyetgiliktir. Eger siirecler kontrolden

cikarsa, bu kiiltiir tipine biirokrasi denilebilmektedir (Eren, 1998, s. 155).

Basarisiz reformculara iliskin anlatimlarin Grgiitsel hikayelerin konularini
olusturmasina karsin, silire¢ kiiltiirlinlin  hakim oldugu orgiitlerde kahramanlar
bulunmaz. Nitekim sloganlar diiriistliik ve tutuculuk tizerinedir. Degisime kars1 direng

ve mevcudun devamlilig1 esastir (Reitz, 1987, s. 551-552).
1.7.2. Harrison ve Handy Modeline Gore Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Harrison’a gore kiiltiirler; gorev kiiltiirii, gli¢ kiiltlirli, birey kiiltlirii ve rol
kiiltiirii seklinde siniflandirilir. Handy modelinde ise yunan mitolojisindeki tanri
isimleri  kiiltiirlerin  tanimlanmasinda  kullamilmakta ve Harrison modeli ile
ortiismektedir (Terzi, 2000, s. 76). Bu nedenle Harrison ve Handy modelleri birlikte

ele alinacaktir.

William Handy orgiit kiiltliriinii, 6rgiitte calisanlarin diisiince, davranis, tutum
ve degerlerini bi¢gimlendiren normlar sistemi olarak gérmektedir (Unutkan, 1995, s.
57). Bu kapsamda Handy’nin calismalari, Harrison’un c¢aligmalarina dayanarak

yukarida belirtilen dort farkli siniflandirmadan olusmustur.
1.7.2.1. Gii¢ Kiiltiiri

Bu kiiltiire sahip toplumlarda giiciin sahibi merkezi otoritedir ve toplumun
tiyeleri merkeze bagli hareket eder. Teamiiller her seyin Oniindedir. Gii¢ kiiltiirline
sahip oOrgiitlerde biirokrasi ve prosediirler olduk¢a fazladir (Bakan vd, 2004, s. 93).
Genelde kiigiik isletmeler merkezilesmis gii¢ kiiltiiriinii kullanirlar. Bu orgiitlerde

merkez, kendi kurdugu agda sabitlenmis Oriimcegi andirir. Agin i¢indeki herkes
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orlimcege, yani merkezi gilice bagh hareket eder. Agdaki gii¢, merkezden yayilir.
Uyelerin tek basma karar vermek yetkileri bulunmaz. Uzmanlasma olsa dahi
merkezden gelen emirler neticesinde yola devam edilir ve kontrol merkeze aittir (Tiirk,

2007, s. 55).

Bu kiiltiir tipinde 6nemli olan, giicii ve etkiyi simgeleyen Oriimcegi ¢evreleyen
daireyi olusturan ¢izgilerdir. Gli¢ kiiltiirinlin hiikiim siirdiigii orgiitler, tehlikeye karst
hizli reaksiyon gosterme ve cabuk hareket etme yeteneklerine haizdir. Az biirokratik,
hizli rekabet etme 6zellikli ve tiimiiyle merkezi giice riayet eden, ancak biiyiidiikce

yonetimi gli¢lesen bir yapilart vardir (Uzungarsilt Soydas, 2001, s. 29).
1.7.2.2. Rol Kiiltiirii

Rol kiiltiirli, genellikle biirokrasi olarak bilinir (Tiirk, 2007, s. 56). Rol
kiiltiirlinde orgiit, rol sayesinde tanimlanir ve pozisyonu dolduran kisilerden ziyade,

roller daha 6nemlidir (Bakan vd, 2004, s. 90).

Hiyerarsik yapilanmalar, uzmanlagsma, detayli is tanimlari, kati bi¢imde
belirlenmis orgiitsel roller ve bilimsel idari yonetim rol kiiltiiriiniin bagta gelen
Ozellikleri arasinda sayilir. Biirokratik kurallar, hiyerarsi ve otorite tiim iliskileri
belirler. Yetki, yoneticilerde ve kismen de uzmanliklardadir. Bu kiiltiirde kisisel giic
hos goriilmemekte, rol ve is tanimlamasi, o isi yapan bireylerden daha Onemli
goriilmekte, ancak uzmanlik giicline gerektiginde deger verilmektedir (Terzi, 2000, s.
77). Bu kiiltiirdeki ana gii¢ konumdan gelen giictiir; uzman giiciine sadece gerektiginde
basvurulur. Kural ve prosediirler baslica etki yontemleridir. Bu kiiltiiriin etkinligi, isve
sorumlulugun rasyonel bi¢imde olusturulmasina dayanmaktadir (Handy, 1981, s. 185-

186).

Rol Kkiiltiirlerindeki baglica problem, degisime tepki vermek konusunda yavas
olmalaridir. Glivenlik ve tahmin edilebilirlie 6nem veren bir¢ok birey i¢in bu tiir
orgiitler fazlasiyla giiven vericidir. Ote yandan, hirsh veya gii¢ odakli olanlar icin asir1

derecede rahatsizlik verici olabilir (Brown, 1998, s. 67).
1.7.2.3. Gorev Kiiltiirii

Gorev kiiltlirtinde calisanlar, diger tiirlerden farkli olarak bagimsiz hareket
ederler. Ustelik bu bagimsizlik, projelendirme ve takim calismasi ile desteklenir.

Gorev kiiltiiri, esnek ve uyum saglanabilir yapilarda hiikkiim siirer. Bu kiiltiirde
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calisanlar kendi kendilerini kontrol ederler (Unutkan, 1995, s. 58). Gorev kiiltiirii, ag
icerisindeki kiigiik deliklerde var olan hiicrelerin meydana getirdigi bir kiiltiir olarak
gorebilir. Dolayisiyla gorev kiiltiirti, orgiitlerdeki kii¢iik takimlara atif yapar (Tiirk,
2007, s. 56).

Gorev kiiltiirinlin uygulandig: isletmelerde basarisizlikla karsilasildiginda, giic
kiiltiiriine doniilebilmektedir (Gérmen, 2012, s. 35). Bununla beraber gorev kiiltiiriinde
lider, caligsanlar {iretilen projeler ile proje gruplarinda gorevlendirilecek insan giicii ve

diger kaynaklara olan hakimiyet sayesinde kontrol edebilmektedir (Terzi, 2000 ,s. 78).

Jarvis tarafindan gorev kiiltiirliniin avantaj ve dezavantajlar1 sdyle 6zetlenmistir

(Bakan vd., 2004, s. 92);

e Takim olarak ¢alisma aligkanlig1 esnek ve uyarlanabilirdir.

e Takim yapisimi iizerinde c¢alisilan projede gelinen asamalar belirler ve
takimlar belirli amaglar1 (projeleri) yerine getirmek icin kurulurlar.

e Takimlar esnek ve ¢evreye duyarhdirlar.

e Proje yoneticiler arasinda kaynak tahsisi gibi konularda anlasmazlik
yasandiginda, merkezden miidahaleler gelir ve gorev kiiltiirii yerini gii¢

kiltturine birakir.

1.7.2.4. Birey Kiiltiiri

Birey kiiltiirii, merkezine bireyi alan bir kiiltiir siniflandirmasidir. Dolayisiyla
birey kiiltiiriinde orgiitsel yapi, orgiit igerisindeki bireylerin destekleme ve onlarin

ithtiyaglarini giderme goérevini iistlenir (Handy, 1981, s. 183).

Bu tiir orgiitler, sadece bu diislinceyi benimseyen bireyler i¢in gecerlidir. Kisi
kiiltiiriinde bireyler is dagilimi hakkinda kendi kendilerine karar verirler, kurallar ve
koordinasyonu saglayan mekanizmalar minimum derecede dnemlidir. Bu orgiitlerdeki
diger kiiltiirlerden farkli olarak, birey neredeyse tam bir otonomiye sahiptir, yetki
paylasilir ve gii¢ kullanilacaksa bu genellikle uzmanliga bagl olarak gergeklesir. Kisi
kiiltiirinii benimseyen daha az sayida orgiit olmasina ragmen, birgok birey bu orgiit
bi¢imini tercih edebilir (Brown, 1998, s. 69). Bu tiir orgiitlerde hiyerarsi olmadigindan
denetim de miimkiin olmamaktadir. Ancak, grup tiiyelerinin ortak rizasiyla, kendi

kendilerini denetleyecek bir mekanizma gelistirilebilmektedir. Birey Kkiiltiirline
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uzmanlagmanimn yliksek oldugu, az sayida c¢alisan1 bulunan isletmelerde

rastlanmaktadir (Gormen, 2012, s. 36).
1.7.3. Bill Schneider Modeline Gore Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Bill Schneider, Harrison ve Handy’nin ¢alismalarindan yola ¢ikmis ve dort tiir
orgiit kiiltiirii tespit etmistir (Terzi, 2000, s. 80-81). Bahse konu tiirler; kontrol,
isbirligi, yetenek ve gelisme kiiltiiriidiir (Bakan vd., 2004, s. 95-96);

e Kontrol Kiiltiirii:

Bu kiiltiirde odak nokta “kesinlik’tir. Kontrol kiiltiirliniin varligi, tahmin

edilebilirlik, glivenilirlik, giiven, kesinlik ve dogrulugu saglamaktan ibarettir.
o Tsbirligi Kiiltiirii:
Schneider isbirligi kiiltiiriiniin sinerji ile ilgili oldugunu belirtmistir. Bu kiiltiir,

miisterilerle birebir iletisimi, birlikte olmayr ve miisterilere tam adanmighigi

yakalamay1 ama¢ edinmistir.
e Yetenek Kiiltiirii:

Bu kiiltiir “ayirt etme” zemini lizerine kurulmustur. Bu kiiltiir birbirine uygun

olmayan mal ve hizmetlerin ortaya konulmasini amag¢ edinmistir.
¢ Gelisme Kiiltiirii:

Gelisme kiiltiirii “zenginlesme” ile ilgilidir. Bu kiiltiir miisteri potansiyellerinin
tamamlanmasini ve miisterilerin maksimum oranda artirilmasini saglamak amaciyla

hareket eder.
1.7.4. Miles ve Snow Modeline Gore Orgiit Kiiltiirii Tipleri
Miles anda Snow, orgiitler i¢in 4 farkli kiiltiir tipi ortaya koymuslardir. Bunlar;
e Koruyucu Kiiltiir Tipi:

Bu tip kiiltiirde muhafazakar deger ve inanglara orgiitiin temel 6zellikleridir. Bu
nedenle yoOneticiler giivenli pazarlarda faaliyette bulunmaya calismakta ve diisiik risk

stratejisi tercih edilmektedir (Vural, 2012, s. 93).

e Gelistirici Kiiltiir Tipi:
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Gelistirici kiiltiir tipine sahip kuruluslar yenilik¢idir. Yeni mal ve hizmetler
tiretmek, yeni piyasalara girmek suretiyle yiiksek risklere girmekten hoslanmaktadir.
Bunlarin faaliyet alanlar1 ya da endiistriyel pazarlari genellikle yeniliklere agiktir.
Yonetim yapisinda degisim yaratmayi isteyen yOneticiler, yeni firsatlar bulmayi tercih

ederek bakir alanlarda yeni stratejiler gelistirirler (Gormen, 2012, s. 42).
e Analizci Kiiltiir Tipi:

Bu kiiltiire sahip orgiitler potansiyel pazardaki {irlin ve uygulamalar1 analiz
etmek ve benzerlerini yapmaya yonelik faaliyet gosterirler. Genis matriks bir orgiit
yapisina sahip olup, esneklik ve verimlilik icin siirecleri teknolojik yenilikler ile

desteklerler (Tasgit, 2008, s. 24).
e Tepki Verici Kiiltiir Tipi:

Bu tip orgiitlerde cevreden ve rakiplerden gelen degisim baskilarina etkili bir
bicimde kars1 koyabilecek yetenege sahip yoneticiler bulunmaz. Burada yoneticiler,
bicak kemige dayandigi zaman harekete gegerler. Yeni bir kriz ortaya ¢iktiginda,
tedarikcilerden, hissedarlardan, dis g¢evre aktorlerinden veya miisterilerden gelen
sikayet, baski ve uyarilar neticesinde organizasyon fonksiyonlarinda yahut mal ve

hizmet piyasalarinda kii¢iik ayarlamalar yaparlar (Vural, 2012, s. 94).
1.7.5. Toyohiro Kono Modeline Gore Orgiit Kiiltiirii Tipleri
Toyohiro Kono, orgiit kiiltiiriinii 5 farkli agidan ele almistir;
e Dinamik Kiiltiir:

Dinamik kiiltiirde yenilige acik orgiit iiyeleri vardir. Aile olma maneviyatini
tasiyarak, ortak degerleri paylasirlar. Calisanlar yaptiklari islerin ne anlam ifade
edecegi bilirler, ¢linkii 6rgiit amagclar1 agik ve anlasilir bir haldedir (Bakan vd., 2012, s.

103).
e Lideri izleme ve Dinamik Kiiltiir:

Bu kiiltiirde calisanlar1 biliyiik bir kismi sirket kurucusu ve lider konumda
bulunan yoneticiyi takip ederler. Liderin iistiin Ozelliklerine giiven tamdir ve iist

kademeden gelen direktiflere fazlaca 6nem verilir (Vural, 2012, s. 84).

e Biirokratik Kiiltiir:
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Biirokratik kiiltiire sahip firmalarda, ziyadesiyle standartlar ve kurallar vardir.

S6z konusu kural ve standartlar ¢alisanlarin davraniglarini belirler (Vural, 2012, s. 84).
e Hareketsiz Kiiltiir:

Bu ozellikteki kiiltiirlerin en fark edilir 6zelligi davranis kaliplarinin
tekrarlanmasidir. Cevre degisimlerine karsi orgiit duyarsiz davranir ve bilgi edinme

olanaklar1 orgiit ile sinirlidir (Bakan vd., 2012, s. 104).
¢ Giiclii Lider ve Hareketsiz Kiiltiir:

Bu kiiltiirde esas olan otokratik {ist yonetim modelidir. Ancak yonetimce alinan
kararlar ¢ogunlukla yanlis olarak kabul edilir ve c¢alisanlarin emirlere uyma
zorunlulugu onlarin girisimcilik yetenegini zedeler. “Lider izleme ve dinamik kiiltiir”
Ozelligine sahip bir sirkette, iist yonetim yillarca ayni konumda kalirsa, bu sirket

“giiclii lider ve hareketsiz kiiltiir” tipine gecebilir (Okay, 2002, s. 217).
1.7.6. Byars Modeline Gére Orgiit Kiiltiirii Tipleri
Byars’1n o6rgiit kiiltiirii modeli 4 par¢adan olugmaktadir (Vural, 2012, s. 91-92);
¢ Etkilesen Kiiltiir:

Etkilesen kiiltirde en Onemli vurgu, mevcut ihtiyaglara en iyi hizmeti
sunmaktir. Diger bir deyisle bu kiiltiirde amag calisanlarin ve miisterilerin ihtiyaclarini

karsilamaktir.
¢ Biitiinlesik Kiiltiir:

Etkilesen kiiltiirden farkli olarak bu kiiltiir tipinde, calisanlarin ve miisterilerin
ihtiyaglarin1 degistirme ve etkileme c¢abasi vardir. Bu ¢abayi, yenilik¢i davraniglar
sergileyerek, farkli mal ve hizmetler sunarak veya genel anlamda dis ¢evreyi

etkileyerek yaparlar.
e Miitesebbis Kiiltiir:

Bu kiiltiir tipi, yeni mal ve hizmetlerin sunulmasin1 amag edinmistir. Bir baska
ozellik olarak bu kiiltiirlerde karar verme ve katilimer anlayis mevcut olmayip,

calisanlar bu gibi siireclerde aktif rol oynayamazlar.
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e Sistematik Kiiltiir:

Sistematik kiiltiirler, strateji ve politikalarin yiiriitiilmesi amaciyla yapilan
sistemlere yonelmisglerdir. Bu kiiltiirde verilecek kararin yoniinii dis ¢evre etkilesimleri

belirler.
1.7.7. Geert Hofstede Modeline Gore Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Geert Hofstede, kultiirli, insanlarin kendilerini tehdit eden tehlikelerden
korumak i¢in buldugu ¢oziimleri esas alan bir kuramsal cergeve ile agiklar (Dogan,
2012, s. 26). Hofstede’ye gore, iilkelerdeki kiiltiir farkliligi, yine o iilkelerdeki orgiit
yapilarinin da farkli olmasina neden olmaktadir. Geert Hofstede’nin caligmalari,
uluslararasi kiiltlirel degerlerin birbirinden farkl tiirlerde ele alinmasiyla neticelenen

sonuglara iligkindir (Tiirk, 2007, s. 58).

Orgiit kiiltiirii alaninda Hofstede’nin gergeklestirdigi ¢alismalarin  dnemi
biiytliktiir. Zira 70 farkh iilkede 100.000'den fazla calisan lizerinde gerceklestirdigi
caligmalar, lilkelerarasindaki kiiltiirel farkliliklar: tiim detaylariyla ortaya koymus ve
literatiirde en fazla atif yapilan kaynaklar arasinda yerini almistir. Bu calismalar,
kiiltiirler aras1 incelemeler yapan bir¢ok arastirmaci tarafindan en fazla gilivenilirlige ve

gecerlilige sahip ¢alismalardan biri kabul edilerek siklikla kullanilmustir.

Hollandal1 arastirmaci Hofstede’nin 6rgiit kiiltiirii calismalari, bugiine degin bu
alanda yapilan en yiiksek orneklem oranina sahip olmasmin yanisira, orgiit kiiltiiri
kavramini tim ydnleriyle ele alan bir calisma olarak benzerlerinden farklilagmaktadir.

Aragtirmacinin tespit ettigi orgiit kiiltliirii modeline gore belirlenen boyutlar soyledir;

e  Gili¢c Mesafesi (Uzaklig),
e Belirsizlikten kaginma,

e Bireysellik,

o  Erkeksilik — Disilik

Bu boyutlar sonrasinda yapilan yeni aragtirmalar kapsaminda Hofstede, besinci
bir boyut olarak “uzun dénemli ve kisa donemli oryantasyon” unsurunu da modeline

eklemistir (Hofstede, 2001, s. 44).

Hofstede’nin yiiriittigli caligmalarda Tiirkiye; “giic mesafesinin yiiksek

oldugu”, “belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu”, “bireyciligin diisiik oldugu” ve
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“disil 6zellikler” gdsteren boyutlara sahip bir iilke olarak belirlenmistir (Ince, Deniz ve

Onciil, 2016, s. 260).
1.7.7.1. Gii¢ Mesafesi (Uzakhgi)

Gili¢ mesafesi ya da uzaklii, orgiit iiyeleri arasindaki gili¢ dengesine iliskin
esitligin hangi diizeyde algilandig1 ve duygu, davranis ve diisiince egilimlerinin nasil
gelistigi lizerinedir (Hofstede, 2001, s. 83). Toplumlararas: esitsizlik diizeyinin farkli
olmasi, farkl kiiltiirel sonuglar1 dogurur. Bu sonuglar kendini, hiyerarsi, itibar ve refah
alanlarinda gosterir (Nahavendi ve Malekzahed, 1999, s. 81). Hofstede nin
degerlendirmesine gore, giic mesafesi diisiik seviyede olan toplumlarda (Bakan vd.,

2004, s. 83);

e Esitsizlikler azaltilmstir.

e Herkes birbiriyle bagimlidir.

e Hiyerarsi, diizene uygun olarak rollerin esitsizligi anlaminda olusturulmustur.

e Toplumun iist ve alt katmanlarinda olan herkes, birbirini aynaya bakar gibi
gormektedir.

e Giiciin kullanimi iyi ve kotiinii ayrimina ve hukuki hareket etmenin varligina
baghdir.

e  Herkes haklarin esit sekilde kullanir.

e  (Giglii insanlarin en 6nemli 6zelligi sahip olduklar1 giicii bir bask1 araci olarak
kullanmaktan ziyade, sahip olduklarindan daha az giicli goriinmeyi
denemektedir.

e Sorgulanabilen bir sosyal sistem vardir.

e Giicii yeniden dagitabilen, sosyal sistemi de degistirebilir.

e Farkli gii¢ diizeyindeki bireyler kendilerini daha az tehdit iginde
gormektedirler.

e  Giigsiizler arasindaki uyum gizlidir.

e  Giigsiizler arasindaki isbirliginin temelinde dayanigsma vardir.

Hofstede’nin c¢alismasinda diigiik giic mesafesine sahip bazi iilkeler; ABD,
Israil, Almanya, Ingiltere, Danimarka, yiiksek giic mesafesine sahip bazi iilkeler;
Tiirkiye, Brezilya, Meksika, Hindistan, Fransa olarak belirlenmistir (Basim, 2000, s.
38).
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1.7.7.2. Belirsizlikten Kacinma

Belirsizlikten kaginma, kisilerin degisken ve ongoriilemez durumlar karsisinda
aldiklar1 pozisyon, hissettikleri duygu ve s6z konusu durumlardan kaginmak i¢in neler

yaptiklarina iliskin konular1 kapsar (Tiirk, 2007, s. 59).

Belirsizligin 6nlenmesi, bir kiiltiiriin {iyelerinin belirsiz ya da bilinmeyen
olaylar tarafindan ne derece tehdit edildiklerini hissetmeleriyle tanimlanir. Belirsizligin
Onlenmesinin zayif oldugu toplumlarda, belirsiz durumlar ve alisik olunmayan risklere
kars1 daha fazla tolerans vardir; insanlar sadece gerektiginde ¢aligkan tutumlar sergiler;
kesinlik ve dakikligin O6grenilmesi gerekir; insanlar carpik ve yenilik¢i fikir ve
davraniglar konusunda rahattir ve basari, itibar veya aidiyet duygusuyla motive olurlar
(Brown, 1998, s. 45-46). Belirsizligin onlenmesinin yiiksek oldugu toplumlarda ise
bireyler toleransi az olan, duygusal ve giivenligi ilk planda tutan bir karakter ortaya

koyarlar (Attia, Mahesh ve Anusorn, 1999, s. 638).

Hofstede’nin c¢alismasinda Tiirkiye’nin de dahil oldugu belirsizlikten
kaginmanin yiiksek oldugu iilkeler grubunda Japonya, Ispanya, Arjantin, Yunanistan
ve Fransa da yer almaktadir. Belirsizlikten kacinmanin diisiik oldugu kimi iilkeler ise
ABD, Singapur, Hindistan, ingiltere, isve¢ ve Hong Kong’tur (S1gr1 ve Tigli, 2006, s.
330).

1.7.7.3. Bireysellik (Bireyci-Toplumcu)

Bireysellik, insanlarin kendileri adina m1 yoksa bir grup veya orgiit mensubu
olarak m1 hareket ettiklerine iligskin bir tavir olup, ¢ogulculugun karsitidir (Hofstede,

2001, s. 85).

Bireysellik anlayisi toplumlart ikiye ayirir. Birinci gruptakiler, kendilerinin ve
birinci derece akrabalariin gegimiyle ilgilenerek, gevsek bir toplumsal diizen iginde
yasarlar. Ikinci gruptakiler ise aym grup igindeki iiyelerin kendilerine bakmalarini {imit
ederek gevsek olmayan daha siki bir toplumsal diizen i¢inde hayatlarina devam ederler
(Bakan vd., 2004, s. 87). Bireyselligi 6n planda tutanlarin amaci kariyer planlama,
kendini yetistirme iken bireyselligi geri planda tutan kisilerin ortak yonii ise Orgiit

degerlerini kendi degerleri tizerinde gérme egiliminde olmalaridir (Wu, 2008, s. 38).

Cogulculuga yonelimin yiiksek oldugu orgiitlerde moral degerler, bireysel

yonelimin fazla oldugu oOrgiitlerde ise kara dayali degerlerin mevcudiyetine sik

53



rastlanir (Terzi, 2000, s. 74). Bu acidan bireysellik veya g¢ogulculugun derecesi,

calisanlarin igyerindeki kurallara uyma nedenlerini belirler.

Yaptig1r incelemeler sonucu Hofstede, fakir iilkelerin kolektiftik agirlikli

oldugunu, zengin {ilkelerin ise bireysellik agirlikli bir yasam siirdiirdiiklerini

belirlemistir (Tiirk, 2007, s. 59).
1.7.7.4. Erkeksilik — Disilik (Eril-Disil)

Toplumda cinsiyetlere yiiklenen roller vardir. Bir bagka deyisle kadinlarin

rolleri ile erkeklerin rolleri birbirinden farklidir.

Her orgiitlenmede is boliimii yapilir ve bunlarin bir¢ogunda her iki cinsiyetten
bireyler bir arada is goriir. Is boliimiiniin cinsiyete gére yapilmasi geleneklerle alakali
bir durumdur. Uygun gorev, birgok kistasin yanisira cinsiyeti uygun kisiye verilir.
Ancak bu durum tilkeden iilkeye yahut orgiitten orgiite farklilik gosterebilir (Hofstede,
2001, s. 88).

Erkeksi (eril) kiiltlirlerin 6n planda oldugu toplumlarda, materyalist egilimler
ve para kazanma giidiisii 6ne ¢ikmakta, insana verilen deger geri planda kalmaktadir.
Ancak bagka bir toplumda insanlar arasi iliskilerin kiymetli olmasi ve insana verilen
onem egemen ise o toplumda disi (disil) kiiltiir hakimdir denilebilir (Sargut, 2001, s.
174). Ornegin Japonya’da para kazanmaya, sohrete, basariya ve rekabete verilen dnem
daha fazla, dolayisiyla erkeksilik 6n plandadir. Zira bagarinin kriteri zenginlik ve
sOhrettir. Ancak Norveg’te oldugu gibi disil kiiltiir hakimse, arkadasliga, is giivenligine
ve igbirligine verilen 6nem daha fazladir (Tiirk, 2007, s. 59).

Erkeksi kiiltiirlerde bagimsizlik 6n plandadir. Bu bagimsizlik bagskasinin
yardimi olmadan amacina ulagsma prensibine dayanir. Karsilikli bagimliligin hakim

oldugu disil kiiltiirlerde, hayat kalitesi ve duygusallik agir basar (Wu, 2008, s. 39).

Diger yandan, orgiitlerde yiikselme imkanlar1 ve orgiitsel amaglarin algilanmasi
arasinda cinsiyetler acisindan bir iliski s6z konusudur. Yiiksek is stresi erkeksiligin
yiiksek oldugu toplumlarda goriiliir. Diisiik is stresi ve daha iyi {licret alan kadinlar ise
genelde disil 6zelliklere sahip toplumlarin is hayatinda goriiliir (Bakan vd., 2004, s.
89).

54



1.7.7.5. Uzun Donemli ve Kisa Donemli Oryantasyon

Uzun donemli ve kisa donemli oryantasyon boyutu, Hofstede’nin kiiltiir

boyutlarina besinci olarak sonradan eklenmis ve Asya iilkelerini kapsayan bir boyuttur.

Bireylerin tasarrufa yonelik davramiglar sergilemesi ve yatirim yapmayi
planlamasi uzun ddnem oryantasyona sahip toplumlarin ortak o&zellikleridir. Bu
toplumlarda gelenekler modern yasamla uyumla hale getirilir. Belirgin 6rnekleri;
Japonya, Kore ve Cin’dir. Kisa donemli oryantasyonda ise geleneklere saygi vardir
ancak bireyler hizli kazanima ve harcamaya yonlendirilir (Hofstede, 1991, s.201).
Uzun doénemli planlamanin hakim oldugu toplumlar gelecekle ilgilenirler. Kisa
donemli planlamanin varlik siirdiirdigii toplumlarda geg¢mis ve simdiki zamanla
mevhumu hakimdir. Bunlar, giinii kurtarma amaciyla hareket ederler (Erkmen, 2008, s.

17-18).

Calisma yasami agisindan diisliniildiigiinde, uzun donem agirlikli kiiltiirdeki
sirketler, belirlenmis silire¢ ve politikalardan sonra kar amaci giiderler. Buna karsin
kisa donem agirhikl kiiltirdeki sirketler ise oncelikli amag¢ bir an evvel kar elde

etmektir (Roath, Miller ve Cavusgil, 2002, s. 10-11).

55



2. IKiNCi BOLUM
TERFI (YUKSELME)

2.1. Terfi (Yiikselme) Kavramimin Tanim ve Onemi

Terfi sozciik anlami olarak; statii, pozisyon veya itibar ylikselmesi anlamina
gelmektedir (Halsey, 1988, s. 801). Terfi veya ayni anlamda kullanilan yiikselme,
gorev degisikligi yapilarak bir ¢aliganin daha yiiksek ticret, sorumluluk ve yetki tagiyan
baska bir goreve atanmasidir (Sabuncuoglu, 1995, s. 76). Insan kaynaklari

planlamasinda terfi, orgiit i¢i bir degisken olarak kabul edilmektedir.

Terfi; makam, mevki ve konum ac¢isindan bir nevi derece artisidir. (Dogan,
1996, s. 1154). Herhangi bir ¢aliganin bulundugu goérevden daha yiiksek ticretli, daha
fazla sorumluluga neden olan, daha genis yetkilere ve ayricaliklara sahip ve daha az
kisi tarafindan denetlenen bir iist géreve getirilmesi halinde terfi islemi gergeklesmis
sayilir (Bingol, 2010, s. 471). Bu anlamda terfilerde, sorumluluk artisinda paralel

olarak iicret artig1 da yaganmaktadir.

Terfi islemi, idarece uygun bir sekilde tanimlanmasi gereken ve calisanin is
yasaminda doniim noktasi olarak kabul edecegi bir olaydir. Terfinin sagladig: iicret

artist, satin alma giicliinde dnemli bir artis1 beraberinde getirir (Bingdl, 2010, s. 471).

Terfi islemleri dogru, hakkaniyete uygun ve planl bir sekilde yapildig: takdirde
Orgiitiin basaris1 artacak, calisanlarin Orgiite bagliligt ve is motivasyonlart da bu
durumdan olumlu yénde etkilenecektir (Unver, 2005, s. 45). Terfi imkanlarinin acgik
olmasi, ¢alisanlar i¢in bir tesvik aracidir. Calisanlarca bilgi, kapasite ve yeteneklerin
gelistirilmesi terfi imkanlarinin varligina baglidir. Dolayisiyla terfi, ¢aliganlar: verimli
calismaya 6zendirir. Ancak bu verim artisi, ¢alisanlarin terfi kararlarini adaletli olarak

algilamalariyla dogru orantilidir.

Bir oOrgiitte terfi imkanlarmmin bulunmasi, i doyumunu etkileyen Onemli
faktorlerdendir. Toplu tarafindan yapilan calisanlarin is doyumu arastirilmasinda
medeni durum, tecriibe, yas ve cinsiyet gibi degiskenlerin is doyumunu
etkilememesine ragmen, terfi, odiil ve {icret gibi degiskenlerin personelin is doyumunu
etkiledigi sonucuna varilmistir (Toplu, 1998). Terfi, daha gozde bir is, daha ¢ok yetki
ve daha ¢ok sayginlik anlammna geldigi icin ¢alisanlarin tatmin diizeyini

yiikseltmektedir. Ust diizey yonetici pozisyonlarina yapilan terfilerde daha fazla iicret
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s6z konusu oldugu i¢in diger terfilere nazaran daha fazla tatminde saglanmaktadir
(Luthans, 1973, s. 121). Bu nedenle yoneticilerin diger calisanlara gore terfi istekleri

daha fazladir.

Her bir pozisyon igin terfi kriterlerinin 6nceden belirlenmis olmasi orgiitler i¢in
onemli bir vizyondur (Unver, 2005, s. 45). Bu nedenle sektoriinde basar1 saglamak
isteyen oOrgiitlerin ayaklar1 yere basan terfi politikalar1 ve uygulamalar gelistirmesi
beklenir. Orgiit i¢i yapilarin, degisen kosullara uygun olarak terfi politikalarin1 da bu
kosullara uygun hale getirmeye elverisli olmalart gerekir (Yiicel, 1997, s. 54). Terfi
kararlari, ¢alisanlara yeni sorumluluklar getirmesini, is tatmini olusturmasini, is yasami
ve sosyal hayatta itibar edinmesini saglayan bir siire¢ olarak nitelendirilir. Terfi olan
bir calisanin yasadigi statii artisi, is verimliligi ve is doyumunu saglayan psikolojik bir
odiil uygulamasidir (Imamoglu, Keskin ve Erat, 2004, s. 171). Terfi siirecinin, is
analizleri, kadro ve kariyer planlamalar1 ile uyumlu ve baglantili olmas1 gerekir. Bu

stireg, calisanlarin gelisiminde olduk¢a dnemli bir yere sahiptir (Yiicel, 1997, s. 53).
2.2. Terfinin (Yiikselmenin) Amaclari

Terfi, ¢alisanlarin orgiite baglilik, aidiyet ile kisisel olarak bilyiime ve gelisme
ihtiyaclarmi tatmin etme Ozelligine sahiptir (Cascio, 1992, s. 101). Maddi gelir
artisinin yanisira, terfi alan bireylerin sosyal statiileri de artmakta, calisgandan beklenen
verimlilikle ayni oranda, itibar kazanimi da saglanmaktadir. Bu nedenle terfi etmek
caliganlar tarafindan arzulanan bir durumdur (Erdogan, 1994, s. 238). Orgiit ve
calisanlar acisindan cift tarafli etkilere sahip olan terfinin amaglarin1 Zengin su sekilde

stralamustir (Zengin, 1986, s. 38-39);

e Orgiitte verimli bir sekilde c¢alismanin saglanmasi igin calisanlara
sorumluluklariyla orantili yetkiler vermek,

e Yetenekli ve liyakatli olanlarin terfi ettirilmesi suretiyle, ¢alisanlarin bu
yonlerini tesvik etmek,

e Calisanlara yeni terfi alanlar1 yaratmak suretiyle, Orgiitsel gelismeyi ve
ilerlemeyi saglamak,

e Orgiitsel kiiltiire ve calisan bagliligina katkida bulunmak.

Motivasyon kaynaklarindan biri olarak degerlendirilen, terfi olanaklar1 artiginin

orgiitsel bagliliga, is tatmini ve bireysel performansa onemli katkilar1 bulunmaktadir
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(Yurteri, 2014, s. 20). Bu katkilarin uzun dénemli sonuglari, 6rgiit kiiltiiriinii de olumlu

yonde etkilemektedir.

Maddi agidan ficret artig1 saglayan terfi, toplumsal agidan calisan statiistinii
belirlemekte, manevi olarak da motivasyon saglamaktadir. Ayrica terfi, Orgiitsel

kiiltiire katkida bulunarak yonetime katilma imkan1 verir (Ayasili, 2005, s. 8).
2.3. Terfi (Yiikselme) Olciitleri

Orgiitlerde benimsenen terfi politikalarinin olusumunda belli bash &lgiitler
kullanilmaktadir. Uygulanacak terfi sistemleri, kidem, isbasinda deneme, yarigma
siav1 ve kayirma basliklarinda incelenen terfi dlgiitleri iizerine insa edilir. S6z konusu

Olciitler, terfi kararlarinin rasyonel bir sekilde belirlenmesi amaciyla olusturulmustur.
2.3.1. Kidem

Kidem, bir gorevde riitbe olarak eski olma anlamina gelir (TDK, 2018).
Deneyim veya tecriibe olarak da karsilik bulan kidem kavrami, en eski terfi ol¢iisii
olarak bilinir. Calisma yasamini kapsayan meslekte, orgiitte veya ilgili boliimde
gecirilen siire kidem olarak degerlendirilir. Kidem Ol¢iitiiniin temel argiimani, ¢alisan
ne kadar yiiksek kideme sahip olursa, o Olciide bilgi ve yetenek seviyesine sahip olur
(Yurteri, 2014, s. 26). Calisanin kidemi yiiksekse, bir iist goreve terfi etme Onceligine

sahiptir.

Terfide en kolay uygulanan 6l¢iit kidem, bir baska deyisle c¢alisanin hizmette
gecirdigi siirenin dikkate alinmasidir (Ergun ve Polatoglu, 1992, s. 294). Ancak
yiikselmede kriter olarak sadece kidemin esas alinmasi, yetersiz kisilerin terfi
edilmesine ve bu durumun diger ¢alisanlar {izerinde olumsuz motivasyon saglanmasina
neden olabilecegi degerlendirilmektedir (Mihgioglu, 1966, s. 161). Meslekte gegen
stirenin ylikselme icin tek bagina bir 6l¢ili olamayacagi, karar vericiler agisindan bilinen

bir gergektir.

Kidem o6lgiitlinii esas alan orgiitlerde, kidemin ytlikselmede nasil kullanilacag:
acik bir sekilde ifade edilmeli ve yazili dokiiman haline getirilmelidir. Zira kidem
Ol¢iitlinlin en Onemli yarari, Orgiitte yiikselmeden kaynakli ¢atismay1 engellemesidir.
Calisanlar kidem derecelerine razi olarak yiikselmeyi kabul ederler. Ancak bu durum

yiiksek performansa sahip c¢alisanlar1 olumsuz olarak etkiler (Yurteri, 2014, s. 27).
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2.3.2. Isbasinda Deneme

Isbasinda deneme &lciitii, genellikle yiiksek sorumluluk gerektiren pozisyonlar
icin kullanilir. Gegici olarak bir {ist goreve getirilen adayin bir siire performansi izlenir
ve bu izleme siireci sonunda terfi i¢in karar verilir (Stahl, 1956, s. 118). Yiiksek
sorumluluk gerektiren pozisyonlarin uzun siire denemeye tabi tutulamayacak olmasi,

bu kriterin olumsuz tarafini 6n plana ¢ikarmaktadir (Ergun ve Polatoglu, 1992, s. 295).

Isbasinda deneme, denemeye tabi tutulan ¢alisaninin bu géreve terfiinin basaril
sonuclar verip vermeyecegi hakkinda yapilacak tahmini giliglendiren bir Ol¢iittiir.
Ancak oOzellikle teknik kabiliyetler gerektiren birtakim gorevlerde deneme siireci,

ekonomik kayiplara neden olabilmektedir.
2.3.3. Yarisma Sinavi

Yarigma simavinda bir iist pozisyonun doldurulmasi i¢in yarigma ve yetenek
smavi yapilmaktadir. Yarisma sinavi, en objektif kriterlerden biridir (Ergun ve
Polatoglu, 1992, s. 295). Nitekim smav sonuglar1 tarafsiz kararlarin alinmasina imkan
sunabilir. Yarisma sinavi, ¢alisanlar arasinda bir rekabet ortami1 olusturup, en iyi terfi
kararinin verilmesine yardimci olsa da, var olan gergegi birebir yansitamamasi
nedeniyle tek basina bir 6l¢ii olarak degerlendirilmesi miimkiin degildir (Yurteri, 2014,
s. 28).

Teknik veya 0Ozel nitelikleri gerektirmeyen birtakim pozisyonlarin
doldurulmasinda yahut yeterli ve donanimli aday personel sayisinin fazla oldugu
terfilerde yarigsma kriteri kat1 bir sekilde uygulanmasi dogru bir tercih olabilir (Tutum,

1979, s. 167).
2.3.4. Kayirma

Kayirma, orgiitiin degerleri dikkate alinmadan, terfi kararlarinda ayricalikli ve
yakin iliski kurulan kisilerin tercih edilmesidir (Ramachander, 2012, s. 121). Orgiitsel
yapilarda kayirmacilik, yonetici diizeyinde itibar ve iktidar saglarken, terfi edilen
personel diizeyinde yliksek iicret, itibar ve yetki gerektiren bir pozisyon kazanimi

saglar (Kurtoglu, 2012, s. 144).

Orgiit yoneticileri terfi karar1 verirken adaymn ilgili pozisyonunun gerektirdigi
Ozelliklere uyum saglamasi, tecriibesi, mesleki bilgisi gibi konular1 6ncelikli tutmak
zorundadirlar. Ancak adaylar arasinda ydneticilerden birine yakinligi dolayisiyla bir
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personelin 6n plana ¢ikmasi terfi kararinda objektifligin ortadan kalkmasina neden
olur. Bu gibi kayirma olaylarinin yasandig1 orgiitlerde nesnel kriterler yerine yakin
arkadashik, hemsericilik, akrabalilk ve benzeri kriterler dikkate alinmaktadir

(Iyiisleroglu, 2006, s. 44).

Kayirmaciligin orgiit ve calisanlar arasindaki iligkilere bagli olarak bircok
nedeni olabilmektedir. Biite (2011), nedenlerine bagli olarak kayirmaciligi iice
ayirmaktadir. Birincti tiir olan “nepotizm”, aileyi orgiitte ayricalikli kilmadir. Nepotizm
latince “yegen” anlamina gelmektedir (Kiechel, 1984, s. 143). ikinci kayirmacilik tiirii
“favorizm”dir. Bu kavram arkadas ve diger tanidiklar1 kayirma anlaminda kullanir.
“Cronyisim” ise siyasi nedenlerle ¢cok eski yakinlara ayricalikli muamale sunma olup,

kayirmaciligin {i¢iincii tiirtinii olusturmaktadir (Biite, 2011, s. 137).

Kayirmacilik 6rgiit icerisinde bireysel ve orgiitsel sonuglart meydana getirir.
Bireysel olarak diger ¢alisanlarin kayrildigini hisseden veya goéren calisanlarin orgiitsel
baglilig, is tatmin diizeyi ve orgiite olan giiveni azalir. Orgiitsel diizeyde kayirmacilik,
genel performansin azalmasina ve orgiit genelinde bir durgunluga sebep olur (Khatri

ve Tsang, 2003, s. 295-296).
2.4. Terfi (Yiikselme) Sistemleri

Terfi sistemleri; tilke uygulamalari, yasal diizenlemeler ve orgiit yapilarina gore
degismekte ve her sistemin kendine 6zgii olumlu ve olumsuz yanlar1 bulunmaktadir.
Liyakat, kariyer ve sirast gelen basliklariyla siralanan terfi sistemleri zaman igerisinde
farkli uygulamalarda terfi kriteri, terfi ¢esidi veya terfi sistemi olarak

degerlendirilmistir.
2.4.1. Liyakat

Liyakat, Dogu dillerinde layik, yeterli gibi anlamlara gelen, Bati dillerinde ise
“merit” ibaresinin karsilig1 olarak tanimlanan bir kelimedir (Giiler, 2005, s. 142).
Dilimizde yeterlik ve yetenek kelimelerinin es anlamlis1 olarak kullanilir. Tarihsel
siirecinde liyakat kavrami esitlik ilkesine paralel olarak 1700’lii yillarda Prusya Krali
II. Friedrich’in diizenlemelerinde ve 1854 Ingiltere Reformunda personel rejimine
konu edilmistir (Hamel ve Breen, 2007, s. 38). Mevlana Mesnevisinde liyakati ve
ehliyeti olan/olmayan kisilere is yaptirilmasinin doguracagi sonuglari Ornekler

tizerinden ele almistir (Gtirsoy, 2006, s. 106-107).
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Liyakat kisaca, herhangi bir pozisyondaki ise en uygun Kkisinin se¢ilmesi
anlamma gelmektedir (Aktan, 2005, s. 82). Genis anlamda liyakat ise ise alimda,
ilerleme ve terfilerde, yer degistirmelerde ve diger tiim hususlarda ehliyetin ana unsur

olarak kabul edilmesi durumudur (Aykag, 2002, s. 101).

Terfi yapilacak pozisyona uygun nitelikleri bulunan kisinin o gorev igin
secilmesi, liyakat ilkesinin tam olarak karsilandigi anlamina gelir. Siyasal, dinsel,
cinsiyet ve benzeri durumlarin terfi politikasinda dikkate alinmamasi liyakat ilkesinin
getirmek istedigi sistemin tam olarak karsilanmasini saglar. Burada dikkate deger olan,

sadece ilgili pozisyonunun gerektirdigi niteliklerdir.

Bir orgiitte liyakate gereken 6nemin verilmemesi, ¢aliganlarin ruh hali lizerinde
olumsuz etkilere sebep olur. Terfilerin sadece kidem esashi yapildigi oOrgiitlerde,
ozellikle gen¢ calisanlar arasinda ¢alisma arzusu ve is tatmini azalir. Bu durumun
oniline gecilmesi liyakat ilkesinin orgiitte rasyonel sekilde yiiriitiilmesine baglidir

(Mihgioglu, 1966, s. 161).

Liyakatin ve yetenegin orgiitlerdeki 6nemini inceleyen Smart, {istiin yetenekli
yoneticilerin ortalama yoneticilerden neredeyse iki kat fazla iiretken olduklarmi ve
daha fazla is ve islem ortaya koyduklarini ¢calismasinda tespit etmistir (Berglas, 2008,
s. 94). McKinsey danismanlik sirketinin 2009 yilinda yiiriittiigii bir arastirma
kapsaminda, gelecek 20 yilda orgiitsel basart igin en 6nemli unsurun yetenekli ve

liyakatli yoneticiler oldugu belirlenmistir (Collings ve Mellahi 2009).

Liyakat sistemi, ise gore adam prensibinden hareket eder ve g¢alisanin daha
yiiksek bir pozisyona terfi edebilmesi i¢in o pozisyonun gerektirdigi niteliklere sahip
olmasi gerekir (Ayasili, 2005, s. 15). Buradaki tartigma konusu, terfide kidemin mi
liyakatin mi esas alinacagidir. Terfilerin kideme nazaran liyakate gore yapilmasi
gerektigi konusunda ¢ok da sorun yoktur. Esasen sorun, liyakatin tespitinin
yapilamasindaki giicliiktiir. Terfide kideme daha fazla 6nem veren orgiitler, liyakate
kars1 olduklart icin degil, liyakat tespitinde zorlandiklar1 ve liyakat konusunun
suistimale acik olmasindan duyduklar1 rahatsizlik nedeniyle kidem usuliinii tercih

etmektedirler (Mihgioglu, 1966, s. 161).
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2.4.2. Kariyer

Kariyer, calisanlarin meslek hayatlar1 boyunca yaptiklar isleri, yiikselme ve
diger gelismeleri kapsayan bir siirectir (Bingdl, 2010, s. 340). Kariyer sistemi, orgiitsel
ve kigisel hedeflerle dogrudan ilintili olan, kisinin is yasaminda yasayacagi ve belli
Ol¢iilerde kontrol altinda tutabilecegi deneyim ve faaliyetleri igerir (Giizel, 2005,

s.121).

Kariyer geleneksel olarak, ¢alisanin kendi gorevinden yukari dogru hareket
etmesini ve bu sayede daha yiiksek bir {icret ve daha fazla yetki, statii ve sorumluluk
kazanmasimi ifade eder (Bingdl, 2010, s. 340). Bu ifadeye gore kariyer yiikselme
arzusu ile birebir Ortiisen bir konudur. Calisanin kariyer yapma istegi, ylikselme
arzusunu ortaya koyar. Bu yoOniiyle kariyer planlamasi, terfi kararlariyla basariya

ulasir.

Kariyer ilkesine dayali terfi politikalar1 gelistiren bir orgiitlin, ilgili pozisyon
icin gerekli donanima sahip ¢alisanlar1 tercih etmesi beklenir. Bdyle bir orglitte,
calisanlar oOrgiite katkida bulunurken, orgiitte ¢alisanlara yeni firsatlar sunar (Aktan,
2005, s. 83). Ust kademelere yiikselme firsati doguran kariyer sistemleri, kisisel
bliylime ve gelismeyi destekleyerek, calisanin kimligini ve statiisiinii olusturmasina
imkan saglar. Bu sayede ¢alisanin, orgiite olan saygisi ve bagliligi artar (Kozak, 2001,

s. 17).

Kariyer sistemini uygulayan Orgiitler icerisinde herhangi bir gdrev yahut
pozisyon ag¢181 olustugunda, rgiit bu boslugu kariyer planlama normlarina bagl olarak
mevcut ¢alisanlarla doldurma yolunu aragtirmalidir. Bu aragtirmanin baglangici, orgiit
icerisinde yapilan duyurudur ve yaygin usul budur. Is duyurularinin kullanilmasi,
orgiitiin icerden terfi politikasim1 disardan yonetici temin etmeye tercih ettigini
calisanlara gosterir. Boylelikle caligsanlara, orgiit icerisinde terfi etme imkan1 saglanmis

olur (Bingol, 2010, s. 361).
2.4.3. Sirasi1 Gelen

Siras1 gelenin yiikselmesi, belirli bir pozisyonda calisan personelin dnceden
belirlenmis zaman araliklartyla bir iiste géreve getirilmesinden ibarettir. Bu sistemde
bir bagartya yahut liyakate ihtiya¢ yoktur. Sadece bekleme siireleri vardir ve siiresi

gelen bir {ist goreve terfi edilir (Yurttas, 2014 s. 21).
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Siras1 gelen terfisi biiyiik oranda kamu 6rgiitlerinde tercih edilen bir sistemdir.
Burada yasal diizenlemelerle 6nceden belirlenmis siirelere uymakla yiikiimli olan
calisanlarin bir iist goreve yahut unvana sahip olmasi islemi, zamanm geldiginde
gerceklesir. Dolayistyla bu sistem, calisan iizerinde rehavete ve hedef koymaksizin

calisma yagamini slirdiirmeye neden olur.

63



3. UCUNCUBOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Orgiitsel Baghihgin Onemi

Cagdas  orgiitlerin  faaliyetlerini  basarili  ve verimli  bir sekilde
siirdiirebilmelerinin yolu, baghligi yiiksek ¢alisanlara sahip olmaktan gecer. Is
hayatinda yasanan yogun rekabetin iistesinden gelebilme ve kiiresel degisim siirecinde

basarili olabilme noktasinda orgiitsel bagliligin 6nemi biiyiiktiir.

Orgiitsel baghlik veya bir baska deyisle kurumsal baglilik kavraminin
literatlirde farkli tanimlamalar1 mevcuttur. Bu kavrama olan bakis ag¢ilariin farkliligi
tanimlamalardaki farkliligi da beraberinde getirmistir. Ancak séz konusu farkl

tanimlamalarin birtakim ortak noktalarda bulustugu goriilmektedir.

Uygur’un (2009) tanimlamasina gore orgiitsel baglilik, “calisanin Orgiitsel
amaglara giiclii bir sekilde inanmas1 ve benimsemesi, orgiite fayda saglayacak sekilde
gayret sarf etmeye caligmasi ve oOrgiit liyesi olarak kalmayr kuvvetli bir sekilde
istemesidir”. Bayram’in (2005) tanimlamasinda ise oOrgiitsel baglilik; “calisanlarin
orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile kimliklenme,
calisanin oOrgiite karsi olan sadakat tutumu ve calistig1 6rgiitiin basarili olabilmesi i¢in

gosterdigi ilgi” olarak ifade edilmistir.

“Bireyin Orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan
davranislara yonelimi ve orgiitiin amag¢ ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi” seklinde
bir tanimlama Balay’a (2001) ait iken, “bir Orgiitiin bireyden bekledigi formal ve
normatif beklentilerin 6tesinde, bireyin bu amag ve degerlere yonelik davranislar”
tanimlamasint ise Celep (2000) yapmustir. Eren’e (1998) gore oOrgiitsel baglilik,
“kisinin bireysel istek, amag¢ ve degerlerine katkida bulunan, onlarin ger¢eklesmesine
vesile olan, Orgiitiin amaclarina baglilik hatta sadakatle hizmet etme, Orgiit lehine

ozverili davranma, kendini 6rgiite adama duygu ve tutumudur.”

Bakan’a (2011) gore s6z konusu tanimlarin neredeyse tamaminda, “bireyin
calistig1 oOrgilitiin amag¢ ve degerlerini kabullenmesi, bu amaglara ulasabilmek icin
kendisinden beklenilenden daha fazla ¢aba sarf etmesi, Orgiitiiyle kimlik
biitlinlesmesini gergeklestirmesi ve Orgiitteki tyeliginin devami i¢in giliglii istek

duymasi1” seklinde ifadeler yer bulmustur.
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Allen ve Meyer (1997) ise literatiirde yer alan tanimlamalar1 6zetleyerek;

e  Orgiite kars1 duygusal bir yonelim,
e  Orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma,
e Orgiitte kalmay1 saglayan bir manevi mecburiyet seklinde ii¢ ayr1 grup tespit

etmislerdir.

Tim bu tanimlamalar birlikte degerlendirildiginde, goriis ayriliklarinin 6rgiitiin
yapisina uygun olarak degistigi diisiiniilebilir (Mathieu ve Zajac, 1990, s. 171-172).
Ayrica kavramin algilanis bi¢imi de tamimlamalar arasindaki farklilar1 meydana
getirmektedir. Tanimlamalar bir arada diisiintildiiginde oOrglitsel bagliligin ortak

paydalart;

e Pozitif sadakat,

e Pozitif mantiksal yaklagimlar,

e Amag ve hedeflerin gerceklesmesi i¢in katkida bulunmak,
e  Orgiitle biitiinlesme,

e  Ogzverili hizmet gayesidir.

Sosyal sistemlerin hepsinde baglilik olgusu mevcuttur. Insanlarin hayatta
kendilerine nasil bir amag¢ edindiklerinin anlagilmasi ve kendilerini g¢evrelerindeki
birden fazla nesne ile biitiinlestirdikleri psikolojik algilamanin yapisi, 6rgiitsel baglilik
olgusu hakkinda daha fazla bilgi sahibi olunmasini gerektirir (Dogan, 2013, s. 69).
Baglilik zeka ve beceriden bile iistiin bir degerdir. Tiirlii tiirli yetenekleri, ¢esitli huy
ve mizaglar1 olan insanlar, baglhlik sayesinde bir araya gelerek kendilerine c¢ikar

saglayan bir ahenkli biitiinliik meydana getirirler (Casson, 2001, s. 95).

Orgiitsel bagliligin énemi, verimli is ortaminin saglanmas sonucunda anlasilir.
Zira boyle ortamlarda maliyetlerin en asgari diizeye indirildigi, kalite ve verimin gozle

goriiniir derecede artirildigr tespit edilmistir.

Orgiitsel bagliligin iizerinde 6nemle durulmasini gerektiren bir diger neden ise
bu olgunun isten ayrilma niyeti, ise ge¢ gelme ve devam sorununa neden olma gibi
olumsuzluklar1 en aza indiren bir yapiya sahip olmasidir (Uygur, 2009, s. 12-13).
Diistik diizeydeki orgiitsel baglilik isgoren devir hizi ve ise gelmemeleri artirarak, isten
ayrilmalara ve yerine yenilerinin alinmasina gereksinim yaratacaktir. Bahse konu tiim

bu islemler ise Orgiit agisindan ekstra maliyete neden olacaktir (Bakan, 2011, s. 54).
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Calisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerinin arttirtlmasinin bir geregi de, kisa donemde
orgiitten ayrilmalarin orgiitii olumsuz etkileyeceginin anlasilmasi ve acimasiz piyasa
sartlarinda kaliteli ve donanimli ¢alisanlara sahip olunmak istenmesidir. Zira orgiitte
calisanlar sadece bir liretim faktorii olarak goriilmemelidir (Kirel, 1999, s. 120).
Kaliteli ve donanimli ¢alisanlar ile aksi Ozelliklere sahip calisanlar arasindaki fark,
orgiitsel baglilik seviyesinin artirilmasina yonelik cabalar1  6nemli  Olgiide

etkilemektedir.

Calisanlarin orgiitle kurduklar1 bag, cok sayida Orgiitte diisiik veya zayif
oldugunda, verimlilik diizeyi ve toplumdaki iiriin ve hizmetlerin kalitesi bundan
etkilenecektir (Dogan, 2013, s. 70). Dolayisiyla etkili ve verimli ¢alisan orgiitlerde,
orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin bulunmasi tesadiif degildir. Ise ge¢ gelme,
isten ayrilma ve devamsizlik gibi negatif tutumlar edinen c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklar1 oldukca diisiik seviyededir. Piyasadaki diger orgiitlerle rekabet etme giicii,
Orgiitiin amaglar1 icin emek harcayan calisanlarin varligiyla dogrudan ilintilidir. Zira
bu gibi calisanlar, isverenler i¢in Oncelikle tercih edilir niteliktedir (Cengiz, 2000, s.
513). Orgiitler amaclarina, orgiitsel baghligi yiiksek olan calisanlarla daha ¢abuk

ulasabilir.

Orgiitsel basari, calisanlarm baghiligima bagli olmakla birlikte, bu iki unsur
arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Elde edilen bulgular, baglilig1 yiiksek
calisanlarin, Orgiit ile biitlinlestikleri ve daha uzun siire orgiitte ¢alismak istediklerini
gostermektedir. Tam tersi sekilde giicsiiz bagliligr olanlarin varlig1 orgiit basarisi da
olumsuz yonde etkilemektedir. Kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak gdrmeyen
calisanlar, orgiitsel baglihig diisiik olanlardir (Ince ve Giil, 2005, s. 13-14). Orgiitsel
baghligin diisiik oldugu isletmelerde isveren ile ¢alisan arasindaki memnuniyetsizlik

dogru orantili, bagliligin yiiksek oldugu isletmelerde ise memnuniyet dogru orantilidir.

Gliven ve verimlilik kiyaslamasinda, calisanin giiveni arttikga verimlilik o
derece artmaktadir. Calisanlarin orgiitiine glivenmesi onlarin orgiite bagl olduklarini
gosterir. Ancak bagliligi bulunmayan calisanlar orgiite giivenmemekte ve her firsatta
yeni bir is arama egilimi igindedirler. Ustelik isten ayrilmalarin, maliyetleri artirdig
bilinen bir gergektir. O halde baglilik maliyetleri diisiirmekte ve oOrgiitiin enerjisini
amaglart dogrultusunda harcamasina olanak saglamaktadir. Bu tip oOrgiitlerde

yonetimin karar alma ve bu kararlar1 uygulama islemleri kolaylagsmakta ve orgiit
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icerisinde sosyal uyum ve adalet saglanmis olmaktadir. Nitekim uzun Omiirli

orgiitlerin altinda yatan ana neden de budur (Giil, 2002, s. 37-52; Oztiirk, 2013, s. 13).

Orgiitlerin en &nemli hedeflerinden biri, calisanlarini orgiitte tutabilmeleridir.
Bu yetenekteki Orgiitlerin biinyesinde; bilgili, beceriye sahip, donanimli ve yetigmis
calisanlar bulunur. Bilginin katma degerine 6nem veren isletmelerin yegane amaci,
yeterli bilgiye sahip ¢alisanlar ile orgiit arasindaki bagin kuvvetlendirebilmektir. Bu
tutum, verimli ig ortaminin saglanmasi ag¢isindan vazgecilmez bir kosul olarak

karsimiza ¢ikar (Saridere ve Doyuran, 2004, s. 1).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin &rgiitle aralarmda kurduklari duygusal iletisimi
ortaya ¢ikarir. Baglilik var ise ¢alisanlarin dikkatleri orgiitleri iizerinde olur (Dogan,
2013, s. 70). Rekabetci ortamin varligi, yiiksek diizeyde performans ve yine yiiksek
diizeyde oOrgiitsel bagliligi gerektirir. Kit kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi
basarinin anahtaridir. Bu nedenle orgiitsel baglilik ve bagliligin iliskili oldugu diger

konular her diizeyde incelenmeli ve aragtirilmalidir (Bakan, 2011, s. 41).
3.2. Orgiitsel Baghliga Yonelik Yaklasimlar

Genel olarak orgiitsel baglilik yaklasimlari; davramigsal, tutumsal ve coklu

orgiitsel bagllik olmak tizere tige ayrilmaktadir.

Orgiitsel baglilik bir davranis olarak diisiiniildiigiinde, birbirinden farkli
yaklagimlarim literatiirde yer almasi normal bir seyir olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Zira davranig konusu baslt basina karmasik ve komplike bir husustur. Yaklagimlarin
ortaya ¢ikmasinda temel alinacak 6lglit, calisanlarin orgiitte kalma niyetini belirleyecek
ozelliklere sahip olma veya olmama yahut calisanla orgiit arasindaki iliskinin ortaya

konulacagi psikolojik bir yapinin varhigidir (Uygur, 2009, s. 17).

Farkli disiplin alanlarinda (orgiitsel davranig, yOnetim — organizasyon,
psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji) ¢alisan arastirmacilar, konuya kendi uzmanlik
pencerelerinden bakarlar. Davranigsal baglilik iizerinde duranlar psikologlar iken,

tutumsal baglilik iizerinde duranlar 6rgiitsel davranis¢ilardir (Gtil, 2003).
3.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Samadov agisindan tutumsal baglilik, bireyin hem oOrgiit amaglarina ulasmay1
kolaylagtirmak i¢in orgiit liyeligini devam ettirme istegi hem de kurumun deger

yargilariyla 6zdeslesme istegi olarak belirlenmistir. Dolayisiyla tutumsal baglilik,
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bireyin Orgiitiiyle biitlinleserek Orgilite uyum saglamasi siirecidir (Samadov, 2006, s.

72).

Orgiit igerisinde ¢alisanlar hangi davranislar1 sergiler sorusunun orgiitsel
baglilik acisindan cevabi, devamsizlik, orgiitten ayrilma niyeti ve orgiit lehine ¢aba
harcama olarak siralanabilir. Calisanin Orgiitler arasinda kurdugu baga yonelik
tutumlar1, onun yukarida belirtilen davraniglar gostermesini veya en azindan bu

davranislar1 gostermeye egilimli olmasini saglar (Mottaz, 1989, s. 214-215).

Tutumsal baglilikta &rgiitle 6zdeslesme 6n plandadir. Orgiitiin amaglarm
gerceklestirmesine katkida bulunma istegi tutumsal baghiligin varligin1 kanitlar. Bu
tarz baglilikta karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Zira tutumsal baglilik sonucu
orgiit amaclarim gerceklestirmekte, calisan ise gerceklesen amaclar karsiliginda maddi

ve manevi 0diil kazanmaktadir (Mowday vd., 1982, s. 225).

Allen ve Meyer’in smiflandirmasi, orgiitsel baglilik konusunda en ¢ok tizerinde
durulan yaklagimlardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirdeki en popiiler
orgiitsel baglilik smiflandirmasi, Allen ve Meyer’in duygusal, normatif ve devamlilik
boliimlerinden olusan ayrimlaridir. Allen ve Meyer 1984 yilinda gerceklestirdikleri ilk
calismalarinda tutumsal bir yaklasimla orgiitsel bagliligi duygusal baglilik ve devam
baglilig1 basliklarinda incelemisler, sonrasinda ise normatif baglilig1 ekleyerek ticlii bir
sistem olusturmuglardir (Allen, Meyer ve Smith, 1993, s. 538). Allen Meyer’in
duygusal, normatif ve devamlilik baslikli siniflandirmasi, psikolojik bir bakis agisiyla
yapilan {cli bir siniflandirmadir. Devam bagliligi adindan da anlasilacagi lizere,
orgiitte devam etme niyetine dayanir. Calisanlarin is alternatiflerinin az olmasi ve
orgiitten ayrildiklar1 zaman kaybedecekleri maddi ve manevi unsurlarin fazla olmasi
nedeniyle mecburi olarak ayni orgiitte ¢alismaya devam etmeleri devam bagliligini
olusturmaktadir. Dolayisiyla farkli is imkanlarmin azalmasi ve orglite yapilan
yatirimlarin artmas1 devam baglhilifinin da artmasina neden olacaktir (Sabuncuoglu,
2007, s. 614). Ote yandan, ¢alisanlarin kisisel ve orgiitsel degerlerinin uyum igerisinde
olmast ve bu uyumun c¢alisana mutluluk saglamasi, orgiitle calisan arasinda duygusal
bir bag olusturmakta ve bu durum kavramsal olarak duygusal bagliligi ortaya
cikarmaktadir. Orgiitiin degerleri calisanlarin degerleriyle ortiistiigiinde, calisanlar
orgiite duygusal olarak baglanmaktadirlar (Demirel, 2008, s. 183). Normatif baglilik

ise calisanin oOrgilite olan vefa borcundan kaynaklanir. Normatif baglhiligi olan
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calisanlar, orgiite minnettar olmalar1 ve orgiit sayesinde belirli kademelere geldigine
inanmalar1 neticesinde Orglitte kalma yahut orgiitten ayrilmama niyetine sahip olurlar
(Demirel, 2008, s. 184). Tiim bu alt boyutlar kapsaminda Allen ve Meyer orgiitsel
bagliligi, igyerine diizenli sekilde devam etme, isyerinin ama¢ ve hedeflerine uyum
saglayarak varliklarin1 koruma ve isyeri degerleriyle ortiisme seklinde tanimlamislardir

(Allen, Meyer ve Smith, 1993, s. 539).
3.2.2. Davramssal Baghhk Yaklasim

Davranigsal baglilik yaklasimi, ¢alisanin orgiitle karsilikli bir aligveris (¢ikar
iligkisi) igerisine girmesi, bu aligverisin calisan acisindan ortaya ¢ikardigi lehte
durumlarin bir sonucu olarak Orgiitten ayrilmama, oOrgiitte kalma ve devamsizlik

yapmama gibi baglilik ifade eden davranislar sergilemesidir (Bakan, 2011, s. 91).

S6z konusu yaklagim, dogrudan kisinin davranislarina baghdir. Ornek vermek
gerekirse, kisinin sergilemis oldugu bir davranisin ardindan bazi unsurlar nedeniyle
yine ayni kisi bahse konu davranisi siirdiirmekte ve bir miiddet sonra bu davranisa
bagl kalmaktadir. Zaman gectik¢e bahsi edilen davranisa uygun ve onu makul goren
tutumlar sergilemekte ve bdylelikle davranigin tekrarlanma olasiligini artirmaktadir
(Bayram, 2005, s. 189). Bu agidan s6z konusu davranig, calisanin orgiite bagl
kalmasin1 saglamakta ve gerektiginde kendi amaclarini ikinci plana ¢ekerek, orgiitiin
beklentisi dogrultusunda davraniglarimi tekrar etmektedir (Bakan, 2011, s. 92). Bu
sekilde bir baghlik sonucunda kisi, davranislarini olagan ve hakli gosteren tutumlar
gelistirerek, bu tutumlarla birlikte davranisin tekrarini artirir (Allen ve Meyer, 1991, s.

62).

Bireyin orgiitte kalma istegi, ge¢misteki davraniglar1 yahut bagka bir deyisle
davranigsal baglilig: ile alakali bir tavirdir (Mowday vd, 1986, s. 512). Bu siirecte
calisan, kendisini Orgiitten ayrilmamaya ve oOrgiitte kalic1 olmaya zorlar. Dolayisiyla
birey, yeni is alternatiflerine yogunlagmaktan ziyade tutum haline getirdigi devam
etme, Orgiitiin amaclarina riayet etme gibi davranislarina devam eder (Bakan, 2011, s.

92). Tekrar eden her davranis ve tutum, orgiitsel baglilig1 artirir ve kalicilik saglar.

Sosyal psikologlarin bu alanda yaptiklari 6nemli calismalar, davranigsal
baglilik sahasini olduk¢a gelistirmistir. Calismalar gostermistir ki, orglitsel bagliligin
basat noktasi, orgiite katilmak igin kisisel &zveride bulunmaktir. Uyelige kabul

torenleri, bu durumun en 6nemli gostergesi olarak kabul edilebilir. Dini tarikatlar,
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sosyal kuliipler, askeri kurum ve kuruluglarda bu toérenler yogun olarak yapilmaktadir
(Giil, 2002, s. 47). Davranigsal baglilik yaklasiminda c¢alisan ge¢misteki davranislar
nedeniyle Orgiite baglanir ve s6z konusu davraniglari zaman i¢inde yineleyerek
bagliligina baghlik katar ve siire¢ bu sekilde devam eder. Nihayetinde calisan,
davraniga olan bagliligindan dolay1 bu davraniglar tutum olarak sergilenmeye baslar.
Tutum gelistiginde davramisin tekrar etmek ihtimali artar. Orgiitten ayrilma niyetinin
olmamasi, devam zorunlulugu ve kurallara riayet bu davramislara O6rnek olarak

gosterilebilir (Samadov, 2006, s. 82).
3.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baglilik yaklagimi agisindan orgiitsel baghilikta orgiit bir biitiin olarak
mantik kurallar1 ¢ergevesinde algilanir. Halbuki orgiitler bir biitiiniin tamami degil, her
bir parca i¢in farkli hedefler birlesimine sahip bir degerler biitiiniidiir. Bu kapsamda
coklu baghlik yaklasim, orgiitte yer alan birbirinden farkli dinamiklerin, farkl tiirlerde
baglilik diizeylerinin meydana gelmesine neden olabilecegi yoniiyle davranigsal ve
tutumsal baglhiliktan ayrilmaktadir (Balay, 2001, s. 24-26). Bu yaklasima gore orgiite
baghlik, tek bir faktore baglhlik degildir. Bu manada calisanlar orgiitlerine,
mesleklerine, miisterilerine, is arkadaslarina, yoneticilerine ve diger dinamiklere farkli
baglilik gosterirler (Dogan, 2013, s. 73). Orgiitler, birden fazla grubun amagclarina
ulagmalarini kolaylastirdiklar1 6l¢tide varlik kazanabilirler (Giil, 2002, s. 50).

Coklu baglhilik yaklasimi genis bir yelpazeyi biinyesinde barindirmakta ve
orgiitsel bagliligin sadece Orgiite yonelik olmadigi, diger ¢evresel faktorleri de

kapsadig felsefesinden yola ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglihgin algilanmas1 ilk olarak psikolojik baglilik olarak kabul
edilmistir. Bu alanda yapilan calismalar, ¢alisanlarin 6rgiitlere bagliliklarinin kidem,
aylik, yatirnm, Odemelerdeki artis ve alternatif imkanlarin olmayis1 gibi yapisal
faktorlerdeki degisikliklerden ortaya ¢ikabilecegi disiiniilmiistiir (Reichers, 1986, s.
508). Bu nedenle ¢oklu baglilik yaklasimina gore orgiitsel baghilik, “6rgiitii olusturan
cesitli i¢c ve dis unsurlarin ¢oklu bagliliklarinin bir toplam1” olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Nitekim orgiitteki bireyler, ¢oklu baglilik kaynaklarina (6rgiitii yoneticilerine, is
arkadaslarina, tedarik¢ilere, miisterilere, sendikalara, kamuoyuna vs.) baglilik
gosterirler. Dahast anilan dinamiklere olan baglilik, her calisanda degiskenlik

sergileyebilir (Sarikaya, 2014, s. 18).
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Wiener’e gore yatirnmlar ve sosyalizasyon tecriibeleri, ¢oklu bagliligin en
onemli belirleyicileri olarak sayilmaktadir. Coklu baglilik bireyin gerek erken
sosyalizasyon (aileden ve Kkiiltiirden) ve gerekse oOrgiite yeni katilim esnasinda
karsilastig1 baskilarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Yatirnmdan kastedilen ise bireyin
kendi ¢abalamasiyla iistesinden gelemeyecegi ancak oOrgiit tarafindan iistlenilmis ve

bireyi daha 6zel kilmay1 amaclayan yatirimlardir (Bakan, 2011, s. 101-102).
3.3. Orgiitsel Baghih@ Etkileyen Temel Faktorler

Orgiitsel baglilik, cogunu dogustan getirdigimiz kisisel faktorler ile calisma
hayatinda karsimiza ¢ikan oOrgiitsel faktorlerden etkilenir ve bu etkilenme neticesinde
sekil alir. Anlasildig1 tizere, oOrgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler kisisel ve oOrgiitsel

olarak ikiye ayrilmaktadir.
3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerden ilki kisisel faktorlerdir. Yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, calisma siiresi, medeni durum ve degerler orgiitsel baglilig etkileyen

kisisel faktorler olarak karsimiza ¢cikmaktadir.
3.3.1.1. Yas

Orgiitsel baglilik ile yas faktorii arasinda pozitif yonlii bir etkilesim bulundugu,
bugiine degin yapilan ¢alismalardan anlagilmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin yasi
artikga calisilan kurumdaki degerlerin birikimi de ayni sekilde artis gostermektedir
(Balay, 2001, s. 56). Ilerleyen yas ile birlikte calisanlarin alternatif is imkanlar1 bulma
ihtimali de azalmaya baslayacagindan, yas arttik¢a ¢alisanlarin orgiitlerine daha fazla
baglanma egiliminde olacaklari, Angle ve Perry tarafindan savunulmustur (Bakan,

2011, s. 122).

Esasen calisanlar agisindan yas biiyiikliigli daha olgun olmay1 ve yasi daha az
olan g¢alisanlara gore oOrgiitte gegcirilen zamaninin daha fazla olmasi nedeniyle orgiite
yonelik duygusal bagliligin daha yiiksek oldugu sdylenebilir (Allen ve Meyer, 1993, s.
53). Daha ayrintili ifade edecek olursak; calisanlarin yaslar1 ile duygusal baglilik
arasinda iliski diizeyinin yiiksek olmasina neden olarak calisanin igyerinde gecirdigi
siire zarfinda yasadiklari, orgiitiin ve calisma arkadaglarinin kendisine katkilar1 ve
karsilikli iligkileri gdsterilmektedir. Ote yandan baghiligmin yas ile dogrusal iliskili

olmas1 ise ¢alisanlarin yaslar1 itibartyla islerini kaybetmeleri halinde is bulma
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stirecinde karsilasacaklar1 zorluklar ve orgiitte ¢alisma siirelerine orantili olarak orgiite

yonelik yatirimlari ile agiklanmaktadir (Diker, 2014, s. 55).
3.3.1.2. Cinsiyet

Kadin ¢alisanlarin sayisinin giderek artmasi oOrgiitsel baglilik ve cinsiyet
arasindaki korelasyonu daha Onemli hale getirmistir. Kadin veya erkek olmanim
orgiitsel bagliligi ne derece etkileyip birbirinden farklilagtirdigi hususu iizerine birgok

calisma yapilmis ve farkli kanaatlere varilmistir.

Cinsiyet konusunda yapilan bir ¢aligmada, cinsiyet ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligkilerin ¢cok kuvvetli olmadigi vurgulanmistir (Matheu ve Zajac, 1990).
Buna karsin Maier erkeklerle kadinlarin ayni diizeyde orgiitsel baghlik sergilediklerini
ifade etmistir (Bakan, 2011, s. 126). Angle ve Perry (1981) ise yaptiklar1 arastirmada
kadinlarin erkeklere nazaran daha yiiksek seviyede orgiitsel baglilik duyduklarini ifade

etmislerdir.

Diger yandan, oOrgiitsel baglilik diizeyi a¢isindan kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara gore daha diisiik diizeyde bagliliklarinin bulundugu degerlendirilmektedir.
Bunun nedeni ise kadinlarin aile yasamlarina ve aile yasami igerisinde iistlendikleri
misyonlarina erkeklere nazaran daha fazla 6nem atfetmeleridir. Bir baska deyisle, aile
hayat1 kadinlar icin kariyerden 6nce gelmektedir. Bu agidan kadin ¢aliganlar, orgiitteki
gorevlerine yeteri kadar baglilik gosterememekte ve orgiit degerlerine daha az énem
vermektedirler. Bununla beraber, kadin istihdaminda yasanan zorluklarda, orgiitsel

bagliligi olumsuz yonde etkilemektedir (Iince ve Giil, 2005, s. 62).

Cinsiyet faktoriinden ¢ikarilacak sonug, gerek sosyal yasam gerekse calisma
hayati kosullarinda kadin ve erkek ¢alisanlara yiiklenilen farkli sorumluluklar kadin ve
erkeklerin davranislarini ve ise ve Orgiitlerine olan bakiglarin1 derinden etkilemektedir.
Bu durum yapilan bir¢ok arastirmada kendini gosterdigi iizere, kadinlarin erkeklerden
daha diistik orgiitsel baglilik gosterdigi, daha az bir say1y1 olusturan arastirmalarda ise
esitligin veya erkeklerin kadinlardan daha diigiik diizeyde orgiitsel baglilik gosterdigi
ifade edilmistir (Tortumluoglu, 2014, s. 27).

3.3.1.3. Egitim Diizeyi

Mathive ve Zajac (1990), egitim seviyesi arttikga Orgiitsel baghiligin

azalacaginin ifade ederek, orgiitsel baglilik ve egitim diizeyi arasinda negatif bir
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iligkinin var oldugunu savunmuslardir. Calisanlarin egitim seviyesi ylikseldikce
alternatif i olanaklar1 artacak ve hedefteki is yelpazesi gitgide biiyiiyecektir.
Dolayisiyla bu durumda bulunan calisanlarin, sadece bir orgilite mahkim olma

ihtimalide oldukga diisiik seviyededir (Cirpan, 1999, s. 61).

Orgiitlerin zorlandiklar1 nokta, egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin yiiksek
ticretlerini 6deme de yasadiklar1 sorundur. Zira bu gibi c¢alisanlarin orgiite ve orglitiin
degerlerine yapacaklar1 katki ve bu katkinin karsilifi olan {icretin miktar1 yiiksek
olacaktir. Farkli is olanaklar1 az olan diisiik egitim diizeyindeki ¢alisanlarin ise orgiite

yiiksek bir baglilik gostermeleri olasi bir durumdur (Bakan, 2011, s. 124).

Tiim bunlarin tersine Uygur (2009) yaptigi ¢alismasinda, orgiitsel baglilik

diizeyinin egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasmistir.
3.3.1.4. Calisma Siiresi

Yas konusunda gecerli olan kurallar genel anlamda Orgiitte gecirilen caligsma
stiresini i¢in de gecerli goriilmektedir. Calisanlarin 6rgiitsel baglilik kapsaminda elde
ettigi menfaatler, calisma siiresi ile pozitif yonlii bir iliski igerisindedir. Dolayisiyla
calisma stiresi arttikca baglilikta artacaktir. Benzer sekilde calisma siiresi arttikca
calisanlarin sirkete fayda saglayan becerileri de ayn1 oranda gelisecektir (Cirpan, 1999,
s. 61). Abdulla ve Shaw (1999), orgiitte calisma siiresi uzun olan c¢alisanlardan
orgiitsel ama¢ ve degerleri 6ziimseyenlerin duygusal bagliliklarinin yiiksek oldugu
sonucuna varmislardir. Benzer bir goriise gore, is gorenin kidemi arttik¢a yatirimlarin
degeri artacak, Orgiitten ayrilmanin maliyeti yiiksek olacak, bu maliyeti géze almak
istemeyen i gorenin Orgiitsel baghilig1 da yiiksek diizeyde olacaktir (Mathieu ve Zajac,

1990, s. 952).

Meyer ve Allen agisindan caligma siiresi ile orgiitsel baghilik arasindaki
etkilesimin nedensellik bag1 konusunda kesin bir sey sdylemek goriindiigii kadar kolay
degildir. Nedeni, bahse konu iligki incelenirken bireyin yast kontrol altina alindiginda
iliskinin diizeyi zayiflamaktadir. O halde, ¢alisanin yasi kidem ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif iliskiyi yaratan esas unsurdur (Bakan, 2011, s. 124-125).

Calisanlarin orgilitten elde ettigi kazanglarin artmasi, diger durumlar sabitken
calisma siiresinin artmasma baghdir. Bu kapsamda toplam hizmet siiresi, kisinin

kendisine ve Orgiitiine yaptigi bir yatirimdir. Calisanlar orgiitlerinden ayrilmak
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istediklerinde, o ana kadar yaptiklar1 yatirimla yeni orgiitteki alternatifin muhasebesini
yapmalar1 gerekir. Bu agidan s6z konusu husus c¢alisanlarin yatinm sonuglarini
kaybetmemek adina kendi orgiitlerine daha ¢ok baglanmalar1 sonucunu getirecektir

(Cohen ve Lowenberg, 1990, s. 1023).

Tiim bunlarin yanisira, Orgiitten ayrilmak isteyen calisanlar, Orgiit icin
harcadiklar1 emek ve c¢abalarin bosa gidecegi diisiincesine kapilip, bagka orgiitlerde
kendilerini gdéstermenin zaman alacagini ve bunun bir garanti olmadiginmi diisiinerek,

orgiitte caligma siireleri boyunca bagliliklart artacaktir (Tortumluoglu, 2014, s. 28).
3.3.1.5. Medeni Durum

Evli ya da ayrilmis olan bireylerin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasinin
nedeni, Orgiitten ayrilmanin s6z konusu kisilerce daha maliyetli bir davranig olarak
goriilmesidir (Bakan, 2011, s. 124-125). Evli olup da ayn1 zamanda bakmakla yiikiimli
olunan ¢ocuk ya da yasli bagimlilara sahip olmanin baglilig:1 gelistirmesinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu kabul edilmektedir (Ince ve Giil, 2005). Dolayisiyla ¢alisanin
baglilik gostermesine neden olan temel etken yiklendigi ailevi sorumluluklaridir

(Abdulla ve Shaw, 1999, s. 79-80).

Diger yandan evli olmanin dogal bir sonucu olarak diizenli aile hayatina
gecilmesi ve bu durumun c¢alisma hayatina pozitif bir katki saglamasi karsisinda is
doyumu da artacaktir. Ancak bakis acis1 degistirildiginde, aile ve ev ile ilgili
sorumluluklar1 artan evli bireylerin bu sorumluluklar nedeniyle zorlanmalar1 halinde, is

doyumlar1 da negatif sekilde etkilenecektir (Akbas, 2015, s. 47-48).

Bununla birlikte, Uygur (2009) calismasinda, oOrgiitsel baglilik diizeyinin
calisanin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna

ulasmistir. Orneklem farklilastiginda sonuglarda farklilasabilmektedir.
3.3.1.6. Degerler

Ulagilmak istenen amac¢ ve hedefler ile giinliik yasamda oOnem atfedilen
unsurlar, bireylerin karar, aligkanlik ve davranislarina sirayet eden degerlerin bir
biitiiniidiir. Deger yonetimi iizerine ¢alisma yapan Ozgener’in Connock ve Johns’tan
(1995) aktardigina gore degerlerin 6nemli kilan nedenler su sekilde siralanabilir

(Ozgener, 2000, s. 175);
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o Degerler yoneticilere davranislar ve kararlarla ilgili olarak yol gosterici bir
gergeve sunar.

o Degerler, yeni is gorenler i¢in eylem parametrelerini tanimlar ve her yoniiyle
isglicii icin bir yasam bicimi haline gelen bir ahlaki kiiltiir insa eder.

e Degerler, organizasyonun stratejik egilimini destekler. Isletmenin vizyonu ve
stratejik planlari, degerlerle uyumlu ise, isletme basarili olur.

e Degerler, organizasyonun faaliyetlerini etkileyen ve onlardan etkilenen ¢ikar
gruplarmin beklentilerini yansitir. Is gorenleri arasinda davranisin yiiksek bir
standardini tegvik eden sirketlerin degerleri, yasal olmayan veya ahlaka aykiri
faaliyetleri reddeder. Degerlerin kamuoyundaki olumlu yansimalar1 sirketin
kamuoyundaki imajini iyilestirir ve miisteri gliven diizeylerini yiikseltir.

e Degerler, yasal miieyyideler ve eylemlerle karsilagsma olasiligin1 azaltir.

e Degerler birinci derece motive edicidirler. Degerler bir isletmenin stirekli
rekabetci avantaja sahip olmasinin gii¢lii bir kaynagi olabilirler.

e Degerler yoneticilerin personele uygun olmayan talimatlar vermesini
engellemekle kalmayip, ayn1 zamanda personelin uygun olmayan talimatlari
yerine getirmesinin Oniine geger.

o Degerler acik iletisimi tesvik eder. Ciinkii dogrudan ve diiriist iletisimin

kendisi anahtar bir degerdir.

Ise yeni baslayan bir is goren icin, yapacag: isin kendi bireysel degerleriyle
uyumlu olmasi is gorenin gerek ise gerekse orgiite yonelik bagliligini olumlu yonde
etkileyecektir. Orgiitsel degerler ile kisisel degerleri uyusmayan bir is gdren icin
orgiitsel bagliliktan s6z etmek oldukea gii¢ olacaktir. Degerler neyin iyi, degerli, dogru

ve arzu edilir oldugunun belirleyicisidirler (Bakan, 2011, s. 130).
3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Kisisel faktorlerin yanisira orgiitsel birtakim faktorlerde, orglitsel baglilig:
derinden etkilemektedir. Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktérler; isin niteligi, {icret, rol
belirsizligi ve rol catigmasi, orgiit kiiltlirli, orgiitsel giiven, orgiitsel adalet, Orgiitsel

iletisim, yiiksel imkanlar1 ve terfi olarak siralanmaktadir.
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3.3.2.1. Isin Niteligi

Orgiitsel bagliliga iliskin yazinda isin zorluk derecesi, geri bildirim (feed back)
isin motive etme derecesi, yetki ve sorumluluk sahibi olma ile is zenginlestirme
konularinin 6rgiitsel baghilig: etkiledigi sdylenmektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 13-14).
Bu kapsamda, isgdrenin sorumluluklar1 arttikga Orgiitsel bagliligi da artmaktadir.
Isgdren icin sorumluluklar &rgiitteki pozisyonuna gore arttigindan yiiksek
pozisyondaki iggorenlerin aldig1 sorumluluklar fazla olacagindan orgiitsel bagliliklar

da yiiksek olacaktir (Glimiis, 1995, s. 112).

Hunt ve arkadaslari (1985) pazarlama profesyonelleri iizerinde yaptiklari
arastirmada is niteliklerinden oOzerklik, cesitlilik ve geribildirim unsurlarinin ve
imkanlarinin drgiitsel baghlig1 pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Is alani
ve oOrgiitsel baghlik arasindaki iliski, ¢ogunlukla isin niteligine iliskin faktorler olarak
incelenmigtir. Calisanlarin gérev tanimlar1 genisledikge tecriibelerinin de artacagi ve
bu duruma bagh olarak orgiitsel bagliliklarinin da yiikselecegi degerlendirilmistir. Bu
degerlendirme ve hipotez farkli orneklemlerle test edilerek kanitlanmistir (Giigli,

2006, s. 45).
3.3.2.2. Ucret

Calisanlar acisindan iicret en onemli ekonomik ara¢ konumundadir. Nitekim
calisanlarin isten ayrilmasindaki etkenler arasinda iicret miktarin énemli bir faktordiir
(Akbas, 2015, s. 25). Dolayisiyla iicret politikasinin baglilig: etkileyen énemli orgiitsel
faktorler arasinda oldugu sdylenebilir. Zira Orgiitii cazip kilan en nihayetinde

calisanlarina sundugu iicret miktaridir.

Orgiite baglilig1 etkileyen en belirgin unsur olan {icret diizeyinin yan1 sira, {icret
politikasi, ticret dagilimindaki adalet ve ticret dagilimindaki adaleti algilama bigimleri
orgiitsel baglihigr etkileyen diger onemli unsurlar arasinda goriilmektedir (Ince ve Giil,
2005, s. 66). Ucret diizeyi, sadece c¢alisanin orgiitten maddi beklentileri olarak
algilanmamalidir. Isten ayrilmalardaki en 6nemli etmenlerden biri olarak iicret diizeyi
gosterilse de, orgiitteki iicret politikasi ve iicret dagilimindaki adalet sistemi de oldukca
onemli bir konudur. Odenen {icretten memnun olmasima karsin bireyler, kendisiyle
ayni isi yapan mesai arkadagina yiiksek licret odendigini gordii§ii zaman, iicret

adaletsizliginin one siirerek bu durumu problem haline getirecektir. Problem devam
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ettigi takdirde, calisanin Orgiitsel bagliligi ve performanst bu durumdan olumsuz

etkilenecektir (Belli, 2014, s. 60).

Calisanlarin is ve sosyal yasamdaki statiisii iicret diizeyi ile belirlenir.
Isverenlerin uyguladig: iicret politikas1 ve belirlenen iicret diizeyi, calisma azmini
artirmakta ve daha yiiksek diizeyde yapilacak ticret ddemeleri, orgiitsel baglilik
diizeyinin pozitif yonlii etkilemektedir (Balay, 2001, s. 68). Ucret konusunda yapilan
bazi calismalar gdstermistir ki, isi birakmada en 6nemli etkenlerden birisi iicret
diizeyidir. Orgiit yonetiminin iicret adaleti anlayis1 ne kadar miikemmele yakin olur ve
bu anlamda iicret dengesi saglanirsa, baglilik diizeyi de o olglide yiikselecektir

(Saldamli, 2009, s. 37).

Tlim bu tespitlere karsin Abdulla ve Shaw (1999), Birlesik Arap Emirliklerinde
faaliyet gosteren ¢ok uluslu sirket calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 ¢alismada Orgiitsel

baglilik ile {icret diizeyi arasinda bir korelasyon tespit edememistir.
3.3.2.3. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol belirsizligi, rol veya roliin yerine getirilmemesi ile yapilacak is hakkindaki
yetersiz bilgilendirme nedeniyle duygu karmasasinin ortaya ¢ikmasidir. Bu durumda
isgoren kendi cabalarini nasil yonlendirecegini bilemez ve yoneticilerinin ortaya ¢ikan
performanst basarili m1 yoksa basarisizi olarak m1 degerlendireceklerine iliskin bir
tahminde bulunamaz (Bakan, 2011, s. 151). Orgiitiin bu sorunlar1 yasayan isgdrenler
ile galismaya devam etmesi devamliligi agisindan tehlikeli olmakta; isgoren i¢in orglite
bagliligin zayiflamasi, ayrilma niyetinin artisina neden olmaktadir (Bumin ve Sengiil,

2000, s. 571).

Rol catismast Boshoff ve Mels’e (1995) gore, “bireyden birbiriyle catisan is
taleplerinde bulunulmasi”, Allen ve Meyer’e (1997) gore ise “bireyden bilgi ve
tecrliibesine uygun olmayan gorevleri yerine getirmesinin istenmesi” olarak

tanimlanabilir.

Orgiitsel baglilik ile rol gatigmasi ve rol belirsizligi arasinda negatif yonlii bir
etkilesimin oldugu kabul edilmektedir. Calisanin ilgisiz davranmasi ve kendi kabuguna
cekilmesi, rol catismasimnin orgiitsel baghlik {izerindeki psikolojik etkisini meydana
getirmektedir. Bu acidan orgiitsel uyumsuzluk, herhangi bir 6rgiit i¢erisinde rollerin

yerine getirilmesinde belirsizlik ve gerilim yasanmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
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gibi hallerde, orgiitsel baglilik ve is tatmini azalmakta ve alternatif is imkanlarinin

popiilaritesi yiikselmektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 75).

Diger yandan, orgiitiin amacglarina ve degerlerine baglanma derecelerini
etkileyen ve orgiit iiyelerinin orgiitte bulunduklar1 siire icerisindeki davranislarina
belirleyen faktorlerden biri orgiitiin yonetim tarzidir (Bakan, 2011, s. 147). Orgiitsel
amaglara ve degerlere olan baglilik, yonetim tarzi ile artmaktadir. Verimlilik ve
yenilik¢iligin artmasi, Orgiitteki st yoneticilerin orgiitsel degerlere ve Kkiiltiire
verdikleri 6nem ile ilintilidir ve bu artis orgiitsel baglilig1 ziyadesiyle yiikseltmektedir

(Usly, 2012, s. 38).

Orgiitsel yonetim tarzlarmin olusturulmasi acisindan, yapilacak isi her ne kadar
orgiitiin yoneticileri belirleseler dahi, isi yapacak olan en nihayetinde calisanlardir.
Yonetimin aldig1 kararlara ¢cogunlukla ¢alisanlar tarafindan istirak edilir. Bu sayede
calisanlar, kendilerini etkileyecek kararlarin yine kendileri tarafindan alindig
hissiyatina kapilarak, orgiitteki is verimliligini artirnus olurlar (Oztiirk, 2013, s. 37-

38).

Ayrica Orgiitsel bagliligin saglanmasinda yonetimin yetkinligi de 6nemli bir rol
oynamaktadir. Isgéren baghligi ile yonetimin yetkinsizligi aym anda bir arada
bulunamaz. Eger yonetim ne istedigini, ne yapacagini ve nasil yapacagini bilmiyor ise,
isgoren de neye baglilik duyacagindan habersiz olacaktir. Eger yonetim hicbir goriiniir
neden olmadan veya sebep belirtmeden aniden yon degistirir veya de§isim igerisine
girerse ve de planin 6nemli farkliliklar yaratacagi durumlarda planlama da basarisiz
olursa, isgorenler baglilik yerine yabancilagsma davranisi sergileyeceklerdir (Martin ve

Nicholls, 1987; Bakan, 2011).

Yonetimin almis oldugu kararlara istirak, calisanlar agisindan 6zellikle
istlerinden, cevrelerinden ve is arkadaslarindan 6vgii duymalarin1 saglayacak ve
calisanlar boylelikle Orgiitsel sorunlarin ¢oziimiine 6nemli katkilar1 bulunduklari
hissine kapilacaklardir. Astlarin orgilite baglilig1 bu sekilde artacaktir (Eren, 2001, s.
402).

3.3.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Nasil ki toplumlarin kendine ait bir kiiltiirleri varsa, toplum igerisinde yer bulan

orgiitlerinde kendilerine ait bir kiiltiirii bulunmaktadir (Unutkan, 1995, s. 32).
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Orgiit kiiltiirli, orgiitsel baglilig derinden etkilemektedir. Zira orgiite ait
degerler, normlar, davranislar, aligkanliklar ve inanglar oOrgiit icinde yer alan
calisanlarin davranislarini ydnlendirir. Orgiitsel bagliligin olusmasina yardim eden
orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarda ortak bir kimlik duygusu olusturmaktadir. Bu sayede orgiit
kiltiirti, oOrgiitsel amaglara katilm yoluyla Orgiitsel biitiinliik ve baghilik

olusturulmasint miimkiin kilmaktadir (Uslu, 2012, s. 43).

Orgiit kiiltiirii  orgiitsel baglihigi; c¢alisanlarin  hedefleri, Oncelikleri ve
beklentileri ile orgiitiin amaglar1 arasinda bir koprii kurmak suretiyle pozitif yonde
destekler. Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel amaglar1 benimser, katilimi1 6zendirir ve calisanlar
arasinda bir kimlik birligi duygusunun olusumunu ve gelismesini saglar. Tim bu
ozellikler orgiitsel baglihg kuvvetlendirir (Ince ve Giil, 2005, s. 17; Bakan, 2011, s.
160). Ustelik drgiitsel baglilik hem orgiit kiiltiiriinden etkilenir hem de 6rgiit kiiltiiriinii
etkiler. Orgiitsel amag ve degerlerde birlesmeyi saglayan yiiksek orgiitsel bagllik,

orgiitsel kiiltliriin daha da kuvvetlenmesine katkida bulunur (Torun, 2012, s. 41).

Peters ve Waterman ile Look ve Crawford orgiit kiiltliriiniin performans artigini
saglayarak orgiitsel baglilik olusturma ve is tatmini saglama konularinda onemli bir

faktor oldugunu tespit etmislerdir (Acuner, 2010, s. 12).
3.3.2.5. Orgiitsel Giiven

Kisilere giliven ve orgiite giiven, farkli kavramlar olsalar da, giiven zemininde
birlesmektedirler (Doney ve Cannon, 1997). Orgiite giiven kurum odaklidir ve orgiit
kiiltiirline dayanir. Birden fazla birey arasindaki karsilikli niyet, davranis ve tutum ise
kisisel veya bireysel giliveni olusturur. Bireysel giliven, basarili bir sosyal etkilesimdir

(Y1ilmaz, 2015, s. 33).

Orgiitsel giivende orgiit ile ¢alisan arasinda bir inang kopriisii kurulmustur.
Calisan hem liderin soézlerine hem de orgiitiin olusturdugu algiya inanir. Dolayisiyla
orgiitsel gliven duygusu, oOrgiitte yatay ve dikey iliski aglarin1 kurar (Mishra ve

Morrissey, 1990).

Orgiit iiyeligine kabul edilen bir calisan, oncelikle orgiit ve yoneticiler
hakkinda bilgi edinerek bir kanaate ulasir ve bu kanaat Orgiite duyacagi giiveni
sekillendirir. Edinilen kanaatler oOrgiitsel giiveni saglamada yeterli ise ¢alisanin

orgiitsel bagliligi da saglanmis olur (Bakan, 2011, s. 168-169). Demirel’in (2009)
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goriisine gore; onemli veri ve bilgilerin paylasilmasi, acik bir iletisim diizeninin
saglanmasi, duygu ve diislincelerin paylasilmasi ve karar alma siirecine calisanlarin

dahil edilmesi orgiitsel giiveninin olusturulmasinda dort 6nemli anahtar kuraldir.
3.3.2.6. Orgiitsel Adalet

Kisiler aras iligkilerin diiriistliik saygi ictenlik ve zamaninda ilkelerine uygun
olarak yapilmas: gerekmektedir. Orgiit icerisinde almacak kararlara iliskin ilgili
bireylerin yeterince bilgilendirilmesi ve onlarin goriiglerine basvurulmast da bu
baglamda 6nem arz etmektedir (Bakan, 2011, s. 193). Orgiitsel adalet, esitlik konusuna
onem atfetmekle birlikte, calisanlarin tatmin olma derecesi ve is basarisina da vurgu
yapar. Bireylerin kiyaslama yaptiklar1 konu, diger orgiitlerde ayn1 konum ve statiide
bulunanlarin elde ettikleri faydalarla, kendi ¢alismalar1 sonucu edindikleri faydalardir.
Calisanlarin kendi orgiitleriyle ilgili yaklagimlari bu kiyaslama sonucunda sekil alir.
Orgiitsel adalet isteyen ¢aliganlar, aym ise aym {icret ddenmesini, yasal haklar ve
sosyal imkanlardan belirli kurallar kapsaminda esit olarak yararlanilmasini talep

ederler (Ozdevecioglu, 2003, s. 78).

Orgiitsel adalet, orgiitiin ama¢ ve hedeflerini yerine getirebilmesi igin bir
gerekliliktir. Orgiitteki adalet algis1 sadece kurallarm varligi ile degil, bunlarin
uygulanis bi¢imi ve c¢alisanlar arasi etkilesimin olusturdugu deneyimlerle sekillenir
(Barling ve Michelle, 1993, s. 651). Adil olmayan algilayiglar oOrgiitii amag¢ ve
degerlerinden uzaklastirirken, adaletin var olduguna iliskin algilar pozitif degerleri ve

dolayistyla orgiitsel bagliligi da olumlu yonde etkiler (Beugre, 2002, s. 1092).

Orgiitsel adalet algis1 diisiik olan calisanlarda orgiitten ayrilma ve alternatif is
imkanlarina yonelme egilimi artarak, orgiit aleyhine davranis ve faaliyetler belirir

(Parker ve Kohlmeyer, 2005, s. 357).
3.3.2.7. Orgiitsel Tletisim

Orgiit icerisinde yer alan bilgilerin, calisanlara, drgiite ve dis gevreye transfer
siireci orgiitsel iletisim olarak adlandirilir (Boove ve Thill, 2000). Orgiitsel iletigim,
orgiitin olusumunu ve hayatta kalmasini miimkiin kilarak, hem orgiit tiyelerinin
birbirleriyle hem de orgiitiin dis ¢evre ile etkilesimini saglamaktadir (Karcioglu vd.,
2009, s. 65). Orgiitsel iletisim mesajlara dayanir. Mesajlar insan davranisini etkiler ve

yine mesajlar1 iletmek i¢in kullanilan kanallar alg1 diizeyini olusturan alicilart hedef
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yapar. Orgiit icinde bireyler ve gruplar arasindaki uygun etkilesim 6rgiitsel iletisim ile

saglanir (Durgun, 2006, s. 119).

Iletisim kurmaksizin orgiitsel faaliyetler yerine getirilemez. Etkili bir
koordinasyon ve isbirligi icin iletisim olmazsa olmaz bir kuraldir. iletigsim, kontrol ve
denetim siireclerinin ifa edilmesine de yardimci olur. Calisanlar arasi irtibati ve

ihtiyaci karsilar (Sabuncuoglu Zeyyat, 1995, s. 31).

Teknolojik gelismeler ve degisen rekabet sartlarina uyum saglamanin yolu,
etkili orgiitsel iletisimden geger. Sorunlarin ¢oziilmesi ve gorevlerin yerine getirilmesi
orgiitsel iletisim ile miimkiindiir (Tutar, 2003, s. 117). Orgiit icerisinde emirler,
kararlar, stratejiler, politikalar, yenilikler ve degisimler gibi her tiirli faaliyet
baslaticilar1 ve sonuglar1 oOrgiitsel iletisim kanallar1 araciligiyla orgiit {iyelerine
ulastirilir. Kendisine 6rgiitii ile ilgili ne kadar ¢ok bilgi ulastirilir ve ne kadar ¢ok kendi
fikirlerine bagvurulur ve dinlenir ise bireyin Orgiit icerisinde sergiledigi olumlu
davraniglarda nicelik ve nitelik agisindan bir artis gézlemlenebilir (Bakan, 2011, s.

136).
3.4. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Calisanlarin orgiitsel bagliliga sahip olup olmadiklar1 ve sahip olduklarinda bu
bagliligin hangi diizeyde gergeklestigini belirleyen gostergeler bulunmaktadir.

Asagida, bahsi edilen gostergeler ve bunlara iligkin agiklamalar yer almaktadir.
3.4.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerine iInanma

Orgiitsel bagliligin 6nem atfedilen gdstergelerinden birisi, ¢aliganlarin amag ve
degerleri ile Orgiitiin amag¢ ve degerlerinin ortiismesidir. Zira c¢alisanlarin amag ve
degerleri Orgiitiin amag¢ ve degerleri ile uyumlu degilse, ¢alisanlarin o orgiite bagh
olmalarin1 beklemek, hayalci bir yaklagimdan oteye gitmez. Dolayisiyla ¢alisanlarin
beklentileri ile orgiitte var olan degerler ve uygulamalar arasindaki mesafe, orgiitsel
bagliliginda mesafesini belirler (Ince ve Giil, 2005, s. 9). Orgiitsel baglihigin varliginda
bahsedebilmek i¢in en Onemli gereklilik, calisanlarin beklentileri ile Orgiit
politikalarinin uyumlu olmasidir. Bu uyum mekanizmasi saglikli bir bigimde var
oldugu siirece, oOrgiit ile ¢alisanlar arasinda cift yonli ve test edilebilir bir baglilik
gergeklesmis olur. Tam tersi durumda bagliliktan s6z edilmesi miimkiin olmayacaktir

(Ibicioglu, 2000, s. 14).
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Oztiirk (2013), orgiitte basarmin saglanmasi ve orgiitsel amaclarin calisanlar

tarafindan kabul edilmesi i¢in s6z konusu amagclarin tagimalari gereken ozellikleri

asagidaki sekilde siralamistir;

Motive edici olmahdir. Calisanlar yaptiklar1 isler sonucu oOdiillendirilerek
Orgiit tarafindan yeni basarilara yonlendirilmelidir. Calisanlar refleks olarak
tesvik edilmelidir. Bir ameliyati, zor sartlarda gerceklestiren ve mesleki risk
alan bir hekim, yapmis oldugu operasyon sonunda takdir edilmeli, onure
edilmelidir. Boylelikle baska hayatlarda kurtararak orgiitiine hizmet edecektir.
Kabul edilebilir olmalidir. Calisan tarafindan kabul edilmeyen oOrgiitsel bir
amag¢ yerinde sadece duran, sanat degeri tasiyip fakat higbir zaman ruh
veremeyeceginiz bir heykel gibidir. Amaca ruhunu veren calisan tarafindan
benimsenmesi, kabul edilmesidir. O zaman sanatsal Ozelliginin yaninda
islevsellik kazanarak kendini tamamlayabilir. Tabi ki Orgiit tarafindan
belirlenen amaglarin tamaminin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi miimkiin
degildir. Ancak Orgiitiin amaci ne kadar ¢ok calisan tarafindan kabul edilip,
benimsenirse o kadar Orgiitli basariya gotiirecektir. Bdylelikle orgiitleri
basariya gotiirecek amaglar belirlenirken, bu amaci kabul etmesi gereken
calisanlarin fikirlerinin alinmasi veya ilgili goriismelerde bulundurulmasi
Onem arz etmektedir. Biitiin bunlar Orgiitiin basarisinin yani sira, orgiit ile
ilgili farkindalik yaratarak, orgiitiin kalitesini arttiracaktir.

Gergeklestirilebilir olmalidir. Gergeklesmesi miimkiin olmayan bir amag
calisanlarin isteklerini azaltacaktir. Calisan tarafindan zaten
gerceklesemeyecek bir amag olarak diistiniildiiglinde, varligini yitirecektir. Ne
cok kolay, ne ¢ok zor olmalidir. Kolay oldugunda is hafife alinarak 6zverisini
yitirecek, zor oldugunda ilaveten ¢caba harcanmasini onleyecektir. Orta karar
olmalidir.

Calisanlarin isleri agik¢a belirlenmis olmalidir. Calisanina gore is degil, ise
gore c¢alisan istihdam edilmelidir. Bir laboratuvar teknisyeninden, rontgen
filmi c¢ekmesini isteyemezsiniz, bir acil hekiminden ameliyat yapmasini
bekleyemezsiniz. Calisanlar yapmasi gerektigi amaglara ne kadar vakif olursa,
o kadar verimli olacaklardir. Bu da kisinin is tatminini gerceklestirdigi gibi

oOrgilitsel amaglara ulasmay1 saglayacaktir.
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3.4.2. Orgiit Icin Fedakarhkta Bulunabilme

Fedakarhik, fayda kaybi olarak bilinir. Orgiitte ¢alisanlarin orgiit igin
yapacaklar1 normalin iistiinde bir ¢aba, fedakarlik olarak kabul edilir ve orgiitsel

bagliligin 6nemli bir gostergesi sayilir.

Orgiitsel fedakarlik, calisanlarin gorevlerini layikiyla yerine getirmelerinin
otesinde gergeklestirdigi ¢aligmalardir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan galisanlardan,
fedakarlikta bulunmalari, bir baska deyisle oOrgiit icin olaganin disinda caba
gostermeleri beklenir. Ustelik bu fedakarligm herhangi bir beklenti olmaksizin yerine
getirilmesi orgiitsel bagliligin ne derece yiiksek seviyelerde oldugunu gozler Oniine

sermektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 10).
3.4.3. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesme sebepleri birbirinden farkli olabilir. Orgiit
sayesinde birey kendini taniyabilir ve oOrgiite ait olma duygusunu hisseder. Orgiit
calisanlarinin 6zdeslesme ytiksekligi, orgiitiin prestiji ve konumu ile yakindan ilgilidir

(Benkhoft, 1997, s. 118-120).

Giigli bir orgiit, giiglii bir grup olusturan ¢alisanlarla olur. Bu bakimdan, hayata
bakiglar1 ayni1 olan, ayni zevklere sahip, ayni hedeflere dogru ilerleyen bireyleri 0
olusturacag1 gruplar giiclii gruplar ve dolayistyla giiclii orgiitlerdir. Ozdeslesmede
orgiitsel baglilig1 saglayan unsur, var olan amag¢ ve degerlerin kabullenilmesi degil,
aynt ama¢ ve degerleri tasiyan calisanlar ile Orgiitin bulusmasi ve calisanlarin
kendilerini orgiitiin bir parcas1 gibi gormeleridir (Eren, 1998, s. 74). Ozdeslesmeyi

saglayan c¢alisanlar, orgiitiin kimligini kendi kimlikleri olarak kabul ederler.

Orgiitii ile 6zdeslesmis calisanlar, drgiitiin amag¢ ve degerlerine uygun hareket
ederler. Orgiit ile biitiinlesme duygusu ve taklit etme davranisi dzdeslesme ile
gerceklesir. Ozdeslesme, orgiitsel bagliligi tetikler. Calisanlarm orgiite olan giiven
duygusu arttikca daha ¢ok 6zdeslesme ve bunun sonucu olarak daha ¢ok Orgiitsel

bagllik olusur (Ince ve Giil, 2005, s. 11).
3.4.4. Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirmeyle ilgili Giiclii Bir Istek Duyma

Bu baglikla ilgili gosterge iki farkli sekilde ele alinabilir. Oncelikle calisan
orgiitiine baglanirsa, drgiitte calisanina baglanacaktir. Ikinci durum ise birinci durumun
tam tersidir. Calisanin Orgiitsel baglilig1 azalirsa, orgiitiin de calisana olan baglilig
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azalacak ve dolayisiyla oOrgiit, ¢alisanlarin sorunlartyla daha az ilgilenecektir

(Eisenberger vd., 1990, s. 52-53).

“Algilanmig orgiitsel destek” olarak ifade edilen ibare, ¢alisanin 6rgiite baglilig
ve giiveni olarak tanimlanir. Algilanmig orgiitsel destek var oldugu siirece, ¢alisanlarin

orgiitsel bagliliklar1 pozitif seviyede kalacaktir (Varli, 2014, s. 6).
3.4.5. Orgiitsel Deger ve Hedefleri I¢sellestirme

I¢sellestirme, davranisa yol gdsteren degerlerin biitiinlestirilmesini kapsayan bir
stiregtir. Calisanlar kendi hedef ve degerleri ile uyumlu oldugu oranda orgiitsel hedef
ve degerleri igsellestirirler (Ince ve Giil, 2005, s. 10-11). Burada orgiitiin tiim
unsurlariyla kabulii s6z konusudur. Calisanlar kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak
goriirler. Dolayisiyla ¢alisanlara kendilerini Orgiitleriyle icsellestirdikleri oranda

orgiitsel baghliklar1 bu durumdan olumlu ya da olumsuz olarak etkilenecektir.
3.5. Orgiitsel Baghhgin Yénetilmesi

Orgiitlerin basarili olmalar1 ve mevcudiyetlerini siirdiirebilmeleri 6rgiitsel
baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin varligina baglidir. Bu baglhlik saglanmali ve nihayetinde
devam ettirilmelidir. Bu devam zorunlulugu orgiitsel baghgin iyi bir sekilde

yonetilmesini gerektirir.

Orgiitsel baghiligm yonetilmesi igin su ii¢ unsurun basarryla gergeklestirilmesi

gerekir (Dogan, 2013, s. 86-87);

e Yetenegi Elde Etme: Sirketler yetenek birikimi saglamaya ihtiya¢ duyarlar.
Bu birikimin yogunlugu ve kalitesi, en iyi calisanlar sirkete ¢ekme ve elde
tutma becerisine dayanmaktadir. En begenilen ya da caligmak icin en iyi
olarak goriilen sirketler insana saygi gostermektedir. Felsefeleri basittir; eger
sirket calisanlarina 1yi bir sekilde davranirsa, ¢alisanlar zihinsel ve fiziksel
cabalartyla karsilik vereceklerdir. Calisanlara karsi saygi, onlara gelisme ve
firsatlar verilmesiyle gosterilir. Baglilig1 yaratabilmis sirketler, bagliligin
kisisel oldugunun farkina varmislardir. Baglhilik yaratmak isteyen sirketler
calisanlariyla iletisim kurmali, dogru geri bildirim vermeli, ¢alisanlara yatirim
yapmal1 ve risk almalidirlar.

e Yetenegi Gelistirme: Her sirket zaman icinde ¢alisanlarinin kapasitelerini ve

yeteneklerini gelistirmeye ihtiya¢c duyar. Sirketler degisir ve c¢alisanlar da
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degismek zorundadir. Bu nedenle c¢ogu sirket, calisanlarina formel ve
informel egitimler saglar ve elde edilen bilgilerin sirket icinde nasil yayildigi
ve kullanildig1 konularina dikkat eder. Sirket igerisinde sosyal iletisim aglari
giivenilir bir sekilde kurulmalidir. Zira ¢alisanlarin baghiligi, bu sosyal iletisim
agmin iyi bir sekilde islemesine yardim eden bir sosyal tutkaldir. Calisanlar
kendilerini grubun bir pargast olarak hissetmeli ve birbirlerine
glivenmelidirler.

e Yetenegi Doniistiirme: Sirketlerin hedefi hammaddeyi alip, onu degerli olan
bir seye doniistiirmektir. Bu hedefe ulagsmak icin calisanlarin kapasitelerinin
nasil kullanildig1 6nemlidir. Bu noktada, ¢alisana yatirim yapmanin ve insant

Orgiit yonetiminin odak noktas1 haline getirmenin geregi agiktir.

3.6. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel bagliligm sonuglari; drgiit ve ¢alisanlarin meveut durumu ile baglilik

derecesi agisindan olumlu veya olumsuz olabilmektedir.
Olumlu sonuglar1 (Ulutas, 2011, s. 93);

i) Orgiitiin en degerli sayilan iiyeleri, hem orgiite hem de islerine yiiksek
baglilik gdsterenlerdir. Bu gruptaki calisanlarin meslektaslarina, yaptiklari islere,
verilen gorevlere, aldiklar1 licretlere ve Orgiitteki kariyerlerine olan doyumlari1 oldukga

yiiksektir,

i1) Gliven duyulan ve memnun olunan isgiiclinliin varligi, yiiksek diizeyde
orgiitsel baglilig1 olan calisanlarin varligi ile aciklanabilir. Boyle bir isgiicli, orgiit
amaclarima olumlu katkilarda bulunarak, verimliligi artirir, devamsizlik yapmaz ve

orgiite sagdik kalir.
Olumsuz sonuglar (Ulutas, 2011, s. 93);

1) Yiksek baghlik, kimi zaman c¢alisanlarin hareket alanini kisitlamakta ve
gelismeye engel olmaktadir. Bireylerin hedef disina ¢ikmasini engelleyerek, gelismeye

ve degisime direng olusturmaktadir,

i1) Durkheim’e gore, oOrgiit ile asir1 derecede biitiinlesme ve 6zdeslesme,

calisana 6zgii bireysel kimligin yok olmasina neden olmaktadir,
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iii) Orgiitsel baglilig1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanlarin 6zel hayatlarina daha az
zaman ayirdiklar1 ve genelde is yasamlarina bagl kalarak zamanlarmi gecirdikleri

gozlemlenmektedir.

S6z konusu olumlu ve olumsuz sonuglar, kavramsal basliklar altinda

incelendiginde asagida yer alan hususlara ulagilmaktadir.
3.6.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans iliskisi

Orgiitsel baghligin orgiitsel performansa dogrudan bir etkisi olmayabilir.
Basarili performans i¢in motivasyon gereklidir. Basarili bir orgiitte calisanlar
donanimli, ne yaptigini bilen ve orglitsel baglilig1 yiiksek olanlardan olusur. Calisanlar

gerek oOrgiite gerekse yliriitiilen faaliyetlere motivedir (Dogan, 2013, s. 88).

White’a gore isgoren bagliligi ile performans arasindaki iliski asagida belirtilen

lic tarzda gerceklesebilir (Bakan, 2011, s. 216):

e Ise bir biitiin olarak baglilik: Ise genel olarak baglilik duyan birey diizenli bir
devamsizlik davranis1 gosterecek, asir1 kontrole gereksinim gdstermeyecek ve
goniillii olarak yiiksek diizeyde ¢aba sarf edecektir.

e Spesifik bir ise baghlik (isin spesifik bir bolimiine baglilik): Uzmanlagsma
diizeyinde isin spesifik bir bolimiine baghlik duyan birey, kendini
gerceklestirme ve kariyer hedeflerine ulagsma adina yiiksek diizeyde bir ¢caba
gosterecektir.

e Orgiite baghlik: &rgiite bir biitiin olarak baglilk duyan birey, orgiitte
iiyeliginin devam etmesi ve Orgiite yaptigr yatirnmlarin karsiligini uzun

donemde alabilmesi adina yiiksek diizeyde bir performans sergileyecektir.

Yapilan saha arastirmalarinda, yeterli diizeyde bilgi ve yetenege sahip
calisanlarin, orgiitlerine bagl olmadiklar1 durumlarda, mevcut potansiyellerinin altinda
performans sergiledikleri kaydedilmistir. Bu nedenle baglilig1 yiiksek calisanlarin daha
fazla caba ve performans gosterebildikleri sOylenebilir (Dogan, 2013, s. 88-90). Locke
ve arkadaglarina gore, baghlik diizeyindeki degisme, orgiitsel baglilik ve performans
arasindaki iliskiyi belirler. Orgiitiin {itopik (hayali) amaglarinin olmasi baglilig
azaltmakta, bu ise performansi olumsuz etkilemektedir. Orgiite ve amaglarmna duyulan

giiven arttik¢a, calisanlarin fedakarlik diizeyi ve performansi da artmaktadir. Bununla
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birlikte tegvik ve 6diil sistemi ¢alisan davranisini etkileyerek, {ist diizeyde performans

ve Orgiitsel baglilik saglamaktadir (Locke vd., s. 23-39).

Diger yandan Mathieu ve Zajac’in ¢alismalari, 6rgiitsel baglilik ve performans
arasinda diisiik diizeyde bir iliskiyi tespit etmistir. Bu zayif iliskinin iki nedeni
bulunmaktadir. Performansin calisanlarin yeteneklerine ve goérev tanimlarina bagh
olarak degisiklik gostermesi birinci nedendir. Bu kapsamda orgiitsel bagliligin
performans {izerindeki etkisi sinirli olmakta ve bu iki kavram arasinda zayif bir iligki
meydana gelmektedir. Sinirh etki, orgiite bagli ¢alisanlarin orgiitte devam edebilme
cabalarmin performans iizerindeki olumlu etkisini karsilar. Ikinci neden bu durumun
tam tersidir. Orgiitte kalmay1 diisiinmeyen bazi calisanlar, bireysel basari, kazanma
hirs1 ve mevcudu koruma gibi nedenlerle fazladan bir fedakarlik ve ¢aba igerisinde

olabilirler (Yagci, 2003, s. 45).
3.6.2. Orgiitsel Baghhk ve Devamsizhik liskisi

Orgiitce 6nceden belirlenmis ¢alisma saatleri iginde galisanlarin gorev yerinde
bulunmamasi devamsizliktir (Belli, 2014, s. 67). Devamsizlik “goniillii (zorunlu
olmayan)” veya “goniilsiiz (zorunlu)” olabilir. Goniilsiiz devamsizlikta, devamsizlik
yapma istegi yoktur. Caligsanlar, hastalik gibi kendi kontrolleri diginda olugsan durumlar
nedeniyle devamsizlik yaparlar. Ancak devamsizlik yapilmasini gerektirecek zorunlu
bir neden olmaksizin, ¢alisanin hasta olmadigi halde hasta oldugunu sdylemesi gibi
kendi uydurdugu nedenlerden dolay1 goreve gelmemesi halinde zorunlu olmayan —

goniillii- devamsizlik s6z konusu olur (Bakan, 2011, s. 233).

Orgiitlerine bagli calisanlarda aidiyet duygusu olusur ve devamsizlik yapma
istegi diisiik seviyelerde olur. Bu kisiler devamsizlik i¢in herhangi bir mazeret
aramayan, gorev ve Orgiitlerine bagli calisanlardir. Bununla birlikte s6z konusu
calisanlar, sadece gerekli oldugu durumlarda devamsizlik yapma egiliminde olurlar ve
bu durum genelde onlar1 rahatsiz eder (Belli, 2014, s. 67). Devamsizlik konusunun
nedenleri ¢ok yoOnlii arastirilmalidir. Ciinkii c¢alisanlar1 devamsizliga iten nedeler
sosyolojik, yonetimsel veya psikolojik olabilir. Devamsizlik tavri, sadece oOrgiitsel
bagliligi degil, oOrgiite yiiklenen maliyeti ve olumsuz bakis acisim1 da derinden
etkilemektedir. Devamsizlik egiliminde olan ¢alisanlarin olusturdugu bir kurum da
verimli ve etkili faaliyetlerin bulunmas1 oldukca zordur (Oriicii ve Kaplan, 2001, s.

94).
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Arastirmacilarin  hemfikir oldugu nokta, orta yas grubundaki calisanlarda
devamsizlik yapma niyetinin geng ve yash gruplara nazaran daha diisiik seviyede
olusudur (Eren, 1998, s. 202). Tsui ve arkadaglar1 (1992), ise devamsizligin evlilerde,
kadinlarda, genclerde ve daha az egitimli kisilerde daha yiiksek c¢iktigini tespit
etmiglerdir. Ancak baglilik ve devamsizlig1 aragtiranlara gore, bu iki kavram arasinda
iliski vardir ancak baghligin devamsizligt belirleyen tek faktér olmadigi

unutulmamalidir.
3.6.3. Orgiitsel Baghhk ve Isten Ayrilma liskisi

Isten ayrilma niyeti, calisanlarm mevcut is kosullarindan tatmin olmamalari
durumunda gosterdikleri olumsuz fiillerdir. Literatiirde isten ayrilma niyeti ile orgiitsel
baghlikla arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu belirtilmektedir. Calisanlarin
baghiliklar diisiik seviyede ise isgiicii devir orani veya isten ayrilma niyeti yiiksek,
baglilik yiiksek ise isten ayrilma niyeti veya isgiicii devir oranmi diisiik olacaktir (Gtil

vd., 2008, s. 4).

Orgiitsel baglilig1 olusturan unsurlarla drgiitsel bagliligin sonuglar1 arasindaki
iliskiyi tespit edebilmek amaciyla Wasti’nin (2002) Tiirk sirketlerinde yaptigi
caligmalarda, devam baglilig1 olarak kabul edilen personel alimi, yatirim, normlar,
alternatif yoklugu ve grup i¢i etkilesim duygusal baglilik olarak kabul edilen ile is
tatmini derecesi ve Orgilitsel kollektivizm, isten ayrilma niyetiyle negatif bir
etkilesimdedir. Devam baglilig1 ile orgiitsel vatandaslik arasinda herhangi bir iligki
tespit edilememis, duygusal baglilik ile sinirlt bir iligki bulunmustur. Duygusal baglilik
ile yasam tatmini veya memnuniyet kavrami arasinda olumlu, devam baglilig: ile
olumsuz bir etkilesim tespiti yapilmistir. En az iiretici baglilik ¢esidi, devam

baglhiligidir.

Isten ayrilma eylemi, érgiit motivasyonunu bozan, rgiite zaman kaybettiren ve
maliyetleri artiran bir yapiya sahiptir. Isi birakma diisiincesi ise isten ayrilma niyetinin
baslangi¢c asamasidir. Bu asama, halen eyleme doniismeyen, geri doniisiin daha kolay
yasanabilecegi ve bu bakimdan, ¢alisanlarin ise devami saglanarak, isten ayrilmalarin

bertaraf edilebilecegi 6nemli bir ddnemdir (Daloglu, 2002, s. 23).
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3.6.4. Orgiitsel Baghlik ve Stres iliskisi

Isyerinde istenmeyen sonuglar dogurabilme potansiyeline sahip olan stres
unsuru, genelde zararli olarak bilinmekle birlikte, makul 6l¢iilerde var oldugu siirece
normal ve yararli bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Bakan, 2011, s. 215).
Orgiitlerde 6nemli olan stresi yok edebilmek degil, stresle bas edebilme becerisine
sahip olabilmektir. Bu noktada orgiitsel baglilik stresi azaltmakta kullanilan bir kavram
degil, stres sonuglarmi dogrudan etkileyen araci bir unsur olarak kabul edilmelidir

(Jamal, 1990, s. 734).

Orgiitsel baglilik ve stres arasindaki iliskiyi inceleyen bircok arastirma
yapilmistir. Kimi arastirmalar bu iki faktor arasinda negatif yonlii, kimileri ise pozitif
yonlii bir iligki oldugunu saptamiglardir. Negatif yonlii tespit yapan arastirmalarda,
stresin ortaya c¢ikardigi yikici sonuclarin, orgiitsel baglilik duygusunun olusturdugu
giiven ortamui ile en alt seviyede olabilecegi goriilmustiir. Pozitif yonlii tespit yapan
aragtirmalarda ise oOrgiitsel baglilig1 yiiksek olan c¢alisanlarda orgiitsel risklerden ve
ihtilaflardan daha kolay etkilenme s6z konusu oldugu icin, bu calisanlar daha hassas
konumda bulunmakta ve bu da stresten daha fazla etkilenmelerine yol agmaktadir

(Bakan, 2011, s. 215-216).

3.7. Orgiit Kiiltiirii, Terfi (Yiikselme) ve Orgiitsel Baghhk
Etkilesimleri

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel baglilk ve terfi imkanlarina yonelik algilar siirekli
etkilesim halinde bulunan unsurlardir. Orgiitiin etkin ve verimli ¢calismasinda, dnceden
belirlenmis hedef ve stratejilerin gerceklesmesinde bu {i¢ unsurun pozitif etkilesimi

6nem kazanmaktadir.
3.7.1. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghihk Etkilesimi

Verimli ve etkin bir ¢alisma ortaminin yaratilmasinda, orgiit kiiltiirli ve orgiitsel
bagliligin hangi diizeylerde var oldugunun ve bu iki kavram arasindaki uyumun ne
derece gergeklestiginin bilinmesi, giiniimiiz Orgiitlerinin basar1 saglayabilmesinde
onemli bir basat noktasidir. Bu belirlemenin yapilmasindan sonra verimli ve etkin bir
calisma ortaminin saglanmasi veya bu niteliklerin artirilmasina yonelik strateji ve

politikalar gelistirilir.
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Orgiitsel bagllik, orgiit kiiltiirii tarafindan &rgiit icinde ¢alisan personelin
hedefleri ve orgiitsel degerler arasinda bir gecis glizergahi olusturarak etkilenmektedir
(Balay, 2001, s. 201). Calisanlarin kendilerini islerine verme dereceleri ve bagliligin

artirllmasi orgiit kiiltiirii sayesinde saglanmaktadir (Cetin, 2004, s. 89).

Orgiitsel baghligin yiiksekligi, saglam bir orgiit kiiltiiriiniin gostergesi olarak
kabul edilebilir (Giilova ve Demirsoy, 2012, s. 66). Orgiit kiiltiirii, yiiksek bir drgiitsel
baghlig1 olusturan tek unsur olmamasina karsin, aidiyet duygusunun olusumunda
olduk¢a O6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle yoneticiler faaliyetlerini siirdiirebilme
adma orgiit kiiltiirline ve dolayistyla orgiitsel bagliliga ayr1 bir énem verirler (Kaya,

2008, s. 136).

Orgiitsel davranislar literatiiriinde bugiine degin orgiit kiiltiirii ve orgiitsel
baglilik iliskisini arastiran onlarca ¢alisma yapilmistir. Bunlarin birkacina deginmekte

fayda vardir.

Jones (2003) tarafindan gerceklestirilen calismada, bir saglik kurumunda
calisan hemsirelerin farkli bir saglik kurumu ile birlesmeleri sonucunda orgiit
kiiltiiriinde yasanan degisikligin orgilitsel bagliligi nasil etkiledigi konusu {izerinde
calisilmis ve sonucta hemsirelerin genel olarak kendi saglik kurumlarina karst

hissettikleri aidiyet daha yliksek olarak belirlenmistir.

Meyer ve digerlerinin (2010) yiiriittiigii bir calisma kapsaminda, Orgiitsel
degisim siirecinin kisilerin Orgiite olan bagliliklarin1 nasil etkiledigi {izerinde
durulmustur. Bu c¢alisma neticesinde baglilig1 yiiksek olan caligsanlarin degisimi daha

cok destekledikleri sonucuna varilmistir.

Singh’nin  (2006) Hindistan’daki baz1 otomobil firmalar1 iizerinde
gerceklestirdigi ¢alismasinda, s6z konusu firmalarin yoneticileri 6rneklem olarak
belirlenmistir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin incelendigi
calismada, orgiit kiiltiiriine ait boyutlarin, orgiitsel baglilik unsurlarini dogrudan,

pozitif yonlii ve 6nemli derecede etkiledigi tespit edilmistir.

Tirkiye’de yapilan bir c¢alisma kapsaminda Bozoglu (2011), egitim
sektorlindeki orgiit kiiltiirii ve oOrglitsel baghiligi devlet ve o6zel okullarin
karsilastirmasini yaparak incelemistir. Ozel okullarda ve devlet okullarinda gorev

yapan O0gretmenler karsilastirmali olarak kiyaslanmigtir. Aragtirma sonucunda devlette
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gorev yapan Ogretmenlerin 6zel sektorde goérev yapan Ogretmenlere gore aidiyet

degerleri daha yiiksek olarak ortaya ¢ikmuistir.

Bir bagka yerel calisma Diker (2014) tarafindan yapilmistir. Diker, 2014 yilinda
turizm endistrisinde algilanan liderlik tarzlari, orgiit kiiltiirti ve oOrgiitsel baglilik
iligkisi lizerinde ¢alismistir. Elde ettigi sonuglardan biri, biirokratik, hiyerarsik yahut
daha kuralc1 tavir sergileyen orgiit kiiltiirli ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iliski

oldugunu saptanmasidir.
3.7.2. Terfi (Yiikselme) ve Orgiitsel Baghlik Etkilesimi

Calisma hayatinda terfi, bir ihtiras giderme aracidir. Ihtirastan kasit, bireyi
calismaya sevk eden duygunun varhigidir. Ise baslama siirecinde, oniinde yiikselme
imkan1 olmadigin1 goren c¢alisanlar, terfi etmenin miimkiin olmadigi ve bu nedenle
licret artisinin yasanmayacagi hissine kapildiklari durumda, orgiite kars1 olumsuz bir
tavir gosterebilirler (Eren, 2001, s. 402). Yaygin goriise gore, orgiitsel baghiligin
kuvvetli oldugu orgiitlerde terfi ve kariyer imkanlar1 dnceden belirlenmistir. Tam tersi
durumda, Orgiitte yiikselme adina bir belirsizlik hakim olursa, ¢alisanlarin
motivasyonunda ve orgiite olan bagliliklarinda bir azalma yasanmasi muhtemeldir.

Zira iimitsizlik ve hayal kiriklig1 ¢alisanlarin derinden etkiler (Demirel, 2009, s. 132).

Calisanlar islerinde terfi olanaklarina sahip olmak isteyerek, kazandiklari
deneyimlerle daha iist pozisyonlarda kendilerini gérmek isterler (Giilnar, 2007, s. 167).
Ancak madalyonun diger tarafindan bakildiginda, orgiitsel bagliligin kuvvetli olmasi
calisanlar acisindan yiikselme ve terfi imkanlarinin goz ardi edilmesine neden olabilir.
Bu tercih, orgiit ¢ikarlarinin, her dinamikten tistiin tutulmasina gerektirdigi gibi, orgiite

baglilik calisanlar agisindan negatif sonuglar igerir. (Balay, 2001, s. 54).

Ayrica Lemons ve Jones, “terfi kararlarinda yliksek diizeyde siiregsel adalet
tesis edilmis ise, isgdrenler biiylik ihtimalle olusacak orgiitsel ¢iktilardan tatmin
olacaklardir” demislerdir. Dolayisiyla yiikselme ve terfi imkanlar1 calisanlara bilgi,
beceri ve tecriibeleri esas alinarak, ayni zamanda onlarin goriislerine miiracaat edilerek
sunuldugunda, calisanlarin zihninde yiikselme ve terfi sisteminin objektif ve adaletli
oldugu algilanacak ve bu siireg, igyerinde manevi doyumu ve Orgiitsel baglilig
saglayacaktir (Bakan, 2011, s. 146). Terfi kavrami dogas1 geregi degisen ve gelisen
insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda siirekli degismekte, yenilenmekte ve kariye

gelisimi i¢in daha da Onemli hale gelmektedir. Bu anlamda isletmelerin kariyer
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sistemlerini gozden gegirerek, yeni yaklagimlar1 yakindan takip etmeleri ve rekabetgi

bir 6rgiit olusturabilmeleri gerekmektedir (Ileri vd., 2009, s. 94).

Dantzker (1992) ¢alismasinda, orgiitiindeki calisma kosullarinin daha iyi hale
getirilmesi ve terfi imkanlarinin artirilmasinin, ¢alisanlarin orgiite baghiligin1 olumlu

yonde etkileyecegi ve orgiitte kalma isteklerini artiracagi sonucuna ulagmustir.
3.7.3. Orgiit Kiiltiirii ve Terfi (Yiikselme) Etkilesimi

Is doyumunun énemli faktdrlerinden birisi kariyer yonetimi, bir baska deyisle
terfidir. Terfi, calisanin daha iist bir pozisyona atanmasi ve mevcut durumundan daha
fazla sorumluluk ve yetkiye sahip olmasini ifade eden teknik bir kavramdir (Cascio,
1992, s. 86). Terfi, maddi gelirin artmasinin yanisira, isgorenin sosyal statiistinii
degistirmektedir. Bu ylizden calisanlar siirekli yiikselme egiliminde olurlar. Bu
egilimdeki calisanlar ilerleme imkan bulduklar1 siirece tatmine ulasirlar (Erdogan,
1994, s. 238). Terfi de oncelikli kriterlerin yeterlilik ve kidem oldugu ifade edilse de,
onceden belirlenmis orgiit kurallarinin, kriterlerin yapisini ve sirasini degistirebildigi

bilinmektedir.

Isverenlerin, isletmenin ve calisanlarin yararma terfi kurallar1 olusturmasi
gerekirken, calisanlarinda basarili bir terfi saglayabilmeleri adina, dnceden belirlenmis

terfi kurallarina harfiyen riayet etmeleri gerekmektedir.

Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve terfi siirecleri dogrudan orgiit
kiiltiirintin etkisi altindadir. Bu kapsamda, kariyer yonetim uygulamalarinin orgiit

kiiltiirii degerleriyle bi¢cimlendirildigini sdylemek yanlis olmaz (Dogan, 2012, s. 45).

Gtugli kiiltiirel zemine sahip olan kurumlar, ¢alisanlarina her tiirlii imkan ve
ortami saglayarak, onlarin gelecekleri ile ilgili kariyer planlamasi yapma niyetlerini
artirict hedefler koyarlar (Soysal, 2006, s. 9). Farkli orgiit kiiltiirlerinde farkl ylikselme
imkanlarinin mevcut olmasi, ¢alisanin davranisint 6nemli Olciide etkilemekte ve terfi
alan c¢aliganlar kapasitelerini gelistirme imkani elde ederek kendilerine olan giivenleri
de artma egilimine girmektedir (Boies ve Rothstein, 2002, s. 236-237). Zira ¢alisanlara
yonelik kariyer planlama ve terfi politikalari, 6rgiitiin 6nceden belirledigi ve bu sayede
calisanlara yol gosteren kurallar ¢ergevesinde yapilmaktadir (Soysal, 2006, s. 9). Orgiit

kiiltiirli ve terfi arasindaki olumlu etkilesim tiim taraflarin lehinedir. Olumsuz etkilesim
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ise Orgiit kiiltliriinii zayiflatarak, ¢alisan verimsizligine ve orgiite duyulan giivenin

azalmasina neden olmaktadir.
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4. DORDUNCU BOLUM

ORGUT KULTURUNUN VE TERFi IMKANLARININ
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKISINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

4.1. Arastirmamin Kapsam

Bir orgiitte paylasilan degerlerin varligi, orgiitsel baglhiligin diizeyini belirler.
Degerlerin tiimii belirli bir ama¢ dogrultusunda olusturulmus ise o Orgiitte Orgiit
kiiltiiriiniin varligindan bahsedilebilir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik devaml

etkilesim halindedir.

Giglii bir kiiltiir, calisanlarin orgiitsel bagliliklarindaki artis ile rakiplerine karsi
avantaj saglar. Dolayisiyla oOrgiit kiiltiirii, isletmelerin amag ve stratejileri ile dis
cevrenin ihtiyaglarina uyum saglamalidir. Bu uyum, orgiite yiiksek bir baglilik ile
adapte olan ¢alisanlarin yiliksek performans sunmalarini saglar (Richard, 2008, s. 85).
Bunun gibi, ¢alisanlarin ihtiyaclar1 ve 6zellikleri 6rgiit kiiltiiriine uygun oldugu stirece,
calisanlar orgiitte kalmaya devam edeceklerdir (Randall vd. 1990, s. 157). Bu noktadan
hareketle, orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ve orgiite ait kiiltiiriin
orgiitte var olan calisan baglhliginin nasil etkiledigini belirlemek, gerek yoneticilere
gerekse piyasadaki diger aktorlere yol gosterme anlaminda fayda saglayacaktir (Kaya,

2008, s. 121).

Ince ve Giil (2005), orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii arasindaki etkilesim
lizerine yaptiklar1 ¢alismalarinda 6nemli tespitlerde bulunmuslardir. Buna gore, orgiit
kiiltiirti orgiitsel baglilig1 besleyen bir yapiya sahiptir. Calisanlar ile orgiit arasinda bir
koprii gorevi icra eden orgiit kiiltiirii, bu yoniiyle orgiitsel baglilig: etkileyen bir kimlik
kazanmaktadir. Orgiitiin amacina ulasmasimi tesvik eden bir kiiltiir, drgiitsel baglilig
olumlu ydnde etkilemektedir. Orgiitsel baglihig yiiksek calisanlarin bulundugu
orgiitlerde, orgiit kiiltiirleri de gii¢liidiir. Kiiltliriin gii¢lii, bagliligin yiliksek olmasi,

Orgiitiin amagclarina ulagmasini saglar.

Orgiitiin amaglarma ulasmasinda dikkatle takip edilmesi gereken konulardan

biri de, orglitte uygulanan terfi politikalar1 ve bu politikalarin c¢aligsanlar tarafindan
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algilanis bicimleridir. Terfi ve yiikselme, calisanin basarili oldugunun ve tatmin
edildiginin belirtisidir. Bu anlamda orgiitlerin terfi uygulamalarin1 adalete ve ehliyete
uygun bir sekilde yapmasi ve terfi firsatlarinin bulunmasi orgiitsel baglilikla ilintili bir
durumdur (Telman ve Unsal, 2004, s. 42). Terfi, calismay1 ve orgiitte kalmay1 tesvik
eder. Terfi imkanlarinin ve galisan iizerinde olusturdugu olumlu alginin yiiksekligi,
calisanin Orgilitten ayrildiginda kaybedileceklerin de bir o kadar fazla olmasina neden

olur (Eren, 1998, s. 25).

Orgiitlerin basar1 saglayabilmesinde 6rgiitsel baglilign 6nemi, baghlig
sekillendiren ve derecesini etkileyen unsurlardan olan Orgiit kiiltirii ve terfi
imkanlarina da yansimistir. Bu bakimdan ¢alismamizin kapsami 6rgiit kiiltiiri, orgiitsel
baglilik ve terfi liclemesi biitiinliigiinde, orgiit kiiltiirliniin ve terfi imkanlarinin érgiitsel

baglilik {izerinde olusturdugu etki olarak belirlenmistir.

4.2. Arastirmamn Hipotezleri

Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen Orgiitsel baglilik modeli; duygusal,
devam ve normatif olarak ii¢ farkli boyutu icermektedir. Allen ve Meyer’in
degerlendirmelerinde ~ duygusal  baghlik, c¢alisanlarin  kendilerini  Orgiitle
Ozdeslestirmeleri ve oOrglitsel amaglarla kendi amagclarini Ortiistiirmeleri anlamina
gelmektedir (Allen ve Meyer, 1991, s. 51). Mowday ve digerlerine (1982) gore
duygusal baglilik, orgiitsel deger ve inanglar1 kabul etme ve oOrgiitsel devamlilig
stirdiirmeye olan motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Duygusal baglilikta goniilliiliik

unsuru 6n plandadir.

Orgiitsel baglilik onceleri sadece duygusal baglilik boyutuyla incelenmistir.
Calisanlarin bagliligi, verimliligi ve isten ayrilma niyetleri duygusal baglilik 6zelinde
ifade bulmustur (Mowday vd., 1982, s. 525). Zaman igerisinde orgiitsel bagliligin diger

boyutlari tizerine ¢alismalar yiirtitilmistiir.

Giicli duygusal bagliligin bulundugu orgiitlerde, calisanlar kendilerini Orgiite
ait hissetmekte ve hissiyat orgiit icin fedakarlik yapmaya kadar uzanmaktadir. Bu
anlamda duygusal baglilik boyutu bir¢cok calismaya konu edilmistir (Giilova ve
Demirsoy, 2012, s. 57).
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“Miikemmel ve is eglenceli oldugu i¢cin burada ¢alistyorum” diyen calisanlarin
var oldugu bir Orgiitte duygusal bagliligin yiiksek oldugu degerlendirilmistir
(McMahon, 2007, s. 2-3). Dogan’in 2009 yilinda yaptig1 c¢alismasinda, oOrgiit
kiiltiirintin duygusal baglilik iizerinde etkisi oldugu ve ozellikle degisime adapte
olamayan ve resmi kurallarin hakim oldugu kiiltiirlerin duygusal baglilikla negatif
iligki igerisinde olduklar1 sonucuna varilmistir (Dogan, 2013, s. 145). Jones 2003
yilinda gerceklestirdigi calismasinda, bir saghk kurumunda gergeklesen kurumsal
birlesme sonrasi hemsirelerin orgiitsel bagliliklarin nasil etkilendigini incelemistir.
Arastirmaya katilan hemsireler, birlesme sonrasi kendi hastanelerine karsi hissettikleri

aidiyetin kurumsal sisteme nazaran daha yiiksek oldugunu gostermislerdir

Demirci’nin (2013) Usak Defterdarhiginda c¢alisan 101 kamu personeli
katilimiyla gerceklestirdigi ve oOgrenen oOrgiit kiiltliriine iliskin algilarin orgiitsel
baglilik {izerine etkisinin arastirildigi calismasinda, 6grenen oOrgiit kiiltiiriinlin alt
boyutu olan siirekli 6grenme ile duygusal baglilhik arasinda anlamh iligkiye
rastlanilmig, diger orgilit kiiltliri boyutlar1 ile duygusal baghilik arasinda anlamli

iliskiler tespit edilmemistir.

Sezgin (2010) tarafindan duygusal baglilik ve orgiit kiiltiirii izerine yapilan bir
calisma, 270 ilkdgretim okulu Ogretmenini kapsamaktadir. Bu c¢alismaya gore,
ogretmenlerin duygusal baghilik diizeyleri, okul kiiltiiriiniin bagari, gorev ve destek
boyutlar1 ile pozitif iligki i¢inde bulunmaktadir. Calismanin sonuglari, hem okul
kiiltiirinlin 6gretmenlerin Orgiitsel baglhihigini etkiledigini ortaya koymakta, hem de
orgiitsel bagliligin orgiit kiiltiiriine ait degerlerin kabullenilmesi ile birlikte olusacagini
vurgulamaktadir. Benzer sekilde Giilova ve Demirsoy (2012) tarafindan yapilan
calismada, orgiitsel kiiltiir 6zellikleri ile duygusal baglilik arasinda pozitif ve giiclii bir
iligki tespit edilmistir. Doktorlara ait orgiit kiiltiirii boyutlarinin duygusal bagliliga
etkisinin arastirildigr Atan’a (2010) ait olan ¢aligmada, gorevlerini yerine getirdigini
diistinen ve hastalariin iyilestigini diisiinen doktorlarda duygusal bagliliginin yiiksek

oldugu sonucuna varilmastir.

Calisanlarin orgiit kiiltiirlinti algilay1s sekilleri ile duygusal bagliliklar1 arasinda
nasil bir iligki bulundugunu tespit etmek amaciyla olusturulan hipotezler asagidaki

gibidir;
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e HI1: Cahsanlarin orgiit Kkiiltiiriinii algilayls sekilleri ile duygusal
baghhiklar: arasinda anlamh bir iliski vardir.
e Hla. Calisanlarin erillik algilar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli
bir iliski vardir.
e HIlb: Calisanlarin toplumsallik algilar ile duygusal bagliliklar1 arasinda
anlaml1 bir iligki vardir.
e Hlc: Calisanlarin giic mesafesi algilart ile duygusal bagliliklar1 arasinda
anlaml1 bir iligki vardir.
e Hld: Calisanlarin belirsizlikten kacinma algilar1 ile duygusal baglhiliklar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Orgiitle ilgili birgok degiskenin orgiitsel baglilik ile iliskisini arastirirken
kullanilan boyutlardan biri de devam baghiligidir. Calisanin Orgiite bagliligi terfi,
kariyer ve iicret gibi kisisel faydalara dayaniyorsa devam baghiliginin bulundugu
sOylenebilir (Sekerli, 2017, s. 63). Bu anlamda devam bagliligi, is alternatiflerinin az

olmasi ve orgiitten ayrildiginda kaybedeceklerinin fazla olmasi halinde ortaya ¢ikar.

Devam bagliliginda kar veya zarar hesaplamasi devreye girer. Kisilerin
orgiitten ayrildiklarinda elde edecekleri kazanimlar, gelecekte orgiitte calismasi halinde
elde edeceginden fazla ise o Orgiitte devam baglilig1 diisiiktiir. Tam tersi halde ise

devam baglilig1 yiiksektir.

Calisanlarin i arkadaslar1 ile kurdugu sosyal iliskiler, mesleginde yillar
icerisinde kazandigi 6zel kabiliyetler, tazminati, emeklilik haklar1 ve yiikselme
olanaklar1 kisisel yatirnmlar olarak bilinir. Kisisel yatirimlarin sonucunu alabilmek
adina orgiitte kalmak isteyen calisanlarin devam bagliliklar yiiksektir (Atan, 2010, s.
51). Devam baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar zaman, emek ve ¢aba ile kazandiklari statii
ve maaslarini orgiitten ayrildiklarinda kaybedecekleri diislincesine kapilirlar (Obeng ve

Ugboro, 2003, s. 84).

Iste kalma egilimi yiiksek olan calisanlarm devam baglihg da yiiksek
olmaktadir (Allen ve Meyer, 1991, s. 52). Bu bakimdan duygusal baghiligi yiiksek
seviyede olan calisanlarin devam baglihginin da yiiksek seviyede olmasi
diistiniilmektedir. Zira g¢alisanlarin orgiite daha fazla aidiyet hissetmeleri Orgiitten

ayrilma isteklerini de azaltmaktadir (Wiener, 1982, s. 423-424).
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Devam baghliginda orgiitten ayrilmanin maliyeti yliksektir. Bir kamu
hastanesinde orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik iligkisini arastiran ¢alismada, hastane
calisanlarinin  Orgiitsel bagliliklarinda devam bagliliginin  duygusal ve normatif
bagliliklardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu ¢alismada, devam baglilig1 artsa
dahi normatif ve duygusal bagliliklarin bu durumdan cok fazla etkilenmeyecegi
gozlemlenmistir (Aydin vd. 2016, s. 31). Kose (2014) tarafindan, bir kamu kurumunda
alan arastirmasi olarak yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii algis1 ile devam
bagliligt diizeyi arasinda anlamli bir iligki bulunmadigr sonucuna varilmistir.
Demirci’nin (2013) yukarida bahsedilen ¢alismasinda, 6grenen orgiit kiiltiirii ile devam
baglilig1 arasinda sistemler arasi baglanti, paylasimei sistemler, destekleyici liderlik ve

paylasimer sistemler yoniinde bir iligkiye rastlanilmistir.

Belirsizlikten kaginma, belirsiz durumlar karsisinda calisanlarin  hissettigi
rahatsizlik  diizeyidir. Akyildiz’in (2014) Istanbul’da faaliyet gosteren bilisim
firmalarim1  kapsadigi c¢alismasinda belirsizlikten kaginma alt kiiltiiri ile devam
baglilig1 arasinda iligkiyi tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda

negatif yonli zayif bir iligki gozlemlenmistir.

Bu kapsamda, calisanlarin oOrgiit kiiltlirtinii algilayis sekilleri ile devam
bagliliklar1 arasinda nasil bir iliski bulundugunu tespit etmek amaciyla olusturulan

hipotezler agagidaki gibidir;

e H2: Cahsanlarin orgiit kiiltiiriinii algilayis sekilleri ile devam baghhiklar:
arasinda anlamh bir iliski vardir.
e H2a. Calisanlarin erillik algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda anlamli bir
iliski vardir.
e H2b: Calisanlarin toplumsallik algilar1 ile devam baghliklar1 arasinda
anlaml1 bir iliski vardir.
e H2c: Calisanlarin giic mesafesi algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda
anlaml1 bir iliski vardir.
e H2d: Calisanlarin belirsizlikten kagimma algilar1 ile devam bagliliklar

arasinda anlaml bir iliski vardir.

Orgiite ait kiiltiiri meydana getiren unsurlar arasinda yer alan inanglar,

calisanlar tarafindan benimsenen degerler olarak tarif edilir. Calisanlar inanglari
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dogrultulusunda hareket ederek bunu, tutum ve davramslarina yansitirlar. Orgiitsel

bagliligin bir boyutu olan normatif baglilikta bu asamada devreye girer.

Bir orgiitte mevcut calisanlarin sahip olduklari inan¢lar nedeniyle dogru
olduguna inandiklari ve yapmalar1 gerektigini dislindiikleri davraniglar normatif
baglilig1 ifade eder (Chang, 1999, s. 1259). Normatif baghiligin vurgu yaptigi konu,
calisanin kendini Orglite adamasi ve Orgiite karst sadakatli davraniglar sergilemesi
kapsaminda, orgiite baglilik ve sadik kalma egiliminin ¢alisanda var olmasidir. Bu
anlamda orgiitiin amag, plan ve stratejileri, calisan tarafindan icsellestirilir. Orgiitiin
degerlerini kendi degerleriyle es tutan calisanlar sayesinde orgiitsel kimligin olusum
stirecine katki saglanir. Dolayisiyla normatif bagliligin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin bu
durumu etik ve dogru bulmalarindan kaynaklanmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003, s.
84). Ancak normatif baglilig1 meydana getiren vefaya dayali etik yiikiimliiliik duygusu,
istege bagl olan duygusal baglilig1 zayiflatir. Sonug Orgiitsel baglhiligin artis1 da olsa,
bagliligin nedenleri, normatif baglilik acisindan farklilagmaktadir (Dogan, 2013, s.
147).

Normatif baglilik sorumluluk kavrami 6zelinde aciklanir ve ¢alisanlarin
normatif baghliklarinin yiiksek diizeyde olmasi, orgiitte ¢alismay1 sorumluluk olarak
kabul etmelerinden kaynaklanir (Eren, 1998, s. 51). Bu sorumluluk bireyin etik
degerleri ile alakalidir. Yetisilen ortam, aile terbiyesi, sosyal yasanti, isyerine karsi

bakis ve benzeri durumlar etik davraniglarin olusumunu saglar.

Wiener (1982) i¢in normatif baglilik, erken yastaki toplumlastirma ile
ilintilidir. Bireyler dogumdan itibaren, ¢esitli model ve yontemlerle neye deger
vermesi gerektigini 6grenir. Bu 6grenme siireci ¢alistig1 orglite olan yaklagimi da dahil
olmak {izere hayatin tiim alanlarina yansir. Ote yandan Vardi ve digerleri (1989)
normatif bagliliklari, ayni kiiltiir i¢indeki oOrgiitler arasinda karsilastirilmislardir. Bu
calismada, orgiitiin kiiltiirel degerleri ile uyum saglayan oOrgiit calisanlarinin diger
orgiitlerde calisanlara nazaran normatif bagliliginin daha gii¢li diizeyde oldugu
sonucuna varilmigtir. Kose’nin (2014) ¢alismasinda ise ¢alisanlarin orgiit kiiltiirtiint
algilama diizeyleri arttikca genel olarak oOrgiitsel bagliliklar1 ve oOrgiitlerine olan

normatif bagliliklarinin da arttig1 tespit edilmistir.

Hofstede (1980), toplumsallik algisinin var oldugu kiiltiirlerde orgiitle

iliskilerin ahlaki bir boyut kazandigin1 gézlemlemistir. Bu anlamda, normatif baglilik
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tizerinde toplumsallik algisinin  olumlu yondeki katkisi, bireysellik algisinin

katkisindan daha gii¢lii konumdadir.

Bu kapsamda, c¢alisanlarin orgiit kiiltiiriinii algilayis sekilleri ile normatif
bagliliklar1 arasinda nasil bir iliski bulundugunu tespit etmek amaciyla olusturulan

hipotezler agagidaki gibidir;

e H3: Cahsanlarin orgiit Kkiiltiiriinii algilayls sekilleri ile normatif
baghhiklar: arasinda anlamh bir iliski vardir.
e H3a. Calisanlarin erillik algilar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda anlaml
bir iliski vardir.
e H3b: Calisanlarin toplumsallik algilart ile normatif bagliliklar1 arasinda
anlaml1 bir iligki vardir.
e H3c: Calisanlarin giic mesafesi algilari ile normatif bagliliklar1 arasinda
anlamli bir iliski vardir.
e H3d: Calisanlarin belirsizlikten kaginma algilar1 ile normatif bagliliklar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Terfi olanaklari, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler arasindadir (Cetin, 2004,
s. 99). Esasen calisanlar ¢alistiklar1 siirece, bulunduklart mevkiden terfi etme beklentisi
icinde olurlar. Clinkii ¢alisanlar tecriibe kazandikga, bulunduklari konuma ait yetki ve
sorumluluklar1 yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha yiiksek makamlar1 talep
edecekler ve bunun kabul gérmesi oraninda caligma arzular1 artacak veya azalacaktir.

Burada terfi bir tesvik araci konumundadir (Eren, 1998, s. 26).

Calisanlar yiikseleceklerini bildikleri takdirde, bilgi ve becerilerini gostererek
bunu hak etmeye cabalarlar. Boylelikle calisandan en yiiksek verim alinir ve ¢aliganlar
ile orgiit arasindaki bag kuvvetlenir (Celik Keles, 2006, s. 43). Bireyler, terfi ve iicret
gibi ddiiller sayesinde orgiite dahil olurlar. Yiiksek verimlilikle ¢aligtiklart slirece hem
orgiit hem de c¢alisanlarin memnuniyeti artar. Bu memnuniyet iliskisi siirdiigi
miiddetce calisanlar orgiite baglilik gdsterir ve isinden ayrilmak istemez (Ince ve Giil,

2005, s. 79).

Calisanlarin terfi ile tatmin edilmesi gerekir. Yiiksek motivasyonla calisan,
ancak ylikselemeyecegini anlayan kisi, isine karsi olumsuz tutum ve davraniglar

takimabilir (Telman ve Unsal, 2004, s. 42). Bu durum ¢alisanin drgiite olan bagliligini
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negatif yonde etkiler. Tam tersi durumda, orgiitiiniin terfi imkan ve politikalarim
begenen ve galigmasinin karsiligini terfi olarak alan calisanlar da orgiitsel baglilik
artacaktir. Su halde, orgiitlerin terfi politikalar1 orgiitsel baglihigi dogrudan

etkilemektedir.

Terfi imkanlarinin orgiitsel baghiliga etkisi iizerine yapilan ¢aligmalar, orgiit
kiiltiiriiniin orglitsel bagliliga etkisi iizerine yapilan ¢alismalardan daha az sayidadir.
Knoop (1995) tarafindan hemsireler {izerinde yapilan bir ¢calismada, terfi olanaklar1 ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli iliskiler gozlemlenmistir. Bu anlamli iliskiler,
orgiitsel baghlig artirmaya calisan yoneticilerin orgiitiin terfi politikalarini, bu amaci
gerceklestirmeye yonelik bir ara¢ olarak kullanmalarina imkan verir. Orgiitsel baglilik

yaratmada terfi sistemi onciiliik saglar.

Tiyek ve Peker’in (2015) biiyiiksehir belediye calisanlarinin oOrgiitsel etik
davraniglarini analiz ettikleri ¢aligmalarinda, 6rneklem olarak aldiklari kurumda yeterli
ve adaletli bir terfi sistemi olmadig1 sonucuna ulagmislar ve adaletli bir terfi sistemi

olmasi halinde kuruma bagliligin artacagi kanaatine varmislardir.

Orgiit kiiltiiriiniin  6rgiitsel baghlik {izerine etkilerinin yanisira, terfi
uygulamalarina iligkin algmin Orgiitsel baglilik {izerine etkisinin arastirilmasi
calismamiza benzerlerinden farkli bir boyut kazandirmistir. Bu minvalde, calisanlarin
terfi uygulamalarina iligskin algilart ile orgiitsel baghlik boyutlar1 arasinda nasil bir

iliski bulundugunu tespit etmek amaciyla olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

e H4: Cahsanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilar ile orgiitsel baghhk
boyutlar1 arasinda anlamh bir iliski vardir.
e H4a: Calisanlarin terfi uygulamalarina iligkin algilar1 ile duygusal
bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
e  H4b: Calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilari ile devam bagliliklar
arasinda anlaml bir iliski vardir.
e H4c: Calisanlarin terfi uygulamalarina iligkin algilar1 ile normatif

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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4.3. Arastirmanin Modeli

Aragtirma hipotezleri kapsaminda test edilmek istenen iliskilerin genel olarak

gosterildigi arastirma modeli Sekil 1°de sunulmaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel Baghlik

Duygusal Baghhk

Gii¢c Mesafesi

Devam Baghhg:
Belirsizlikten
Kac¢inma

Normatif Baghhk

Terfi Uygulamalar

4.4. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin  evrenini TAV  Havalimanlar1 Holding A.S. firmasi
olusturmaktadir. Holdingin 2018 yili itibariyle toplam calisan sayis1 16.853 kisidir.
Firma, bir¢cok iilkede havalimani sektoriinde faaliyet goOsteren bir kurulustur.
http://www.tavhavalimanlari.com.tr internet adresinden alinan bilgilere gore anilan
firma, diinya genelinde 3 kitada 10 havalimaninin igletmesini iistlenmistir. Diinyanin
onde gelen havalimani isletmecileri arasinda yer alan TAV Havalimanlari, yurtiginde
Istanbul Atatiirk, Ankara Esenboga, Izmir Adnan Menderes, Milas Bodrum, Gazipasa
Alanya ve Antalya havalimanlarini isletmektedir. Yurtdisinda ise Giircistan’in Tiflis ve
Batum, Tunus’un Monastir ve Enfidha-Hammamet, Makedonya’nin Uskiip ile Ohrid,
Suudi Arabistan’in Medine ve Hirvatistan’in Zagreb Havalimanlarinda faaliyet
gostermektedir. Holding, duty free, yiyecek-icecek hizmetleri, yer hizmetleri, bilisim,

giivenlik ve isletme hizmetleri gibi havalimani operasyonunun diger alanlarinda da
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faaliyet gostermektedir. Holding’in toplam c¢alisan sayisinin fazla olmasi ve farklhi
cografyalarda konuslanilmasi, ayrica zaman ve maliyet tasarrufu saglanmasi

kapsaminda 6rneklem alinma yoluna gidilmistir.

Evreni temsil etmesi i¢in se¢ilen 6rneklerden olusan gruba 6rneklem adi verilir.
Arastirmaya ait evrenden, bu grubu temsil edecek bir 6rneklem segilir. Bu kapsamda
arastirmanin 6rneklemi olarak, TAV Havalimanlar1 Holding A.S. firmas1 biinyesinde
yer alan ve Esenboga Havalimani isletmesini yiiriiten TAV Esenboga Yatirinm Yapim
ve Isletme A.S. alinmistir. Anilan firmanin toplam ¢alisan sayis1 654 kisidir. Giivenlik
ve temizlik personeli ¢ikarildiktan sonra ulasilan 275 personele veri toplama araci
olarak kullanilan anket elden dagitilmis ve 207 personelden geri doniis alinarak s6z

konusu anketler degerlendirmeye alinmustir.
4.5. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Arastirmada kullanilacak veriler, anket yontemiyle toplanmistir. Olusturulan
anketler, 30.07.2018 tarihinde TAV Esenboga Yatinm Yapim ve Isletme A.S.
calisanlarina ulastirilmig ve 10.08.2018 tarihine kadar geriye doniisii yapilan 207 adet

anket isleme alinmustir.

Anket dort boliimden olugmaktadir. Birinci bolimde demografik o6zelliklerin
yer aldigi sorular vardir. Bu boliimde calisanlara; cinsiyetleri, yaglari, medeni
durumlari, 6grenim diizeyleri, mevcut meslekteki toplam ¢alisma siireleri ve gelirleri
sorulmustur. Ikinci béliimde orgiitsel baglilik, iiciincii boliimde orgiit kiiltiirii ve
liciincii boliimde terfi algisim belirleyen dlgekler kullanilmistir. Olgekler i¢in katilma
derecesini belirleyen besli Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir (1= Hig, 2= Cok Az, 3= Orta
4= Biiytik, 5= Tamamen)

4.6. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirma kapsaminda orgiitsel baglilik, orgiit kiiltlirii ve terfi uygulamalarina
iliskin Ol¢imler gerceklestirilmistir. Bu amagla kullanilan o6lceklere asagida

deginilmektedir.
4.6.1. Orgiitsel Baghihk Olgegi

Calismada katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerini dlgmek amaciyla Allen

ve Meyer tarafindan 1991 yilinda gelistirilen orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir.
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Belirtilen 6l¢ek orgiitsel baglilik denince ilk akla gelen, bugiine degin birgok calismada

kullanilan ve genel kabul goren bir 6l¢ek olarak kabul edilmektedir.

Olgekte 3 farkli boyutu &lgiimlemek iizere hazirlanmis 24 adet soru yer
almaktadir. S6z konusu boyutlar duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baghlik basliklar1 altinda belirlenmistir. Olcegin her 8 sorusu farkl1 bir boyutu 6lgmeye

yoneliktir.

Tablo 4.1. Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Boyutlar

Orgiitsel Baghhk Olcek ifadeleri

Duygusal Baglhlik

1. Kariyerimin geri kalan kismini bu igyerinde gecirmekten mutlu olacagim.

. Kurum disindaki insanlarla kurumum hakkinda konusmaktan hoslanirim.

. Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissederim.

. Bu kuruma oldugu gibi, bagka bir kuruma da kolaylikla baglanabilecegimi diisiiniiyorum.

. Bulundugum kurumda kendimi “ailenin pargasi” gibi hissetmiyorum. (-)

. Bu kuruma kars1 “duygusal baglilik” hissetmiyorum. (-)

. Bu kurum benim i¢in, is iliskisinin 6tesinde, ¢cok biiyiik kisisel anlam tasir.

. Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. (-)

Devam Baghlig

9. Baska bir is ayarlamadan, isimden ayrilirsam, olabileceklerden korkmuyorum. (-)

10. Su an bulundugum kurumdan ayrilmak, istesem bile, benim i¢in ¢ok zor olacaktir.

11. Su an bulundugum kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatimda ¢ok sey alt iist olacaktir.

12. Su an kurumumdan ayrilmanin benim i¢in ¢ok biiyiik bir bedeli olmayacaktir. (-)

13. Su an, bu kurumda kalmak benim i¢in istek oldugu kadar bir zorunluluktur.

14. Bu kurumdan ayrilmay1 iyice diisiiniip taginmak i¢in ¢ok az segenegim oldugunu hissediyorum.
15. Bu kurumdan ayrilmanin ciddi birka¢ sonucundan bir tanesi, var olan diger alternatiflerin
azligidir.

16. Bu kurumda ¢alismaya devam etmenin en 6nemli sebeplerinden biri, buradan ayrilmanin ciddi
kisisel kayiplar getirecegidir. Bagka bir kurum burada sahip oldugum yararlarin tamamim
kargilamayabilir.

Normatif Baghlk

17. Bu giinlerde insanlarm bir kurumdan diger bir kuruma ¢ok sik gectiklerini diiginiiyorum.

18. Bir insanin kurumuna daima sadik kalmasi gerektigine inanmiyorum. (-)

19. Bir kurumdan diger bir kuruma atlamak bana etik dig1 gelmez. (-)

20. Bu kurumda g¢alismaya devam etmemin en onemli nedenlerinden bir tanesi sadakatin 6nemli
olduguna inanmamdir. Bu yiizden burada kalmayi ahlaki bir zorunluluk olarak hissediyorum.

21. Bagka bir yerden daha iyi bir is teklifi almis olsaydim bile, ayrilmanin dogru olmayacagini
diistintirtim.

22. Bir kuruma sadik kalmanin degerli oldugu bana 6gretilmistir.

23. Insanlarm kariyerlerinin biiyiik kismii tek bir kurumda gecirdigi giinlerde cogu sey daha iyiydi.
24. Bir “kurumun adami1” olmak istemenin akla uygun, mantikli oldugunu artik diisiinmiiyorum.(-)

4.6.2. Orgiit Kiiltiirii Olcegi

(o RN Ee ) [V, N SNy QUS| 9]

Orgiitsel degerlerin arastirilmasinda en ¢ok kullanilan modellerden biri
Hofstede’nin gelistirdigi 4 boyutlu orgiit kiiltiirii 6l¢egidir. Hofstede’nin 1980 yilinda

yaymmladigr “Culture’s Consequences: International Differences in Work Related
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Values” baslikli ¢alismasinda yer alan dlgek, literatiirde genel kabul goérmiis ve birgok

calismanin ana kaynagi olmustur.

S6z konusu oOl¢egin orijinali, uluslararast bir sirket olan IBM firmasi
calisanlarina uygulanmistir. Turan ve digerleri, Mirza, Akyildiz, Karanlik ve
Korkmaz’in caligmalarinda Tirkceye cevrilen olgek, bu g¢aligmanin orgiit kiiltlirii
Olcegi olarak belirlenmistir (Turan vd., 2005; Mirza, 2007; Akyildiz, 2014; Karanlik,
2014; Korkmaz, 2009).

Hofstede olusturdugu oOrgiit kiiltiiri modelini; giic mesafesi (uzakligi),
belirsizlikten kag¢inma, bireyci - toplumcu ve disil - eril olmak iizere 4 baslikta
siralamistir. Bu boyutlar sonrasinda yapilan yeni arastirmalar kapsaminda Hofstede,
besinci bir boyut olarak “uzun donemli ve kisa donemli ortantasyon” unsurunu da
modeline eklemistir. Literatiirde kullanilan Hofstede’ye ait orgiit kiiltiirii 6lgeklerinin
neredeyse tamami 4 boyutlu bir inceleme yapmis olmasi nedeniyle, ¢alismamizda 4

boyutlu 6l¢ek tercih edilmistir.

Tablo 4.2. Orgiit Kiiltiirii Olcegi ve Alt Boyutlari

Orgiit Kiiltiirii Olgek ifadeleri

Erillik

. Bir kurumda insanlar arasi iligkiler 6nemlidir. (-)

. Caliganlar arasindaki iligkiler duygusalliktan uzak, mesafeli olmalidir.

. Toplumsal yasamda en 6nemli deger maddi kazang ve yiikselme olmalidir.

. Yoneticilerin kendilerine fazlasiyla giivenmesi normaldir.

. Toplumsal yasamda giicliiler desteklenmelidir.

. Is yasaminda rekabet, isbirliginden daha yararlidir.

. Insani hoslandig1 isi yapmasi kariyerinden daha énemlidir. (-)

||| [WIN|—

. Catigmalar ancak savagarak ve kavga ederek ¢oziimlenebilir.

Toplumsallik

9. Tek basima alinan kararlar, grup kararlarindan daha isabetlidir. (-)

10. Calisan-yonetici iliskisi, karsilikli ¢ikarlara dayanir.

11. Cocuklara “ben” yerine “biz” kavrami dgretilmelidir.

12. Géreyv, iliskilerden once gelir. (-)

13. Diplomalar, daha yiiksek statii gruplarina girmeyi saglar.

14. Diplomalar, ekonomik degeri ve kendine saygiy: arttirir.

15. Kisginin diisiindiigiinii sdylemesi, onun diiriist oldugunu gosterir.

16. Kisilerin hatalarini1 dogrudan yiizlerine sdylemek yerine uyum muhafaza edilmelidir.

17. Odiil ve cezalar birey yerine bireyin iiyesi oldugu gruba verilmelidir.
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Tablo 4.2°nin Devami...

Gii¢ Mesafesi

18. Iyi bir yénetici, otoriter-babacan (yerine gére hem seven hem doven ama sahip ¢ikan) biri
olmalidir.

19. Yoneticilere, statii sahibi kisilere ayricalik taninmasi normaldir.

20. Saglikli bir 6rgiit igin hiyerarsi gereklidir.

21. Kurumlarda merkeziyetci yapilanma dnemlidir.

22. Calisanlar genelde, ne yapmalar1 gerektiginin ayrintili olarak tanimlanmasim bekler.

24, Kurumlarda iist yoneticiler ve ¢alisanlarin yemekhane, giris-gikis kapilari, park alanlar, vb.
yerleri ortak kullanmalar1 gerekir. (-)

Belirsizlikten Kaginma

25. Kurumlarda yapilan islerle ilgili belirsizlik, tehlikeli olup azaltilmasi gerekir.

26. Bir kurumda yazili kurallar ¢ok dnemli olup, igler her zaman bu kurallara gére yapilmalidir.

27. Yazili kurallar gerektiginde esnetilebilir ve degistirilebilir. (-)

28. Islerin yapilisiyla ilgili tek bir dogru vardir ve yéneticiler bunu bilir.

29. Calisanlar siirekli mesgul edilmeli ve siirekli denetlenmelidir.

30. Yoneticiler hi¢bir zaman 6fke ve duygularini belli etmemelidir.

4.6.3. Terfi Uygulamalar1 Olgegi

Literatiirde terfi konusuna iligskin ¢aligmalar sinirli sayidadir. Mevcut ¢aligmalar
arasindan Yurteri’'nin, ¢alisanlarin kariyerinde hedefledikleri noktaya ulasmalarinda,
terfi yonetimi ve gelistirilmesine yonelik faaliyetlerin etkileri konusunda hazirlanan
akademik calismasinda yer alan terfi Olgegi tercih edilmistir (Yurteri, 2014). So6z
konusu oOlcek, calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin goriiglerinin  yoniinii

(pozitif/negatif) belirlemek tlizere hazirlanmistir (Yurteri, 2014).

Tablo 4.3. Terfi Uygulamalar1 Ol¢egi

Terfi Uygulamalan Olgek ifadeleri

1. Calisgtigim kurumun terfi uygulamalarindan memnunum.

2. Calistigim kurum terfi etme olanag: saglamaktadir.

3. Calistigim kurumun kariyer basamaklarindan memnunum.

4. Calisgtigim kurumda terfi ederek, unvan degisikliginin olmasi, motivasyon ve performansimi
olumlu yonde etkiler.

5. Calistigim kurumda terfi etmek icin kidem yili etkilidir.

6. Calistigim kurumda terfi etmek i¢in egitim seviyesi etkilidir. (Lisans, Y.Lisans)

7. Calistigim kurumda terfi etmek i¢in yabanci dil seviyesi etkilidir.

8. Calistigim kurumda terfi etmek i¢in performans sonuglari etkilidir.

4.7. Arastirmanin Analiz Yontemi

Arastirmada Oncelikle orgiitsel baglhilik, orgiit kiiltiirii ve terfi uygulamalari
dlgeklerine iliskin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir. Olgeklerin

yapisal gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Ayrica
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yakinsama ve ayrisma gegerliligi de arastirilmistir. Dogrulayici faktor analizi, daha
once kesfedilmis ve daha az faktor altinda birlestirilmis Olgeklerin, arastirmanin
yapildigit  orneklemde de benzer olup olmadigin1 test etmek amaciyla
gerceklestirilmektedir (Anderson ve Gerbing, 1988, s. 412; Bryne, 2016, s. 6; Meydan
ve Sesen, 2011, s. 21).

Giivenilirlik analizi ise Cronbach Alfa (o) istatistiginin hesaplanmasi ile
incelenmistir. Cronbach Alfa istatistigi, 6l¢cekte yer alan sorularin homojen bir yapiy1
aciklamak iizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirmak amaciyla yaygin
olarak kullanilan bir yontemdir ve O ile 1 arasinda degerler almaktadir (Nunnally ve
Bernstein, 1994, s. 264-265). Genel olarak Cronbach Alfa istatistigi i¢in kabul edilen
en diisiik deger 0,70 olarak ifade edilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265).

Olgeklere iliskin gecerliligin ve giivenilirligin saglanmasindan sonra test
edilmek istenilen hipotezlere dair analizler yapilmistir. Hipotez testleri i¢in ¢oklu
dogrusal regresyon analizleri kullanilmigtir. Dogrulayict faktér analizi AMOS
programu ile, giivenilirlik analizleri ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri ise SPSS

programi ile gergeklestirilmistir.
4.8. Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin bulgular1 bashg: altinda, sirasiyla katilimcilarin  demografik
dagilimina, arastirmada kullanilan Olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine,
anket sonucunda elde edilen tanimlayic1 degerlere ve hipotez testi sonuclarina yer

verilmektedir.
4.8.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Orgiitsel caligmalar, demografik degiskenlerle anlamli iliskiler gdstermektedir
(Buchanan, 1974). Bu kapsamda, arastirmamiza iliskin anket formunda katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirleyen 6 adet soru (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim

diizeyi, mevcut meslekteki toplam calisma siiresi ve gelir) bulunmaktadir.

Katilimcilarin - demografik  6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 4.4’de

sunulmaktadir.
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Tablo 4.4. Katihmcilarin Demografik Dagilimi

Degisken Kategori N %
Cinsiyet Kadin 59 28,5
Erkek 148 71,5

. Evli 139 67,1
Medeni Durum Bekar 68 32.9
25 yas ve alti 7 3,4
Yas 26-35 yas arasi 104 50,2
36-50 yas arasi 40 19,3

51 yas ve listii 56 27,1

Lise ve dengi 17 8,2

Ogrenim Diizeyi O.n i il i
Lisans 145 70,0
Lisansiistii 38 18,4

1 yildan az 2 1,0

Meslekte Calisma 1-3 yil arast 16 7,7
Siiresi 4-10 y1l aras1 94 454
11 y1l ve daha fazla 95 45,9

3000 TL ve alt1 14 6,8
Gelir 3001-4500 TL arasi 32 15,5
4501-6000 TL aras1 63 30,4

6001 TL ve iistii 98 47,3

TOPLAM 207 100

Tablodan goriilecegi iizere ankete katilan 207 kisinin %71,5°1 (148 kisi) erkek,
%28,5’1 (59 kisi) kadindir. Katilimeilar arasinda erkek agirlikli bir yapt mevcuttur.

Ankete katilanlarin medeni durumlari agisindan, %32,9’unun (68 kisi) bekar,
%67,1’inin (139 kisi) ise evli oldugu belirlenmistir. Orneklemimizde evli ¢alisanlarin

sayist bekar calisanlarin sayisindan fazladir.

Yas gruplart acisindan, 25 yas ve altinda olanlarin %3,4 (7 kisi); 26-35 yas
araliginda olanlarin %50,2 (104 kisi); 36-50 yas araliginda olanlarin %19,3 (40 kisi)
ve 50 yas istiinde olanlarin %27,1 (56 kisi) oranina sahip oldugu belirlenmistir.
Goriildiigi tizere, katilmeilarin yarisinin 26-35 yas araliginda, 25 yas ve altinda
olanlarin sayica olduk¢a az ve katilimcilarin biiyiik cogunlugunun gen¢ oldugu

goriilmektedir.

Katilimeilarin  egitim diizeyine bakildiginda lisans mezunlarinin agirlhikli
oldugu goriilmektedir. Lisans mezunu c¢alisanlarin  oran1  %70,0 (145 kisi)
diizeyindedir. Lise ve dengi okul mezunlarinin %8,2 (17 kisi), 6nlisans mezunlarinin
%3,4 (7 kisi) ve lisansiisti mezunlarinin %18,4 (38 kisi) seviyesinde oldugu
belirlenmistir. Genel seviyeye bakildiginda lisans mezunlarinin %88,4 oraninda

olmasi, egitim durumunun oldukga yliksek oldugunu géstermektedir.
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Meslekte ¢alisma siireleri agisindan katilimcilarin %1’inin (2 kisi) 1 yildan az,
7,7’sinin (16 kisi) 1-3 yil arasi, %45,4’tiniin (94 kisi) 4-10 yil arast ve %45,9 (95 kisi)
11-25 y1l aras1 ¢alisma siiresine sahip olduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin arasinda
mevcut meslekte 25 yil iistiinde toplam ¢alisma siiresi bulunan yoktur. Hal boyleyken
mevcut meslekteki toplam caligma siiresi verilerine bakarak, son bir yil icerisinde az
sayida istihdam yapildigi, yiiksek oranda (%91,3) 4 ila 25 yil arasinda calisanlarin

yogunlukta oldugu ve 25 yildan fazla siirede ¢alisanin bulunmadigi sdylenebilir.

Katilimeilarin aylik gelir durumuna bakildiginda, yariya yakininin 6001 TL
tizerinde aylik kazanca sahip olduklar1 goriilmektedir. 6001 TL {izerinde maas alanlar
%47,3 (98 kisi) diizeyindedir. 3000 TL nin altinda maas alanlarin oran1 %6,8 (14 kisi),
3001-4500 TL arasinda maas alanlarin oranmi %15,5 (32 kisi) ve 4501-6000 TL

arasinda gelire sahip olanlarin oran1 %30,4 (63 kisi)’diir.
4.8.2. Gecerlilik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan 6rgiitsel baghlik dlgegi, orgiit kiiltiirii 6lgegi
ve terfi algist 6lgegi daha once gergeklestirilmis farkli arastirmalardan adapte edilerek
bu c¢alisma kapsaminda kullanilmaktadir. Dolayisiyla bu dlgeklerin - yapisal
gecerliligini  belirleyebilmek i¢in dogrulayici faktér analizi kullanmilmistir. Bu
kapsamda belirtilen ii¢ 6lgek i¢in ayr1 Ol¢iim modelleri kapsaminda gegerlilik test
edilmistir.

4.8.2.1. Orgiitsel Baghhk Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan orgiitsel baglilik Olgeginin yap1 gecerliligini test
edebilmek amaciyla ii¢ boyut (duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik)
kapsaminda o6l¢iim modeli olusturulmustur. Olusturulan modelde devam baglilig
boyutunda yer alan bir ifadenin (Bu kurumda ¢alismaya devam etmenin en onemli
sebeplerinden biri, buradan ayrilmanin ciddi kisisel kayplar getirecegidir. Baska bir
kurum burada sahip oldugum yararlarin tamamint karsilamayabilir) ve normatif
baglilik boyutunda yer alan bir ifadenin (Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan diger
bir kuruma ¢ok sik gectiklerini diistiniiyorum) 0,50’nin altinda faktor yiikiine sahip
oldugu belirlenmistir. Arastirmacilar 0,50’nin altinda faktor yiikiine sahip olan
ifadelerin analiz disinda birakilmasinin ve analizin tekrarlanmasini 6nermektedir (Hair

vd., 2014, s. 115). Bu dogrultuda belirtilen iki ifade analiz disinda birakilarak
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dogrulayici1 faktér analizi tekrarlanmuistir. Analiz sonuglart  Tablo 4.5°de
gosterilmektedir.
Tablo 4.5. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Yapisal Gegerlilik Analizi Sonuglar
P < % . . Faktor Standart t R?
Orgiitsel Baghlik Olcek Ifadeleri Yiikii | Hata Defieri | deferi | Deperi
Duygusal Baghlik
1. Karlyerlmln geri kEllal’l kismmi bu isyerinde 0,786% ) ) 0.617
gecirmekten mutlu olacagim.
2. Kurum digindaki insanlarla kurumum hakkinda 0,714% 0.077 10.853 | 0,510
konugmaktan hoglanirim.
;lbllg;silzlr;?;m problemlerini kendi problemlerim 0.812% 0,070 12727 | 0,659
4. Bu kurun}a old'ugu Vglb}, baska bir kuruma da 0,639% 0.072 9.515 | 0,408
kolaylikla baglanabilecegimi diisiiniiyorum.
5. Bu}undugum kurumda kendimi “ailenin pargasi 0,780* 0.079 12,081 | 0,608
gibi hissetmiyorum. (-)
Eissethlilyo riqulllru(rga kars1 duygusal  baglilik 0,787+ 0.078 12243 | 0,620
7." Bu kgrpm benim i¢in, is iliskisinin 6tesinde, ¢ok 0,851 0.075 13523 | 0725
biiyiik kisisel anlam tagir.
ﬁissgﬁgﬁrﬁ (_1;8.1‘51 giclii bir aidiyet duygusu 0,796+ 0.071 14,088 | 0,634
Devam Baghlig
9. Bagka bir is ayarlamadan, igimden ayrilirsam, "
olabileceklerden korkmuyorum. (-) 0,847 ) ) 0,718
IQ. Su an bu.lundugum kurumdan ayrilmak, istesem 0.860* 0.068 15.900 | 0.739
bile, benim i¢in ¢ok zor olacaktir.
ll.. Su an bulundugum kururr.l.dan ayrilmaya karar 0,840% 0.065 15276 | 0,706
verirsem hayatimda ¢ok sey alt iist olacaktir.
12. Su an kurumumdan ayrilmanin benim igin ¢ok "
bityiik bir bedeli olmayacaktir. (-) 0,849 0,063 15,554 0,721
13. Su an, bu kurumda kalmak benim igin istek "
oldugu kadar bir zorunluluktur. 0,770 0,064 13,287 0,593
14 Bu kurumdanvz.lyrllmaw iyice dus}mup taginmak 0.837% 0,064 15173 | 0.700
icin ¢cok az secenegim oldugunu hissediyorum.
15. Bu k}lrumdan ay'rilmanm Cld.dl b1'rkac; s?nucundan 0,759% 0,066 12,989 | 0576
bir tanesi, var olan diger alternatiflerin azlhigidir.
Normatif Baghlik
18. B.lf. insanin - kurumuna daima sadik kalmasi 0,571% ) ) 0327
gerektigine inanmiyorum. (-)
(1119$.1 2ler1r1;1;u12()1an diger bir kuruma atlamak bana etik 0,795+ 0.149 8.445 0.632
20. Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin en 6nemli
nedenlerinden bir tanesi sadakatin 6nemli olduguna "
inanmamdir. Bu yilizden burada kalmay1 ahlaki bir 0,756 0,142 8,981 0,572
zorunluluk olarak hissediyorum.
21. Baska bir yerden daha iyi bir ig teklifi almis
olsaydim bile, ayrilmanin dogru olmayacagmi | 0,885* 0,143 8,997 0,782
diistintiriim.
igre]?lﬁn lic;ﬁlma sadik kalmanin degerli oldugu bana 0,880* 0.161 8.973 0.775
23. Insanlarlp 1'<Va.r1y"erler1n1n l}ﬁyuk klsml.m. tgk bir 0,803* 0,144 8493 | 0,645
kurumda gecirdigi giinlerde cogu sey daha iyiydi.
24. Bir “kurumun vadaml olrfla.l.q istemenin akla 0,763* 0.154 9.168 | 0.583
uygun, mantikli oldugunu artik diigiinmiiyorum.(-)

*p<0,05; **p<0,01; N=207
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Tablo 4.5’e gore orgiitsel baglilik dlgegi igerisindeki ifadelere iligkin en diisiik
t-degeri 8,445 olarak hesaplanmistir. Bununla birlikte duygusal baglilik boyutunda en
diisiik faktor yiikii 0,639, devam bagliligi boyutunda en diisiik faktor yiikii 0,759 ve
normatif baglilik boyutunda en diisiik faktdr yiikii 0,571 olarak belirlenmistir.
Dolayisiyla tiim faktor yiikleri 0,50°nin {izerindedir ve 0,01 seviyesinde anlamlidir

(Hair vd., 2014, s. 115).

Dogrulayict faktor analizi kapsaminda 6l¢lim modelinin genel olarak kabul
edilebilmesi bazi uyum iyiligi degerlerinin istenen degerleri almast ile
gerceklesmektedir. Bu kapsamda model uyumu ki kare uyum testi (32/sd), uyum iyiligi
indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI),
karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)
ile test edilmektedir. Model uyumu saglanabilmesi i¢in y*/sd degerinin 5’den kiigiik
olmasi, GFI degerinin 0,85’den biiylik olmasi, NFI, TLI ve CFI degerlerinin 0,90’dan
bliylik olmasi ve RMSEA degerinin 0,80’den kiiclik olmasi gerekmektedir
(Schumacker ve Lomax, 2010, s. 85-89; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37; Byrne,
2016, s. 90-102; Kline, 2016, s. 265-280).

Analiz sonucunda belirlenen uyum 1iyiligi degerleri Tablo 4.6’da

gosterilmektedir.

Tablo 4.6. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sarti
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) (3471377235/;201) <5
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,870 > 0,850
Normlandirilmig Uyum Indeksi (NFI) 0,902 >0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,949 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,956 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,059 <0,080

Tablo 4.6’ya bakildiginda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar
igerisinde oldugu goriilmektedir (y2/sd=1,728, GFI=0,870, NFI=0,902, TLI=0,949,
CFI=0,956, RMSEA=0,059). Dolayisiyla orgiitsel baglilik 6l¢gegi icerisinde 8 ifadeden
olusan duygusal baglilik boyutuna, 7 ifadeden olusan devam baglilig1 boyutuna ve 7

ifadeden olugan normatif baglilik boyutuna iligkin yapisal gecerlilik saglanmustir.
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4.8.2.2. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan 6rgiit kiiltiirli 6lgeginin yap1 gecerliligini test edebilmek

amaciyla dort boyut (erillik, toplumsallik, giic mesafesi, belirsizlikten kaginma)

kapsaminda 6l¢iim modeli olusturulmustur. Olusturulan modelde erillik boyutundaki

iki ifadenin (Calisanlar arasindaki iliskiler duygusalliktan uzak, mesafeli olmalidir ve

Catismalar ancak savasarak ve kavga ederek ¢oziimlenebilir) ve toplumsallik

boyutundaki iki ifadenin (Tek basina alinan kararlar, grup kararlarindan daha

isabetlidir ve Kiginin diistindiigiinii soylemesi, onun diiriist oldugunu gosterir) 0,50 nin

altinda faktor yiikiine sahip oldugu belirlenmistir. Arastirmacilar 0,50’nin altinda

faktor yiikiine sahip olan ifadelerin analiz disinda birakilmasinin ve analizin

tekrarlanmasin1 6nermektedir (Hair vd., 2014, s. 115). Bu dogrultuda belirtilen dort

ifade analiz disinda birakilarak dogrulayici faktoér analizi tekrarlanmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 4.7°de gosterilmektedir.

Tablo 4.7. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi Sonuclar

gruba verilmelidir.

. ) ) Faktér Standart R?
Orgiit Kiiltiirii Ol¢cek Ifadeleri e Hata t degeri o
Yiikii o . Degeri
Degeri
Erillik
1. Bir kurumda insanlar arast iligkiler 6nemlidir. (-) 0,879* - - 0,773
3. T?plumsal yasamda en 6nemli deger maddi kazang 0,768 0.045 13.856 0,590
ve yiikselme olmalidir.
i.omicl)giertlcﬂerm kendilerine fazlasiyla giivenmesi 0,713% 0,046 12,305 0,509
5. Toplumsal yagsamda giiliiler desteklenmelidir. 0,660* 0,054 10,953 0,435
6. Is yasaminda rekabet, isbirliginden daha yararhdir. 0,598* 0,051 9,565 0,357
ghelrrrljja(ljljlrn (goslandlgl isi yapmasi kariyerinden daha 0,953+ 0.051 19.903 0.909
Toplumsallik
10. Calisan-yonetici iliskisi, karsilikli ¢ikarlara dayanir. 0,676* - - 0,457
} } . Cocpklara ben” yerine “biz” kavrami 0,810 0.131 10,410 0.656
ogretilmelidir.
12. Gorev, iligkilerden once gelir. (-) 0,821* 0,115 10,526 0,674
;jék]?rlplomalar, daha yiiksek statli gruplarina girmeyi 0,932+ 0,120 12,734 0.869
Ellftlﬂsl)rlplomalar, ekonomik degeri ve kendine saygiy1 0,932+ 0.114 13.250 0.869
16.. Kisilerin hatalarini d.ogruc.la.n ylizlerine sdylemek 0,804% 0.141 10,346 0.647
yerine uyum muhafaza edilmelidir.
17. Odiil ve cezalar birey yerine bireyin iiyesi oldugu 0,550% 0.108 9.440 0.303
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Tablo 4.7’nin Devami...

Gii¢ Mesafesi

18. Tyi bir yonetici, otoriter-babacan (yerine gére hem

tehlikeli olup azaltilmasi gerekir.

* - -
seven hem doven ama sahip ¢ikan) biri olmalidir. 0,897 0,804
19. Yonetlcllere,‘ statii sahibi kisilere ayricalik 0.814% 0,047 16,036 0.663
taninmasi normaldir.
20. Saglikl bir orgiit i¢in hiyerarsi gereklidir. 0,873* 0,049 18,611 0,763
21. Kurumlarda merkeziyetgi yapilanma 6nemlidir. 0,831* 0,051 16,715 0,691
22. Calisanlar genelde, ne yapmalar1 gerektiginin 0,826 0,053 16,504 0.682
ayrintili olarak tanimlanmasinm bekler.
2% rouklgra anne-babaya itaat etmeleri gerektigi 0,887+ 0,049 19,283 0.786
Ogretilmelidir.
24. Kurumlarda iist yoneticiler ve c¢alisanlarin
yemekhane, giris-¢ikis kapilari, park alanlari, vb. 0,881* 0,048 18,985 0,776
yerleri ortak kullanmalari gerekir. (-)
Belirsizlikten Kaginma
25. Kurumlarda yapilan islerle ilgili belirsizlik, 0.831% ) ) 0.691

26. Bir kurumda yazili kurallar ¢ok dnemli olup, isler
her zaman bu kurallara gére yapilmalidir.

0,808* 0,065

13,530 0,653

27. Yazili kurallar gerektiginde esnetilebilir ve
degistirilebilir. (-)

0,793* 0,072

13,167 0,629

28. Islerin yapilistyla ilgili tek bir dogru vardir ve
yoneticiler bunu bilir.

0,722* 0,061

11,564 0,522

29. Caliganlar siirekli mesgul edilmeli ve siirekli
denetlenmelidir.

0,789* 0,061

13,080 0,623

30. Yoneticiler higbir zaman 6fke ve duygularini belli
etmemelidir.

0,809* 0,060

13,563 0,655

*p<0,05; **p<0,01; N=207

Tablo 4.7’°e gore oOrgiit kiiltiirii 6l¢egi igerisindeki ifadelere iliskin en diisiik t-
degeri 9,440 olarak hesaplanmistir. Bununla birlikte erillik boyutunda en diisiik faktor
yiki 0,598, toplumsallik boyutunda en diisiik faktor yiki 0,550, giic mesafesi
boyutunda en diisiik faktor yiikii 0,814 ve belirsizlikten kaginma boyutunda en diisiik
faktor yiiki 0,722 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla tiim faktér yiikleri 0,50 nin

tizerindedir ve 0,01 seviyesinde anlamlidir (Hair vd., 2014, s. 115).

Dogrulayict faktor analizi sonucunda belirlenen uyum 1iyiligi degerleri Tablo

4.8’de gosterilmektedir.

Tablo 4.8. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sarti
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) (433135725 {285) <5
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,868 >0,850
Normlandirilmig Uyum Indeksi (NFI) 0,909 >0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,962 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,967 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,050 < 0,080
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Tablo 4.8’e¢ bakildiginda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar
icerisinde oldugu goriilmektedir (y2/sd=1,521, GFI=0,868, NFI=0,909, TLI=0,962,
CFI=0,967, RMSEA=0,050). Dolayisiyla orgiit kiiltiirii 6lgegi igerisinde 6 ifadeden
olusan erillik boyutuna, 7 ifadeden olusan toplumsallik boyutuna, 7 ifadeden olusan
giic mesafesi boyutuna ve 6 ifadeden olusan belirsizlikten kaginma boyutuna iligkin

yapisal gecerlilik saglanmustir.
4.8.2.3. Terfi Olcegi Yapisal Gecerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan terfi Olgeginin yap1 gegerliligini test edebilmek
amaciyla 8 ifade ve tek boyut kapsaminda 6l¢iim modeli olusturulmustur. Olusturulan
modelde bir ifadenin (Calistigim kurumda terfi etmek icin kidem yili etkilidir) 0,50 nin
altinda faktor yiikiine sahip oldugu belirlenmistir. Arastirmacilar 0,50’nin altinda
faktor yiikiine sahip olan ifadelerin analiz disinda birakilmasinin ve analizin
tekrarlanmasini 6nermektedir (Hair vd., 2014, s. 115). Bu dogrultuda belirtilen ifade
analiz disinda birakilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir. Analiz sonuglar

Tablo 4.9°da gosterilmektedir.

Tablo 4.9. Terfi Uygulamalari Olgegi Yapisal Gegerlilik Analizi Sonuclar:

Standart

.. . 0 2

Terfi Uygulamalari Olcek Ifadeleri Fa.l.( t(.).r Hata t degeri l% .

Yiikii <. Degeri
Degeri

1. Calstigim kurumun terfi uygulamalarindan 0,879% ) ) 0,773

memnunum.

2. Calistigim kurum terfi etme olanagi saglamaktadir. 0,797* 0,052 17,423 0,635

3. Calistigim  kurumun kariyer basamaklarindan 0,883* 0,055 18219 0,781

memnunum.

4. Cahstigim  kurumda terfi ederek, unvan

degisikliginin olmasi, motivasyon ve performansimi | 0,881* 0,060 18,094 0,775

olumlu ydnde etkiler.

6. Calistigim kurumda terfi etmek i¢in egitim seviyesi
etkilidir. (Lisans, Y.Lisans)

7. Calisigim kurumda terfi etmek i¢in yabanci dil
seviyesi etkilidir.

8. Calistigim kurumda terfi etmek igin performans
sonuglari etkilidir.

*p<0,05; **p<0,01; N=207

0,882* 0,053 18,158 0,778

0,829* 0,057 15,942 0,688

0,901* 0,053 18,971 0,812

Tablo 4.9’a gore terfi uygulamalar1 6lgegi icerisindeki ifadelere iliskin en
diistik t-degeri 15,942 olarak hesaplanmistir. Bununla birlikte en diisiik faktor yiikii ise
0,797 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla tiim faktor ytikleri 0,50 nin {izerindedir ve 0,01
seviyesinde anlamlidir (Hair vd., 2014, s. 115).
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Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda belirlenen uyum iyiligi degerleri Tablo

4.10’da gosterilmektedir.

Tablo 4.10. Terfi Ol¢egi Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (x2/sd) (14,495/10) <5
1,449

Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,982 > 0,850
Normlandirilmig Uyum indeksi (NFT) 0,990 >0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,993 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,997 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,047 <0,080

Tablo 4.10’a bakildiginda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar
igerisinde oldugu goriilmektedir (y2/sd=1,449, GFI=0,982, NFI=0,990, TLI=0,993,
CF1=0,997, RMSEA=0,047). Dolayisiyla, tek boyut ve 7 ifadeden olusan terfi dlcegine
iliskin yapisal gecerlilik saglanmistir.

4.8.3. Olceklerin Yakinsama ve Ayrisma Gecerliligi Analizi

Aragtirma kapsaminda kullanilan orgiitsel baghilik Olcegine, Orgiit kiltiir
Olcegine ve terfi Olcegine iliskin yapisal gecerlilik saglandiktan sonra, ayrica 6lgeklerin
yakinsama ve ayrisma gecerlilikleri de arastinlmistir. Yakinsama ve ayrisma
gecerliligi 6l¢lim modelinde kullanilan ifadelerin, gergekten bagli olduklart faktorlerin
birer temsilcisi olup olmadigini ortaya koyabilmek amaciyla hesaplanmaktadir (Fornell
ve Larcker, 1981). Yakinsama gegerliligi, ayn1 yapiy1 Olcen alternatif degiskenlerin
iliski derecesini gostermektedir. Ayrisma gecerliligi ise, 6l¢iim modelinde kullanilan
yapilarin ayn1 seyi 0lgmediginden emin olmak amaciyla kullanilmaktadir (Hair vd.,

2014, s. 124).

Ayrisma ve yakinsama gegerliliginin hesaplanmasinda birlesik giivenilirlik
degerlerinden (CR), agiklanan ortalama varyans (AVE) degerlerinden ve degiskenler
aras1 korelasyonlardan yararlanilmaktadir. Agiklanan ortalama varyans her bir gizil
degiskenin gozlenen degiskenlerde acgikladigi toplam varyans degerini gostermektedir.
Birlesik giivenilirlik degeri ise, cronbach alfa degerine benzer sekilde
hesaplanmaktadir ve gizil degiskene yiiklenen go6zlenen degiskenlerin igsel
giivenilirligini gostermektedir (Hair vd., 2014, s. 619). Birlesik giivenilirlik degerleri
(CR), agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri ve degiskenler arasi1 korelasyonlar

Tablo 4.11'de gosterilmektedir.
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Tablo 4.11. CR, AVE ve Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Degisken CR | AVE 1 2 3 4 5 6 7 8
1 DUYBAG 0,922 | 0,598 | 0,773%
2 DEVBAG 0,937 | 0,679 |-0,629"| 0,8242
3 NORBAG 0,917 | 0,616 | 0,373 [-0,223*| 0,785
4 ERIL 0,896 | 0,596 | -0,064 | -0,037 | -0,039 | 0,7722
5 TOPLUM 0,924 | 0,640 |0,222"[-0,348™| 0,190" | -0,042 | 0,800
6 GUCMES 0,952 | 0,738 [-0,618"] 0,457 [-0,413"] 0,266™ [-0,381™"| 0,859*
7 BELKAC 0,910 | 0,629 [-0,418"] 0,370 [-0,312"] 0,196" | -0,158" [ 0,517" | 0,793
8 TERFI 0,955 | 0,752 |0,732"[-0,547"] 0,250 | 0,100 [ 0,365 [-0,409""[-0,229"| 0,867

*p<0,05; **p<0,01; N=207;

DUYBAG=Duygusal baglilik, DEVBAG=Devam baghlizi, NORBAG=Normatif bagllk,
ERIL =Erillik, TOPLUM=Toplumsallik, GUCMES=Gii¢ mesafesi, BELKAC=Belirsizlikten kaginma,
TERFi=Terfi uygulamalari

CR=Birlesik Giivenilirlik, AVE=Agiklanan Ortalama Varyans
Not: Kdsegen degerler (a), agiklanan ortalama varyansin (AVE) karekok degerleridir.

Yakinsama gecerliligi, her bir degisken i¢in hesaplanan AVE degerinin
0,50°den biiyiik olmasi ve her bir degisken i¢in hesaplanan CR degerinin 0,70’den
biiylik olmasi1 durumunda saglanmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 45-46; Hair vd.,
2014, s. 605). Tablo 4.11’e gore AVE degerleri sirasiyla duygusal baglilik i¢in 0,598,
devam bagliligi i¢in 0,679, normatif baglilik i¢in 0,616, erillik i¢in 0,596, toplumsallik
icin 0,640, giic mesafesi i¢in 0,738, belirsizlikten kaginma i¢in 0,629 ve terfi
uygulamalar1 i¢in 0,752 olarak hesaplanmistir. Dolayistyla tim AVE degerleri
0,50’nin tizerindedir. Bunun yaninda Tablo 4.11’e gore CR degerleri ise sirastyla
duygusal baglilik i¢in 0,922, devam baglilig1 i¢in 0,937, normatif baglilik i¢in 0,917,
erillik i¢in 0,896, toplumsallik i¢in 0,924, giic mesafesi i¢in 0,952, belirsizlikten
kacinma i¢in 0,910 ve terfi uygulamalar1 icin 0,955 olarak hesaplanmistir. Tiim CR
degerleri 0,70’nin iizerindedir. Elde edilen bulgu, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin

yakinsama gecerliliginin saglandigini gostermektedir.

Ayrisma gegerliliginin saglanabilmesi i¢in ise, bir degisken i¢in hesaplanan
AVE’nin karekok degeri, o degiskenin diger degiskenler ile arasindaki korelasyon
degerinden biiyiik olmalidir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 45-46; Hair vd., 1998, s.
605). Tablo 4.11 incelendiginde her bir degisken icin hesaplanan AVE’nin karekok
degerinin, o degiskenin diger degiskenler ile arasindaki korelasyon degerinden daha
biliylik oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgu, tiim degiskenler igin ayrigma

gecerliliginin de saglandig1 anlamina gelmektedir.
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4.8.4. Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Aragtirma kapsaminda kullanilan Ol¢eklerin yapisal, yakinsama ve ayrisma
gegcerliligi saglandiktan sonra giivenilirlikleri belirlenmistir. Giivenirlik, katilimecilarin
ifadelere verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik seklinde tanimlanmaktadir
(Buyiikoztirk, 2016, s. 180-181). Giivenirlik analizi konusunda yaygin olarak
kullanilan teknik, 0,00 ila 1,00 arasinda degisen cronbach’s alpha istatistiginin
hesaplanmasidir. Bu ¢ercevede Olceklere iliskin giivenilirlik, 6lgeklerin Cronbach alfa
(o) istatistigi hesaplanarak tespit edilmistir. Genel olarak bir 6l¢iim aracinin giivenilir
kabul edilebilmesi i¢in Cronbach Alfa istatistiginin 0,70 veya iizerinde olmasi

beklenmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265).

Belirtildigi sekilde, aragtirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach Alfa degerleri
Tablo 4.12°de gosterilmektedir.

Tablo 4.12. Giivenilirlik Analizi Sonuclan

Olcek ifade Sayis1 Cronbach Alfa (a) Degeri
Duygusal Baglilik 8 0,923
Devam Bagliligi 7 0,937
Normatif Baglilik 7 0,914
Erillik 6 0,909
Toplumsallik 7 0,926
Gii¢ Mesafesi 7 0,951
Belirsizlikten Kaginma 6 0,909
Terfi Olanaklar1 7 0,956

Tablo 4.12 incelendiginde, orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal baglilik boyutu
icin gilivenilirlik 0,923, devam bagliligi boyutu i¢in giivenilirlik 0,937 ve normatif
baglilik boyutu i¢in giivenilirlik 0,914 olarak hesaplanmistir. Orgiit kiiltiirii 5lgeginin
erillik boyutu i¢in giivenilirlik 0,909, toplumsallik boyutu i¢in giivenilirlik 0,926, giic
mesafesi boyutu icin gilivenilirlik 0,951 ve belirsizlikten kaginma boyutu igin
giivenilirlik 0,909 seklindedir. Terfi olanaklar1 dl¢egi icin ise hesaplanan gilivenilirlik

0,956 olarak belirlenmistir.

Elde edilen bulgular, tiim ol¢ekler i¢in hesaplanan giivenilirlik degerlerinin
0,70’in lizerine oldugunu ve dolayisiyla arastirmada kullanilan Olgekler igin

giivenilirligin saglandigin1 gostermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265).
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4.8.5. Betimsel Istatistikler

Elde edilen verilerin 6zetlenmesi ve agiklanmasi betimsel istatistik yoluyla

olmaktadir. Dolayisiyla betimsel istatistikte sirasiyla toplama, siniflama, ¢éziimleme

ve yorumlama dongiisii bulunmaktadir (Altunisik vd., 2010). Genel olarak standart

sapma ve veri ortalamalarinin yer aldig1 betimsel istatistikler, verilerin 6zetlenebilmesi

acisindan en iyi yorumlama yontemleri arasinda gosterilmektedir.

4.8.5.1. Orgiitsel Baghhk Betimsel Istatistikleri

Calisanlarin ~ Orgiitlerine  bagliliklarinin ~ derecesini

belirleyebilmek

i¢in

kullanilan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.13'de

gosterilmektedir.

Tablo 4.13. Orgiitsel Baghhik Betimleyici Degerler

Orgiitsel Baghhk Olcek ifadeleri Ort. S.S.  [Ol¢ek Ort|Olgek S.S.
Duygusal Baghlik
1. 'Kanyerlmm geri lfalan kismin1 bu isyerinde 3.681 1275
gecirmekten mutlu olacagim.
2. Kurum disindaki insanlarla kurumum hakkinda 3.342 1,175
konusmaktan hoslanirim.
3: Bu kgrumun problemlerini kendi problemlerim gibi 3.550 1,095
hissederim.
4. Bu kuruma oldugu gibi, baska bir kuruma da
9 Lo o T 3,207 1,080
kolaylikla baglanabilecegimi diisiiniiyorum.
~ o e 3,332 0,960
5. Bulundugum kurumda kendimi “ailenin pargas1” gibi
. . 3,057 1,221
hissetmiyorum. (-)
(6_.)Bu kuruma kars1 “duygusal baglilik” hissetmiyorum. 3,048 1222
7." E.B.u k.u?um benim i¢in, is iliskisinin G&tesinde, ¢ok 3.690 1,187
biiyiik kisisel anlam tagir.
8.. Kummuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu 3.082 1261
hissetmiyorum. (-)
Devam Baglilig
9. Baska bir ig ayarlamadan, isimden ayrilirsam,
olabileceklerden korkmuyorum. (-) 3,207 1,207
IQ. Su an ?bl.llundugum kurumdan ayrilmak, istesem 3,046 1,289
bile, benim i¢in ¢ok zor olacaktir.
11. Su an bulundugum kurumdan ayrilmaya karar
. . 3,198 1,213
verirsem hayatimda ¢ok sey alt iist olacaktir.
12. Su an kurumumdan ayrilmanin benim i¢in ¢ok
bilyiik bir bedeli olmayacakir. () 337 1 LI8L 3,195 1 1,018
13. Su an, bu kurumda kalmak benim i¢in istek oldugu 3.135 1133
kadar bir zorunluluktur. ’ ’
14. Bu kurumdan ayrilmay1 iyice diigiiniip taginmak
. o J o 3,217 1,193
icin ¢ok az segenegim oldugunu hissediyorum.
15. Bu kurumdan ayrilmanin ciddi birka¢ sonucundan 3.004 1155

bir tanesi, var olan diger alternatiflerin azligidir.
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Tablo 4.13’iin Devamu...

Normatif Baghlik

18. Bir insanin kurumuna daima sadik kalmasi
gerektigine inanmiyorum. (-)

4,004

1,134

19. Bir kurumdan diger bir kuruma atlamak bana etik
dis1 gelmez. (-)

3,637

1,024

20. Bu kurumda caligmaya devam etmemin en 6nemli
nedenlerinden bir tanesi sadakatin 6nemli olduguna
inanmamdir. Bu yilizden burada kalmayi ahlaki bir
zorunluluk olarak hissediyorum.

3,512

1,088

21. Baska bir yerden daha iyi bir is teklifi almis
olsaydim bile, ayrilmanin dogru olmayacagim
diistiniirim.

3,502

0,939

22. Bir kuruma sadik kalmanin degerli oldugu bana
Ogretilmistir.

3,574

1,058

23. Insanlarin Kariyerlerinin biiyiik kismim tek bir
kurumda gecirdigi giinlerde ¢ogu sey daha iyiydi.

3,318

0,988

24. Bir “kurumun adami” olmak istemenin akla uygun,

3,821

1,191

3,624

0,863

mantikli oldugunu artik diigiinmiiyorum.(-)

N=207; Ort=Ortalama, S.S.=Standart sapma

Tablo 4.13 incelendiginde, orgiitsel bagliligin derecesini belirlemek amaciyla

kullanilan 6l¢ek igerisinde en yliksek puan ortalamasina sahip ifadelerin;

“Bir insamin kurumuna daima sadik kalmasi gerektigine inaniyorum”

(Ort=4,004),

’

“Bir “kurumun adami” olmak istemenin akla uygun, mantikli oldugunu
diistiniiyorum” (Ort=3,821),

“Bu kurum benim i¢in, is iliskisinin otesinde, ¢ok biiyiik kisisel anlam tasir”
(Ort=3,690) oldugu goriilmektedir.

Buna karsilik orgiitsel bagliligin derecesini belirlemek amaciyla kullanilan

Olcek icerisinde en diisiik puan ortalamasina sahip ifadelerin ise;

“Bu kurumdan ayrimanmn ciddi birka¢ sonucundan bir tanesi, var olan diger
alternatiflerin azligidir” (Ort=3,004),

“Bu kuruma karst “duygusal baglhilik” hissediyorum” (Ort=3,048),
“Bulundugum kurumda kendimi “ailenin parc¢asi” gibi hissediyorum”
(Ort=3,057) oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel baglihigin boyutlarmna iliskin ortalamalar incelendiginde en yiiksek

ortalamaya sahip boyutun normatif baglilik oldugu (Ort=3,624), en diisiik ortalamaya

sahip boyutun ise devam bagliligi oldugu goriilmektedir (Ort=3,195). Elde edilen

bulgular, katilimcilarin orgiitlerine karst duygusal bagliliginin ve devam baglhiliginin

orta seviyede, normatif bagliliginin ise yiiksek seviyede oldugunu gostermektedir.
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4.8.5.2. Orgiit Kiiltiirii Betimsel Istatistikleri

Calisanlarin orgiit kiiltiirii algilarinin derecesini belirleyebilmek i¢in kullanilan

ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.14'de gosterilmektedir.

Tablo 4.14. Orgiit Kiiltiirii Betimleyici Degerler

Olcek | Olcek

Orgiitsel Kiiltiirii Ol¢cek Ifadeleri Ort. S.S. Ort. S.S.
Erillik
1. Bir kurumda insanlar arasi iligkiler 6nemlidir (-) 3,739 1,292

3. Toplumsal yasamda en 6nemli deger maddi kazang ve

ylikselme olmalidir. 3,009 0,930

4. Yoneticilerin kendilerine fazlasiyla giivenmesi normaldir. 3,304 0,908 1314 0.876
5. Toplumsal yagsamda giicliiler desteklenmelidir. 3,112 1,016 ’ ’
6. Is yasaminda rekabet, isbirliginden daha yararhdir. 3,072 0,919

7. Insamin hoslandigi isi yapmasi kariyerinden daha
onemlidir. (-)

3,652 1,209

Toplumsallik

10. Calisan-yonetici iliskisi, karsilikli ¢ikarlara dayanir. 3,086 1,071
11. Cocuklara “ben” yerine “biz” kavrami dgretilmelidir. 3,850 1,219
12. Gorev, iligskilerden dnce gelir. (-) 3,507 1,070

13. Diplomalar, daha yiiksek statii gruplarina girmeyi saglar. 3,526 1,186
14. Diplomalar, ekonomik degeri ve kendine saygiy1 arttirir. 3,579 1,175 3,482 0,999
16. Kisilerin hatalarinit dogrudan yiizlerine sdylemek yerine

. - s 3,830 1,313
uyum muhafaza edilmelidir.
17. Odiil ve cezalar birey yerine bireyin iiyesi oldugu gruba
verilmelidir.
Gii¢ Mesafesi
18. Iyi bir yonetici, otoriter-babacan (yerine gére hem seven
hem déven ama sahip ¢ikan) biri olmalidir.
19. Yoneticilere, statii sahibi kisilere ayricalik tanimmasi

3,014 1,338

3,077 1,180

2,951 0,989

normaldir.
20. Saglikli bir 6rgiit i¢in hiyerarsi gereklidir. 2,942 1,109
21. Kurumlarda merkeziyet¢i yapilanma 6nemlidir. 2,913 1,094

22. Calisanlar genelde, ne yapmalart gerektiginin ayrimtili 2,967 0,969
olarak tanimlanmasin1 bekler.

23. Cocuklara anne-babaya itaat etmeleri gerektigi
ogretilmelidir.

24. Kurumlarda iist yoneticiler ve calisanlarin yemekhane,
girig-¢cikis  kapilari, park alanlari, vb. yerleri ortak | 2,966 1,090
kullanmalar gerekir. (-)

Belirsizlikten Ka¢cinma

25. Kurumlarda yapilan islerle ilgili belirsizlik, tehlikeli olup
azaltilmasi gerekir.

26. Bir kurumda yazili kurallar ¢ok 6nemli olup, isler her
zaman bu kurallara gére yapilmalidir.

27. Yazili  kurallar  gerektifinde esnetilebilir ve
degistirilebilir. (-)

28. Islerin yapilistyla ilgili tek bir dogru vardir ve yéneticiler

3,019 1,115

2,903 1,128

3,024 1,192

2,922 1,072

2,743 1,177

2,869 | 0,888
2,845 | 0,963

bunu bilir.

29. Callsal_lle_lr sirekli meggul edilmeli ve siirekli 2.855 1,004
denetlenmelidir.

30. Yon_egcﬂer hicbir zaman o6fke ve duygularini belli 2.826 0,999
etmemelidir.

N=207; Ort=Ortalama, S.S.=Standart sapma
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Tablo 4.14 incelendiginde, Orgiit kiiltiirii algisinin derecesini belirlemek

amaciyla kullanilan dlcek icerisinde en yiiksek puan ortalamasina sahip ifadelerin;

o  “Cocuklara “ben’ yerine “biz” kavrami ogretilmelidir’ (Ort=3,850),

o “Kisilerin hatalarimi dogrudan yiizlerine soylemek yerine uyum muhafaza
edilmelidir’ (Ort=3,830),

o “Bir kurumda insanlar arasi iliskiler onemlidir’ (Ort=3,739) oldugu
goriilmektedir.
Buna karsilik orgiit kiiltiiri algisinin derecesini belirlemek amaciyla kullanilan

0lcek icerisinde en diisiik puan ortalamasina sahip ifadelerin ise;

o “Yazili kurallar gerektiginde esnetilebilir ve degistirilebilir’ (Ort=2,743),
o “Yoneticiler hi¢hir zaman ofke ve duygularini belli etmemelidir” (Ort=2,826),
o “[slerin yapilisiyla ilgili tek bir dogru vardir ve yéneticiler bunu bilir’

(Ort=2,845) oldugu belirlenmistir.

Orgiit kiiltiiri boyutlarina iliskin ortalamalar incelendiginde en yiiksek
ortalamaya sahip boyutun toplumsallik oldugu (Ort=3,482), en diisiik ortalamaya sahip
boyutun ise belirsizlikten kaginma oldugu goriilmektedir (Ort=2,869). Elde edilen
bulgular, katilimeilarin 6rgiit kiiltiirtinde erillik, giic mesafesi ve belirsizlikten kaginma
algilariin  orta seviye, toplumsallik algisinin ise yiikksek seviye oldugunu

gostermektedir.
4.8.5.3. Terfi Uygulamalar1 Betimsel Istatistikleri

Calisanlarin orgiit igerisindeki terfi uygulamalarina iligkin algilarinin derecesini
belirleyebilmek icin kullanilan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri

Tablo 4.15’de gosterilmektedir.
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Tablo 4.15. Terfi Uygulamalar1 Betimleyici Degerler

Terfi Uygulamalar Olgek ifadeleri Ort. S.S.  (Olgek Ort.Olgek S.S.
1. Cabstigim kurumun terfi uygulamalarindan 3.710 1179
memnunum.
2. Calistigim kurum terfi etme olanag1 saglamaktadir. 3,705 1,180
3. Calistigim kurumun kariyer basamaklarindan 3.753 1,179
memnunum.
4. Calistigim kurumda terfi ederek, unvan degisikliginin
olmam, motivasyon ve performansimi olumlu ydnde 3,917 1,284 3.748 1,049
etkiler.
6. Calistigim kurumda terfi etmek icin egitim seviyesi 3729 L125
etkilidir. (Lisans, Y.Lisans) ’ ’
7. Calistigim kurumda terfi etmek igin yabanci dil
S e g 3,671 1,131
seviyesi etkilidir.
8. Calisigim kurumda terfi etmek i¢in performans 3.753 1,167

sonuglar etkilidir.

N=207; Ort=Ortalama, S.S.=Standart sapma
Tablo 4.15 incelendiginde, terfi uygulamalart algisinin derecesini belirlemek

amaciyla kullanilan 6l¢ek igerisinde en yiiksek puan ortalamasina sahip ifadelerin;

o “Calisigim kurumda terfi ederek, unvan degisikliginin olmasi, motivasyon ve
performansimi olumlu yonde etkiler” (Ort=3,917),

o  “Calisgim kurumun kariyer basamaklarindan memnunum” (Ort=3,753),

o “Calisgim kurumda terfi etmek icin performans sonucglart etkilidir”
(Ort=3,753) oldugu goriilmektedir.
Buna karsilik orgiit kiiltiiri algisinin derecesini belirlemek amaciyla kullanilan

0lcek icerisinde en diisiik puan ortalamasina sahip ifadelerin ise;

o  “Calistigim kurumda terfi etmek i¢in yabanci dil seviyesi etkilidir’ (Ort=3,671),
o  “Calisigim kurum terfi etme olanagi saglamaktadir” (Ort=3,705),
o “Calisgim kurumun terfi uygulamalarindan memnunum” (Ort=3,710) oldugu
belirlenmistir.
Elde edilen bulgular, katilimeilarin terfi uygulamalart algisinin yiiksek seviye

oldugunu gostermektedir (Ort=3,748).
4.8.6. Hipotez Testleri Sonuc¢lari

Arastirma, calisanlarin  Orgiit  kiiltlirine ve Orgiit igerisindeki terfi
uygulamalarina iliskin algilarimin orgiitsel bagliligt nasil etkiledigini belirlemeye
yonelik gerceklestirilmektedir. Bu amag¢ kapsaminda test edilmek istenen hipotezler

coklu regresyon analizi ile arastirilmaktadir. Bu ¢ergcevede oncelikle orgiit kiiltiiriiniin
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orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve daha sonra terfi uygulamalar algisinin 6rgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik iki regresyon modeli olusturulmustur.
Regresyon analizinde demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim

diizeyi, meslekte ¢alisma siiresi, gelir) kontrol degiskeni olarak kullanilmistir.
4.8.6.1. Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Baghhk iliskisi Bulgular

Calisanlarin orgiit kiiltliriniin boyutlarma iliskin algisinin Orgiitsel baglilik
boyutlar1 {izerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla gergeklestirilen regresyon

analizi sonuclar1 Tablo 4.16’da sunulmaktadir.

Tablo 4.16. Orgiit Kiiltiirii — Orgiitsel Baghhik Iliskisi

Bagimh Degiskenler

Duygusal Baghlhk | Devam Baghhg: | Normatif Baghhk

Kontrol Degiskenleri

Cinsiyet -0,175* 0,108 -0,085
Yas 0,031 0,063 0,035
Medeni Durum 0,044 -0,170* -0,059
Ogrenim Diizeyi 0,172%* -0,089 -0,088
Meslekte Calisma Siiresi -0,029 0,055 0,115%
Gelir -0,100 -0,024 0,080

Bagimsiz Degiskenler

Erillik 0,066 -0,167* 0,047
Toplumsallik 0,014 -0,200** 0,028
Gili¢ Mesafesi -0,519%* 0,333%* -0,218%*
Belirsizlikten Kaginma -0,099 0,163* -0,171**
F Degeri 15,313%* 9,081** 13,240%*
R? 0,439 0,317 0,403
Diizeltilmis R? 0,410 0,282 0,373

*p<0,05; **p<0,01; N=207;

Arastirmada ilk hipotez, orgiit kiiltiirti boyutlar1 (H1a:erillik, H1b:toplumsallik,
Hlc:gii¢ mesafesi, Hld:belirsizlikten kaginma) ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye
odaklanmaktadir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda orgiit kiiltiiriiniin
yalnizca giic mesafesi (Hlc:f=-0,519,p<0,01) boyutu ile duygusal baglilik arasinda
anlamli  bir iliski bulundugu, erillik (Hla:f=0,066,p>0,05), toplumsallik
(H1b:=0,014,p>0,05) ve belirsizlikten kacinma (H1d:£=-0,099,p>0,05) boyutlar ile
duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir. Elde edilen bulgu,

calisanlarin duygusal bagliliklar1 iizerinde tek etkili orgiit kiiltiirii boyutunun giic
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mesafesi oldugunu gostermektedir. Bunun anlami, ¢alisanlarin oOrgiitlerindeki giic
mesafesi algisinin artmasinin duygusal bagliliklarinda azalmaya neden olacagidir.
Dolayisiyla, Hlc hipotezi kabul edilmekte, fakat Hla, H1b ve HI1d hipotezleri ise
reddedilmektedir.

Arastirmada ikinci hipotez ile Orgiit kiiltiiri boyutlar1 (H2a:erillik,
H2b:toplumsallik, H2c:glic mesafesi, H2d:belirsizlikten kaginma) ile devam baglilig
arasindaki iliski incelenmektedir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda orgiit
kiiltiirintin erillik (H2a:$=-0,167,p<0,05), toplumsallik (H2b:$=-0,200,p<0,01), gii¢
mesafesi (H2c:f=0,333,p<0,01) ve belirsizlikten kagcinma (H2d:p=0,163,p<0,05)
boyutlari ile devam baglilik arasinda anlamli bir iligski bulundugu tespit edilmistir. Elde
edilen bulgu c¢alisanlarin devam baghliklar1 iizerinde Orgiit kiltiiriiniin  tiim
boyutlarinin etkisinin bulundugunu goéstermektedir. Bu ¢ercevede, calisanlarin erillik
ve toplumsallik algilarinin artmasi devam bagliliginda azalmaya, buna karsilik giic
mesafesi ve belirsizlikten kaginma algilarinin artmasi ise devam bagliliginin artmasina

neden olmaktadir. Dolayisiyla, H2a, H2b, H2¢ ve H2d hipotezleri kabul edilmektedir.

Aragtirmanin {igiincli hipotezi ile orgit kiiltiiri boyutlarn (H3a:erillik,
H3b:toplumsallik, H3c:gli¢ mesafesi, H3d:belirsizlikten ka¢inma) ile normatif baglilig
arasindaki iliski arastirilmaktadir. Regresyon analizi sonucunda, orgiit kiiltiiriiniin gii¢
mesafesi (H3c:=-0,218,p<0,01) ve belirsizlikten kaginma (H3d:f=-0,171,p<0,01)
boyutlar1 ile normatif baghlik arasinda anlamli bir iligki bulundugu, erillik
(H3a:f=0,047,p>0,05) ve toplumsallik (H3b:$=0,028,p>0,05) boyutlar ile normatif
baglilik arasinda anlamli bir ilisgki olmadigi belirlenmistir. Elde edilen bulgu
calisanlarin normatif bagliliklart lizerinde orgiit kiltiiriine iliskin glic mesafesi ve
belirsizlikten kac¢inma algisinin etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu cercevede,
calisanlarin orgiit igerisinde giic mesafesinin ve belirsizlikten kaginmanin artmasina
iligkin algisi, normatif bagliliklarin1 olumsuz olarak etkilemektedir. Dolayisiyla, H3c

ve H3d hipotezleri kabul edilmekte ve H3a ve H3b hipotezleri reddedilmektedir.
4.8.6.2. Terfi Uygulamalar ile Orgiitsel Baghhk iliskisi Bulgular

Calisanlarin orgiitteki terfi uygulamalarma iliskin algisinin orgiitsel baglilik
boyutlar1 tizerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla gerceklestirilen regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 4.17’de sunulmaktadir.
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Tablo 4.17. Terfi Uygulamalar1 — Orgiitsel Baghhik Iliskisi

Bagimh Degiskenler
Duygusal Baghlhk | Devam Baghhgr | Normatif Baghhk

Kontrol Degiskenleri

Cinsiyet -0,018 0,054 -0,036
Yas 0,085 0,049 0,074
Medeni Durum 0,121%* -0,126* -0,065
Ogrenim Diizeyi -0,026 0,039 -0,063
Meslekte Caligma Siiresi -0,050 0,044 0,094
Gelir 0,001 -0,048 0,146*

Bagimsiz Degiskenler

Terfi Uygulamalari 0,660** -0,533** 0,200%*
F Degeri 31,924 ** 12,272%%* 14,101 %**
R? 0,529 0,310 0,332
Diizeltilmis R? 0,512 0,286 0,308

*p<0,05; **p<0,01; N=207;

Aragtirmanin  dordiincii  hipotezi kapsaminda, calisanlarin Orgiitteki terfi
uygulamalarina iliskin algilar1 ile oOrgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliski
incelenmektedir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda terfi uygulamalarina
iliskin alg1 ile duygusal baghlik (H4a:p=0,660,p<0,01), devam baglihigi (H4b:f=-
0,533,p<0,01) ve normatif baghlik (H4c:f=0,200,p<0,01) arasinda anlaml bir iligki
bulundugu belirlenmistir. Elde edilen bulgu ¢alisanlarin terfi uygulamalarina iligkin
algisinin oOrgiitsel bagliligin tiim boyutlar ile iliskili oldugunu gostermektedir. Bu
cercevede Orgiit icerisinde terfi uygulamalarinin diizgiin sekilde gerceklestirildigine
iligkin alginin artmasi1 duygusal baglilik ve normatif bagliligi olumlu yonde, devam
bagliligint ise olumsuz yonde -etkilemektedir. Dolayisiyla, H4a, H4b ve H4c
hipotezleri kabul edilmektedir.

Gergeklestirilen hipotez testlerine iliskin genel sonuglar Tablo 4.18°de

gosterilmektedir.
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Tablo 4.18. Hipotez Test Sonuclar1 Ozeti

Standart Hipotez

Hipotezler P Degeri Hata t degeri Testi
Degeri Sonucu

Hla Erillik - Duygusal Baglilik 0,066 0,065 1,100 RED

H1b Toplumsallik -  Duygusal Baglilik 0,014 0,057 0,239 RED
Hlc Gii¢ Mesafesi - Duygusal Baglilik -0,519%* 0,068 -7,527 KABUL

H1d Belirsizlikten Kaginma - Duygusal Baglilik -0,099 0,067 -1,598 RED
H2a Erillik ->  Devam Baglihig: -0,167* 0,076 -2,535 KABUL
H2b Toplumsallik -  Devam Bagliligi -0,200%* 0,066 -3,084 KABUL
H2c¢ Gii¢ Mesafesi > Devam Baglilig 0,333%* 0,080 4,374 KABUL
H2d Belirsizlikten Kaginma - Devam Baglilig 0,163* 0,078 2,397 KABUL

H3a Erillik - Normatif Baglilik 0,047 0,060 0,773 RED

H3b Toplumsallik > Normatif Baglilik 0,028 0,052 0,453 RED
H3c¢ Giig Mesafesi > Normatif Baglilik -0,218%* 0,063 -3,070 KABUL
H3d Belirsizlikten Kaginma -  Normatif Baglilik -0,171%* 0,062 -2,685 KABUL
H4a Terfi Uygulamalari -  Duygusal Baglilik 0,660** 0,047 12,793 KABUL
H4b Terfi Uygulamalari -  Devam Bagliligi -0,533%* 0,061 -8,544 KABUL
H4c Terfi Uygulamalari - Normatif Baglilik 0,200%* 0,051 3,261 KABUL

*p<0,05; **p<0,01; N=207

Tablo 4.18’e gore duygusal baglilik tizerinde orgiit kiiltiiriiniin yalnizca gii¢

mesafesinin olumsuz yonde bir etkisinin bulundugu goériilmektedir. Devam baglilig

tizerinde Orgiit kiiltiirtiniin dort boyutu da etkilidir. Devam baglilig1 iizerinde en yiiksek

etkiye sahip orgiit kiiltiirii boyutunun gilic mesafesi oldugu goriilmektedir. Normatif

baglilik tizerinde ise oOrgiit kiiltliriiniin glic mesafesi ve belirsizlikten kaginma

boyutlarinin olumsuz yonde etkisinin bulundugu belirlenmistir. Normatif baglilik

tizerinde de giic mesafesi en yiiksek etkiye sahiptir.

Diger taraftan terfi uygulamalarma iliskin alginin her ii¢ orgiitsel baglilik

boyutu iizerinde de etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Terfi uygulamalar1 en yiiksek

oranda duygusal baglilig1 etkilemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Hem uluslararas1 hem de ulusal alanda 6nemli gelismelerin yasandigi giiniimiiz
piyasa kosullarinda o6rgiitlerin varliklarinm siirdiirebilmeleri ve diger orgiitlerle yasanan
yogun rekabette basar1 saglayabilmeleri, orgiitsel unsurlarin ve Orgiitii bir arada tutan

dinamiklerin en iyi sekilde analiz edilmesini gerektirir.

Her an biiyiik degisimlerin yasandigi piyasa kosullarinda varligini siirdiirebilme
ve bagar1 saglama arzusunda olan orgiitler, kendini orgiite adamis ve orgiitsel hedefleri
i¢sellestirmis, zaman igerisinde olusmus ve yerlesmis tutum, deger ve inanglara ve
yine ¢aligsanlarin memnuniyetini saglayacak iicret, kariyer ve terfi politikalarina ihtiyag
duyar. Bu anlamda orgiit kiiltiirti, orglitsel bagllik ve terfi politikalar1 siirekli etkilesim
halindedir. Bu etkilesim sayesinde orgiit kiiltiirii ve ¢alisanlarin terfi uygulamalarina

iliskin algilar, orgiitsel baglilig1 artirmada arag olarak kullanilir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin tiim iiyeleri tarafindan paylasilan tutum, deger ve
beklentilerin orgiitsel davraniglar1 sekillendirmesiyle olusturulan sistemler biitiiniidiir.
Bireyin calistig1 orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabullenmesi ve bu amaglara ulagmak
icin caba sarf etmesi olarak tanimlanan oOrgiitsel bagliligin artirilmasi, orgiit kiiltiiri
sayesinde saglanmaktadir. Orgiit kiiltiirii, yiiksek bir orgiitsel baglilig olusturan tek

unsur olmamasina ragmen, aidiyet duygusunun olusmasinda onemli bir paya sahiptir.

Bireyi calismaya sevk eden motivasyon araclarindan biri de terfidir. Bireyin
calistig1 kurumdaki terfi imkanlarini algilayis bigimleri, 6rgiite olan sadakat duygusunu
ve bagliligimmi 6nemli 6lglide etkilemektedir. Terfi imkanlarinin ¢alisan lehine, objektif
ve adaletli olarak belirlenmesi isyerinde manevi doyumu saglamakta ve isten ayrilma

niyetini diisiik seviyelere indirmektedir.

Arastirmamiz kapsaminda orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve terfi imkéanlarinin
etkilesimi {izerine bir alan g¢aligmasi yapilmistir. Bu c¢alismada, calisanlarin orgiit
kiiltlirtindi algilayis sekilleri ile terfi uygulamalarina iligkin algilarinin orgiitsel bagliligi
etkiledigi varsayimdan hareket edilmistir. Bu itibarla arastirmanin amact; c¢alisanlarin
orgiit kiltirii ve terfi uygulamalarma iliskin algilarinin orgiitsel baglilik tizerine
etkisini belirlemektir. Bu amacin, baglilig: yiliksek, verimli ve etkin ¢aliganlara sahip
olmak isteyen ve bu yonde terfi politikalari olugturma arzusu tasiyan orgiitler agisindan

Oonem tasidig diistiniilmektedir.

127



Bu baglamda, alan calismasini gerceklestirmek ilizere TAV Havalimanlari
Holding A.S. firmas1 biinyesinde yer alan ve Esenboga Havalimani igletmesini yiiriiten
TAV Esenboga Yatirnm Yapim ve Isletme A.S. calisanlarina anket uygulamasina
gidilmistir. Holding’te toplam calisan sayisinin ¢ok yiiksek olmasi, mesafe yakinligi,
zaman ve maliyet tasarrufu gibi kisitlar nedeniyle 6rneklem alinma yoluna gidilmistir.
Ankete; cinsiyet olarak erkek agirlikli, medeni durum olarak evli, orta yas araliginda

ve lisans mezunu agirlikl olarak katilim saglandigi goriilmistiir.

Test edilmek istenen hipotezler kapsaminda, oncelikle oOrgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve daha sonra terfi uygulamalar algisinin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik iki regresyon modeli olusturulmustur.
Regresyon analizinde demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim

diizeyi, meslekte ¢alisma siiresi, gelir) kontrol degiskeni olarak kullanilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, orgiit kiiltiiriiniin yalnizca giic mesafesi boyutu ile
duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski bulundugu, erillik, toplumsallik ve
belirsizlikten kagimma boyutlart ile duygusal baghlik arasinda anlamli bir iliski
olmadig1 gorilmiistiir. Bu agidan, ¢alisanlarin orgiitteki giic mesafesi algis1 arttikca,
duygusal bagliliklar1 azalacaktir. Bir diger bulguya gore, orgiit kiiltliriiniin erillik,
toplumsallik, giic mesafesi ve belirsizlikten kaginma boyutlar ile devam baglilig
arasinda anlaml bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Dolayistyla ¢alisanlarin devam
bagliliklar iizerinde orgiit kiiltiiriiniin tiim boyutlarinin etkisinin bulunmaktadir. Hal
boyleyken, calisanlarin erillik ve toplumsallik algilarinin artmasi devam baglili§inda
azalmaya, buna karsilik giic mesafesi ve belirsizlikten kacinma algilarinin artmasi ise
devam bagliliginda artmaya neden olmaktadir. Orgiitsel bagliligin ii¢iincii boyutu olan
normatif bagliliga gore, orgiit kiiltiiriniin giic mesafesi ve belirsizlikten kaginma
boyutlar1 ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski bulundugu, erillik ve
toplumsallik boyutlar1 ile normatif baghlik arasinda anlamli bir iliski olmadig:
belirlenmistir. Bu c¢ergevede, c¢alisanlarin oOrgiit igerisinde giic mesafesinin ve
belirsizlikten kagimmanin artmasima iligkin algisi, normatif bagliliklarini olumsuz

olarak etkilemektedir.

Elde edilen son veriler kapsaminda oOrgiitsel baglilik ve terfi uygulamalar
arasindaki iliski incelenmistir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda terfi

uygulamalarina iligskin algi ile duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik
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arasinda anlaml bir iligki bulundugu goézlemlenmistir. Bu gercevede orgiit igerisinde
terfi uygulamalarinin diizgiin sekilde gergeklestirildigine iligkin alginin artmasi
duygusal baglilik ve normatif bagliligi olumlu yoénde, devam bagliligini ise olumsuz

yonde etkilemektedir.

Arastirma sonucunda ulasilan bulgular, orgiit kiiltirii boyutlar1 ile terfi
imkanlarina  yonelik  algmmin  c¢alisanlarin  orgiitsel  bagliligini  etkiledigini

gostermektedir.

Calisanlarin giic mesafesi algilarinin artmasi, genel olarak orgiitte esitsizliklerin
arttig1 anlamina gelmektedir. Bu artis ¢alisanlardaki duygusal bagliligi azaltmaktadir.
Bu halde, herkesin hakkini esit sekilde kullanamadigi ve giic dengesinin esit bir
sekilde dagitilmadigr durumlarda mutlu bir ¢alisma ortami olugmayacak, oOrgiitle
calisan arasindaki duygusal bag zayiflayacak ve nihayetinde duygusal baglilik
azalacaktir. Orgiitte giic mesafesi algisiin artmasinin nedeni olarak, calisanlara esit
haklar sunulmamasi, gii¢ diizeyindeki farkliligin calisanlarca tehdit olarak goriilmesi,

sorgulayict bir sistemin ve giigsiizler arasi igbirliginin bulunmamasi gosterilebilir.

Toplumsallik ve erillik algilarinin arttig1 orgiitlerde beseri sermayeye verilen
deger azalmakta, orgiit degerleri bireysel degerlerin 6niine gegmekte ve para kazanma
giidiisii 6n plana ¢ikmaktadir. Arastirma sonuglari bu gibi algilarin yiikselmesi halinde
devam baghliginin azalacagina isaret etmektedir. Bu durum, calisanlarin Orgiitten
ayrilma ve yeni is alternatifleri bulma egiliminde olmalarini gerektirir. Devam bagliligi
diisiik oldugu takdirde kisisel yatirnmlarindan vazgecen calisanlar, orgiitten ayrilmaya
iliskin kar — zarar hesabina girerler. Ote yandan arastirmamizin bir diger bulgusuna
gore, giic mesafesi ve belirsizlikten kaginma boyutlarina iligkin algilarin artmasi
halinde ise devam baglilig1 da artmaktadir. Esitsizliklerin var oldugu orgiitlerde ¢alisan
bireyler, Orgiitten ayrildiklarinda kaybedeceklerinin fazla olmasi ihtimaline binaen
devam bagliliklar1 artacaktir. Belirsizlikten kaginma algisinin yiiksek olmasi halinde
calisanlarin endige sahibi olma ve farkli diisiincelere karsi ¢ikma o&zelliklerini 6n
planda tutmalar1 devam baglhiligin1 artirmaktadir. Bunun nedeni olarak, is degistirme
fikrinin getirecegi kayiplarin yarattigi endise ve isten ayrilma diislincesinden ziyade
geleneksel normlara olan yakmligin tercih edilmesi gosterilebilir. Belirsizlikten
kacinma algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde calisanlar risk almaz ve bdylelikle risk

olarak goriilen orgiitten ayrilma durumu ortadan kaldirilarak devam baglilig1 artar.
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Aragtirmamiza iligkin tespitin tam tersi olarak Akyildiz’in (2014) bilisim
firmalarin1 kapsayan c¢alismasinda belirsizlikten kaginma ile devam bagliligi arasinda
negatif yonli bir iligki tespit edilmistir. Bu degiskenlik; sektor farkliligi, tist yonetimin
yaklagimi, c¢evresel etmenler veya personel tutumundan kaynaklanabilecegi gibi,
calisanlarin igyerinde yasanan belirsiz durumlar ve riskler nedeniyle bagliliklar:

azalarak yeni i arama egiliminde olmalarinda da kaynaklanabilmektedir.

Aragtirma sonuglar1 giic mesafesi ve belirsizlikten kagcinma boyutlar ile
normatif baglilik arasinda anlamli iliski oldugunu gostermektedir. Bireysellik ve
toplumsallik boyutlart ile normatif baglilik arasinda ise anlamhi bir iliski
bulunmamaktadir. Ancak Hofstede nin (1980) calismasinda bireysellik ve toplumsallik
algilarinin normatif baglilik iizerinde etkisi tespit edilmis ve normatif baglilik {izerinde
toplumsallik algisinin olumlu ydndeki katkisinin bireysellik algisinin katkisindan daha
giiclii oldugu vurgulanmistir. Gii¢ mesafesi boyutuna iliskin alginin yiiksekligi, giiciin
esit olmayan dagilimini olagan karsilayan calisanlarin orgiitteki varligini ifade eder.
Ast olarak calisanlar iistlerine kayitsiz sartsiz bagli olup, onlarla miicadeleye
girmedikleri siirece glic mesafesine iligkin algmin yiiksekliginden bahsedilebilir. Bu
algiya sahip orgiitlerde normatif baghiligin diisiik ¢ikmasi, calisanlarin goérev duygusu
ve yikiimliliigii diisiik diizeyde hissetmelerinden kaynaklanir. Zira gii¢ dengesindeki
esitsizlikler ve Orgiitiin calisanlari i¢in yaptig1r yatirnmlardaki adaletsizlikler, orgiitte
kalma zorunlulugunu ortadan kaldirir. Belirsizlikten kaginma boyutu ise belirsizliklerle
bas edememe halinde giindeme gelir. Belirsizlikten kacinma algisinin yiiksek oldugu
orgiitlerde calisanlar riskli durumlardan rahatsizlik duyarlar, strese girerler ve agresif
davraniglar sergilerler. Bu halde normatif bagliligin disiikliigi, ailesel faktorlere veya
orgiitsel sosyalizasyona bagli olabilir. Riskli durumlardan hos goriilemez kuskular
duyan bireylerin, geleneksel aile ortaminda yetismenin getirdigi kuralcilik ve degisime
kars1 olma veya Orgiite ait normlari 6grenme ve edinme siirecinde yasayacagi

belirsizlikler nedeniyle normatif bagliliklar1 olumsuz yonde etkilenebilir.

Regresyon analizimizin 6nemli bagimsiz degiskenlerinden biri de terfidir. Alan
calismamizda elde edilen sonucglara gore terfi uygulamalarinin diizgiin sekilde
gerceklestirildigine iliskin algimmin artmasi, duygusal ve normatif bagliligi pozitif
etkilemektedir. Benzer sekilde Knoop (1995) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, terfi

olanaklar ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkiler gézlemlenmistir.
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Orgiitlerde terfi bir motive kaynagidir. Terfi, bireyi ¢aligmaya sevk eden ihtirasi
giderir. Stirekli terfi edilme istegine sahip olan c¢alisanlar, orgiitte terfi imkanlarinin ve
uygulamalarinin diizglin sekilde gerceklestirildigine inandiklar1 siirece mutlu olurlar.
Bu sayede calisma azmi artan birey, terfi aldik¢a veya terfi edilecegine inandik¢a daha
fazla calisma, daha fazla terfi alma ve daha mutlu olma sarmalina girerek duygusal
baglilig1 artar. Kendi degerleri ile Orgiitiin degerleri arasinda muazzam bir uyusma
saglar. Terfi uygulamalarinin diizgiin sekilde gerceklestirildigi algisina sahip
calisanlarin bulundugu orgiitlerde bir diger cikti, calisanlarin gorev duygusu ve
yiikiimliiliiklerini yliksek diizeyde hissetmeleridir. Terfi alan yahut alacagina inanan
bireyler vefa borcu ve minnet duygusu nedeniyle Orgiite baglanirlar ve bdoylelikle
normatif bagliliklar1 artar. Ancak terfiye iliskin alginin pozitifligi kimi durumlarin
varlig1 halinde devam baghligini azaltabilir. Bu durum oOrgiitiin bulundugu sektorle
alakali olabilir. Ayn1 sektor icinde farkli is alternatiflerinin fazla veya daha tatminkar
olmasi, ¢alisanin psikolojik gereksinimlerini kargilayamamasi, mevcut ise iligkin
yatirrm miktarmin diisiik olmasi gibi hallerde, orgiitiin uyguladig: terfi politikasina

iliskin alg1 olumlu olsa bile devam baglilig1 azalabilir.

Orgiit kiiltiirii ve terfi imkanlarina iliskin algmin orgiitsel baghlik iizerindeki
etkisini inceleyen arastirmamiz kapsaminda elde edilen veriler ve analiz sonuglari

uyarinca bazi oneriler gelistirilmistir;

1- Orgiit kiiltiirii ve terfi imkanlar1 dahil tim orgiitsel faktorlerin orgiitsel
bagliliga etkisinin incelenmesi ve buna iligkin stratejilerin iiretilmesi, belirli donemi
kapsayan bir etkinlik degil, siireklilik arz etmesi gereken ve Orgiit var oldugu siirece
yerine getirilmesi gereken bir faaliyettir. Giiniimiiz piyasa kosullarinda yasanan hizli
degisimler, orgiitleri devamh etkileyip, orgiitsel dinamikleri ve ¢alisan davranigini
siirekli farklilastirmaktadir. Bu nedenle yiiksek bir orgiitsel bagliligi ama¢ edinen
isletmelerin orgiitsel dinamikler konusunda aktif olmalar1 ve baghlig: etkileyen tiim
faktorleri Orgiitiin faaliyetlerine devam ettigi siirece analiz etmelerinde biiylik fayda

vardir.

2- Gilgli bir orgiit kiiltiiriine sahip olan isletmelerde c¢atismalar azalir ve
orgiitsel baghlik gelisir. Orgiit kiiltiiriiniin giicli olmasi, orgiitsel degerlerin
paylasilmasin1  gerektirir. Zaman igerisinde Orgiite 0zgli hikayeler, semboller

olusturulmasi ve bunlarin davranisa doniiserek, orgiit liyelerince paylasilmasi halinde
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orgiitsel degerlerle ¢alisan degerleri oOrtiismekte ve ortaya giiclii bir orgiitsel kiiltiir
cikmaktadir. Kiltlirin - diizenledigi orgiitsel yasam, alt-iist iliskileriyle, egitim
stireciyle, ikili veya ¢oklu diyaloglarla ve orgiitsel sosyalizasyonla caligsanlara aktarilir
ve calisanlar tarafindan kabul edildigi siirece orgiitsel baglilik olumlu seyreder. Bu
anlamda oOrgiitler tarafindan ise alim siireclerinde uygun personelin seg¢ilmesi, stirekli
egitim verilmesi, sorunlarin kaynaginda ¢oziilmesi, ¢alisanlara 6zliikk haklarinin diginda
sosyal imkanlarin da sunulmasi gibi konulara 06zel Onem verilmesi gerektigi

degerlendirilmektedir.

3- Her orgiit bulundugu sektdrii ve sektordeki rakiplerini daha iyi analiz etmeli
ve kendi alaninin eksik ve ihtiyaclarina gore stratejiler gelistirmelidir. Sektor analiz
edildigi takdirde, riskli durumlar, esitsizlige ve adaletsizlige agik alanlar sorun
yasanmadan tespit edilebilir. Bu konuda disaridan profesyonel destek alinabilecegi
gibi, orgiit icerisinde sadece bu islerden sorumlu, alaninda uzman kisilerden olusan
ayr1 bir birim dahi kurulabilir. Orgiitsel giiciin dengeli dagitildigi, endise verici
uygulamalarin bulunmadigi ve sorgulayici bir sisteme miisaade edilen kiiltiir

anlayisiin orgiitsel bagliliga etkisi agiktir.

4- Orgiitsel baglihgin kuvvetli oldugu &rgiitlerde terfi ve kariyer imkanlari
onceden belirlenmistir. Zira her ¢alisan, hangi kosullar1 sagladiginda terfi
edebilecegini bildigi takdirde, orgiitsel politikalara olan giiveni ve orgiite baglilig
artacaktir. Ancak terfi uygulamalarina iliskin belirsizliklerin bulundugu veya terfi
sisteminin nasil islediginin tam olarak anlagilamadigi orgiitlerde, bagliligin diisiik
olmasi beklenir. Bu anlamda isyerlerinde terfi ve kariyer imkanlari Onceden

belirlenmeli ve hatta miimkiin oldugu 6l¢iide yazili kurallar haline getirilmelidir.

5- Terfi kurallarinin 6nceden belirlenmis olmasi gerekli, ancak tek basina
yeterli degildir. Onceden belirlenmis bu kurallar1 objektif, hakkaniyete uygun ve
orgiitsel amaclar dahilinde calismay1 tesvik edici sekilde diizenlenmis olmasi ve
kurallarin  uygulanmasinda taviz verilmemesi gerekmektedir. Nitekim terfi
uygulamalarinda c¢alisanlara verilen mesaj olduk¢a Onemlidir. Terfi politikalarinin
tarafsiz ve adaletli uygulanmasi, g¢alisanlara orgiitsel politikalar agisindan kusku

duymamalar1 gerektigi mesajin1 verir.
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