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Tez Danismani

Hazirlamis oldugum tez &6zgiin bir ¢alisma olup YOK ve ITICU Lisansiistii
Yonetmeliklerine uygun olarak hazirlanmistir. Ayrica, bu galismay: yaparken bilimsel etik
kurallarma tamamiyla uydugumu; yararlandigim tiim kaynaklari gosterdigimi ve hicbir
kaynaktan yaptigim ayrintili alinti olmadigini beyan ederim. Bu tezin ihtiva ettigi tiim
hususlar  sahsi gériisim olup Istanbul Ticaret Universitesinin  resmi goriistinii

yansitmamaktadir.




Ozet

Bu calismanin amaci, orgiit kiltiiriiniin orgiitsel baglilik tlizerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Calismada orgiit kiiltiirii 6lgegi olarak Denison’in 0Olgegi katilim,
tutarlilik, uyum ve misyon boyutlariyla kullanilmistir. Denison’in anket formunun
cevirisi Mehmet Yahyagilden alinan izinle temin edilmistir. Orgiitsel baglilig1 dlcegi
olarak ise Allen Meyer’in 6l¢egi duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlariyla
kullanilmistir. Allen Meyer’in anket formu Taylan Sahin’den alinan izinle temin
edilmistir. Arastirmadaki veriler kolayda orneklem yontemiyle elde edilmistir.
Kocaeli ilinde ikisi devlet birisi 6zel hastane olmak tizere 350 c¢alisana anket formlari
yollanmis 334 tanesinden geri yanit alinabilmistir. Arastirma verilerine frekans
dagilimi analizi, giivenilirlik analizi, ortalama ve standart sapma analizleri, faktor
analizi, korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Aragtirmanin
neticesinde Orgiit kiiltlirliniin orglitsel baglilig: etkiledigi saptanmistir. Arastirmanin

bu konuda ileride yapilacak arastirmalara rehberlik yapmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik, Hastane



Abstract

The aim of this study is to present the effect of organizational culture on
organizational commitment. Denison’s scale with consistency, participation,
harmony and mission dimensions is used as a culture scale whereas Allen Meyer’s
scale with emotional, perpetuation and normative commitment dimensions is used as
an organizational commitment scale in the research. The data of research was
gathered via convenicence sampling. Questionnaire of this reseach was sent to 350
employees who worked in three hospitals in Kocaeli. Two of these hospitals are
private hospitals whereas one of them is a state hospital. 334 employees filled out the
questionnaires. Frequency distribution analysis, reliability analysis, mean and
standard deviation analyses, factor analysis, correlation analysis and multiple
regression analysis were conducted to the data. It was found that organizational
culture affected organizational commitment. It is expected that this research will

guide the future researches.

Keywords: Organizational Culture, Organizational Commitment, Hospital
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GIRIS
Gliniimiiziin degisen sartlar1 ve teknolojik gelismeleren dolayr artan artan rekabet
piyasasindan dolay1 oOrgiitler faaliyet gosterdikleri sektorlerde varliklarini devam
ettirebilmek icin ¢agin sartlarina adapta olabilmeyi yani yeniliklere ayak

uydurabilmeyi becerilmelidir. Aksi takdirde kurumsal bir firma kimligi

kazanamayacak pazardaki konumunu hemen kaybedecektir.

Bu baglamda orgiitler varliklarint devam ettirebilmek ve faaliyet gosterdikleri
sektorde rekabet avantajini elde edebilmek icin insana yatirim yapmalarinin
gerektiginin farkina varmiglardir. Her ne kadar endtistri devrimi ile birlikte insan
giiclinlin yerini makinelesme almis da olsa orgiitlerdeki isleyisin diizenli olmas1 ve

isleyiste sorunlar ¢ikmamasi agisindan insan faktorii oldukga 6nemlidir.

Insan faktdriine onem verilmesi hususunda da karsimiza orgiit kiiltiirii ve orgiitsel
baghlik kavramlari g¢ikmaktadir. Orgiit kiiltiirii ilk defa orgiiti kuran kisiler
tarafindan meydana getirilen fakat zamanla Orgiite farkli cografyalardan katilan
kisiler veya cagin sartlarindan dolay1r degisebilen, nesilden nesile aktarilabilen
calisanlar tarafindan paylagilan ortak deger, norm, inang¢ ve anlamlar toplulugu
olarak ifade edilmektedir. Orgiit kiiltiirii olgusunun bulundugu &rgiitlerde bilgi akigt
cok hizli olacak yani ¢alisanlar bilgiye rahatlikla erisebilecek bu sebeple bir problem
meydana geldiginde her ¢alisan birbirini iyi tamidigi i¢in bu problem fazla
bliylimeden ¢ozlimlenecek, her calisan {lizerine diisen sorumlulugu en iyi sekilde

Oziimsemis olup ne yapip ne yapmamasi gerektiginin farkinda olacaktir.

Bu baglamda da karsimiza orgiitsel baglilik ¢ikmaktadir. Orgiitlerine kars1 baglilik
duyan calisanlar kendi hedef, deger ve amaglariyla orgiitlerinin hedef, deger ve
amaglarii  6zdeslestirmekte ve {izerlerine diisen gorevlerini bu dogrultuda
sekillendirmektedir. Orgiitsel baghlik ¢alisanin duygusal agidan isyerine baglilik
duymasi demektir ve orgilitlerine kars1 baglilik seviyesi fazla olan ¢alisanlar kendi
menfaat ve ¢ikarlarindan ziyade orgiitlerinin menfaat ve cikarlarin1 gbzetecekler,

orgiitlerinin faaliyet gosterdigi sektorde lider firmalardan biri olabilmesi i¢in var



giiciiyle emek sarf edeceklerdir. Fakat orgiit kiiltiiri olgusu olmadan Orgiitsel

bagliligin da meydana getirilebilmesi miimkiin degildir.

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik kavramlar arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir.
Orgiitsel baglhilig1 birgok faktdr etkilemektedir. Yazarlar bu faktorleri farkli sekillerde
aciklamiglardir, fakat gilinimiizde Orgiitsel bagliligl etkileyen faktorler kisisel,
orgiitsel ve orgiit dis1 faktdrler olmak iizere iice ayrilmaktadir. Orgiit kiiltiiriide bu

orgiitsel faktorlerin icinde bulunan bir degiskendir.

Bu c¢aligmanin amaci Orgilit kiiltiiriiniin  Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini
incelemektir. Bu sebeple oOrgiit kiiltiirii ve oOrglitsel baghlik kavramlari cesitli

yonleriyle incelenmistir.

Caligmanin birinci boliimiinde orgiit kiiltliri kavramina, orgiit kiiltliriinlin tanimina,
ozelliklerine, 6nemine, cesitlerine, unsurlarina, fonksiyonlarina, 6rgiit kiiltiiriiniin

olusumuna, orgiit kiiltlirli modellerine ve boyutlarina deginilmistir.

Caligmanin ikinci boliimiinde ise Orglitsel baglilik kavramina, orgiitsel bagliligin
tanimina, dnemine, orgiitsel bagliliga yakin kavramlarla olan baglantisina, kurumsal
bagliliga tesir eden faktorlere, kurumsal baghlik ile ilgili goriislere, kurumsal
bagliligin gostergelerine, sonuglarina ve Orgiit kiiltliriiniin  orglitsel baghlik

tizerindeki etkisini gegmiste incelemis ¢alismalara deginilmistir.

Calismanin iiciincii boliimiinde ise ¢aligmanin amacina ve orgiit kiiltiirliniin orgiitsel
baghlik tizerindeki etkisini incelemeye yonelik anket ¢aligmasi hakkinda bilgiler
verilmistir. Bu bilgiler; arastirmanin amaci, modeli, hipotezi, 6rneklemi, kullanilan
Olcekler ve veri analizleri, demografik verilerin analizleri, tanimlayic1 istatistikler,
faktor analizleri, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon

analizidir. Caligmanin sonug¢ boliimiinde arastirma bulgulari yorumlanmaistir.



1.0RGUT KULTURU KAVRAMI

Yapilan literatlir taramasi sonucuna gore orgiit kiiltiirii kavramina deginebilmek i¢in
once orgiit ve kiiltiir tanimlarinin yapilmasi gerektigi saptanmustir. Orgiit ve kiiltiiriin

tanimlar1 soyledir;

Terzi’ye (2000, s. 2) gore oOrgiit; halktaki tiim bireylerin ortak gayelerini yerine
getirebilmek maksadiyla, isbolimii yapmak ig¢in, bir miieyyide kuvveti ve
yapageldikleri faaliyetlerin koordinasyonuna denir. Orgiitler, bireylerin yalniz
yapamayacaklar1 hedeflerini dinamik bir bicimde meydana gelmesini saglayan
toplumsal bir vasitadir. Orgiit; bireylerden ve onlarm koordine edilmis

davraniglarindan olusur (Tiirkkan, 2015, s. 3).

Akbaba’ya (2002, s. 7) gore kiiltiir ise; bir ekibin etrafindaki hayatsal problemleri ve
icerideki entegrasyon sorunlarmi hallederken, o ekibin belli bir periyod araliginda
Oziimsedigi degerler toplulugudur. Bu sekilde bir Oziimseme, araliksiz bir
davranigsal, anlayissal ve duygusal zamani i¢ine alir. Kiiltiiriin 6ziinii, bir ekibin
aralarinda boliistiigli bu ferasetlerin, lisanin ve diislinme zamanlarinin; hislerin,
davranig sekillerinin, 6zlimsenmis degerlerin ve somut hal ve hareketlerin illi

belirleyicileri meydana getirir (Uysal, S, 2014, s. 46).

Berberoglu ve Baraz’a (1999, s. 64) gore, her insanin kendine has bir karakteri
oldugu gibi, her orgiitinde onu diger orgiitlerden farkli kilan bir karakteri vardir.
Insanlarin ve orgiitlerin farkli kisilikleri bulunmaktadir. Orgiitlerin 6zellikleri ve
yapilari onlar1 birbirlerinden farklilastirir ve kiiltlirlerini agik hale getirir. Her orgiitiin
tasidigr bu 1rasal yap1 onu digerlerinden farkli kilar ve onun kiiltliriinii yansitir.
Orgiitiin alt bileseni olan bu prodiiktivite orgiitiin icerisindeki isgdrenin moral ve
motivasyonuna direk ya da dolayli yoldan yansiyabilir (Kose, Tetik, Ercan, 2001, s.
227).

Ataman’a (1995, ss. 24-25) gore 21.yiizyilda giin gegtikge kiiresellesmenin artmas,

pazarda sirketlerin birbirlerine iistiinliik saglamaya ¢aligmalar1 sirketlerin piyasada



tutunmasini  gii¢ hale getirmistir. Bilhassa yonetim, satig-pazarlama, rekabet,
teknoloji vb. boliimlerde yeni gelismelerin ortaya cikmasi sirketlerin yenilikei
politikalar uygulamalarina yani inovasyon yatirimlari yapmalarina neden olmustur.
Bu yenilik¢i politikalarda orgiit kiiltiiri kavraminin olusmasina vesile olmustur

(Sahin, A, 2010, s. 23).

Vural’a (2003, s. 12) gore Sisman (2002), orgit kiltiiri hakkinda ilk bilimsel
caligmalar 1930’1u yillarda bagladigini belirtmistir. Bihassa sirketler kurumsal yapiya
kavugabilmek amaciyla insan kaynaklarimi departmanini gelistirmek zorunda
olduklar1 i¢in resmi olmayan takim, takim diizgiileri, simgeler, kurumsal degerler

gibi konular tizerine odaklanmislardir (Karayalgin, 2009, s.14).

Vural’a (2003, s. 12) gore orgiit kiiltlirti kavraminin gelisimi ve bu konu hakkindaki
caligmalarin artmasi 1980°li yillarin ilk aylarinda meydana gelmeye baslamistir

(Karayalgin, 2009, s.14).

1980°1i yillarda orgiit kiltiiriinlin gelismeye baslamasinin en biiyilk nedeni,
uluslararas1 kiiltiiriin spesifik miicadele i¢cin merdiven olmasi ve Japonya’nin bu

konuda umulmayan basarilar géstermesidir (Bingol, 2012, s. 5).

Schneider’e (1990, s. 241) gore ise firmalar maddi olarak kendilerini ileriye
tagtyabilmeleri i¢in Orgiit kiltlirii anlayisinin firmalarin ruhuna yerlesmis olmalari

gerekmektedir (Ozkan, Turung, 2015, s. 340).

Erkmen’e (2010, s. 2) gore Quchi (1981), Pascale ve Athos (1982) gergeklestirmis
olduklar1 bu arastirmalarda Japonya’nin orgiit kiiltiirii kavrami1 konusunda bu kadar
ilerlemesinin sebebini Japon kiiltiirline dayandirmiglar ve bu konuda bilimsel
aragtirma yapan kisileri de Japon kiiltiiriine yonelmeleri konusunda tesvik etmeye
baglamislardir. Bu nedenle de orgiit kiiltiirii kavramu ile ilgili yeni kavramlar ortaya

¢ikmaya baslamistir (Sahin, 2012, s. 5).

1.1.0rgiit Kiiltiiriiniin Tanim



Yapilan literatlir taramasi sonucuna goére Orgiit kiltiiriiniin bir Orgiitiin  6teki
orgiitlerden farkini ortaya koyan ilk kez orgiitii kuranlar tarafindan olusturulan fakat
zamanla ¢agin sartlar1 ve orgiite farkli cografyalardan katilan kisiler tarafindan dolay1
degisebilen calisanlarin kendi aralarinda paylastigi ortak deger, norm, inang ve

anlamlar biitlinii olarak tanimlandig1 goriilmektedir.

Oden’e (1997, s. 3) gore her kurumun kendine has kiiltiirii bulunmaktadir. Kurumsal
kiiltiir kisisel karakter gibidir. Kiiltiir, boliisiilen degerler, itikatler, umulanlar ve
diizgiilerdir. Karakter bir insanin eylemlerine tesir ettigi gibi ¢aliganlar tarafindan
boliislilen degerler ve itikatler kurumun etkinliklerine tesir eder. Bir kurumun kiiltiirti

isgorenlerin ve yoneticilerin problemlere yaklasimina tesir eder (Eminoglu, 2011, s.

16).

Kurum kiiltiirii tanimlar1 hakkinda literatiir taramasi yapilinca kurumlarinin 6ziiniin
daha iyi anlasildigi ortaya ¢ikmaktadir. Tipolojik ¢izgiler ¢ok agik gibi goriinse de,
sebebi orgiitlerin isleyisi hakkinda empati yapabilmek ve orda ¢ikan sorunlar
hakkinda orgiitlere yardimci olabilmektir. Giin gegtikge bilim adamlari orgiit kiiltiirti
tizerinde c¢alismalar yapmis ve kurum kiltiirii {izerinde kiiltiirel tipolojiler
geligtirmistir. Bu ylizden kurum kiiltiirii ilk ortaya ¢iktig1 andan gliniimiize kadar bazi

tanimlarin arastirilmasinda yarar vardir (Oztiirk, 2015, ss. 65-66).

Detert ve digerlerine (2000, s. 851) gore Campbell (2004, s. 42) orgiit kiiltiirt ile
ilgili tanimlarda iki ortak noktanin oldugunu belirtmistir. Birinci nokta her kiiltiir

benzeri olmayan Orgiit tarihinin bir islevidir (Murat, A¢ikgdz, 2007, s. 3).

Ikinci ortak nokta ise orgiit kiiltiiriiniin kognitif alt unsurlarinin oldugu baska bir
ifadeyle orgiit kiiltiirii firmadaki iggorenlerin biling altinda oldugu diisiiniilmektedir

(Murat, Agikgoz, 2007, s. 3).

Peters, Waterman (1980) ve Schein’e (2009, s. 27) gore oOrgiit kiiltiirti; harici
adaptasyon ve dahili uyumun sorunlariyla miicadele edebilmek icin bir takim insan

tarafindan meydana getirilen, kesfedilen, lizerinde ¢alismalar yapilarak yenilenen ve



orgiite calismaya katilan yeni personele egitimlerle anlatilan kiymet, diizgii ve

manalar toplulugu olarak ifade edilmektedir (Findikli, Pinar, 2014, s. 156).

Hofstede’e (1980) gore, cemiyetler tasidiklari kiiltiirlerini farkli siniflara ayirir.
Bunlar cemiyetlerin st kiiltiirleri, topluluk kiiltiirii, calistiklar1 is ve sosyal
statiilerinden dolay1 meydana gelen kurum kiiltiiriidiir (Onciil, Deniz, ince 2016, s.
258).

Benzer formatla, Deal ve Kennedy’e (1982) gore dahili biitiinliikk 6zellikleri tasiyan
kurumlart digerlerinden daha giiclii olarak gdrmekte ve onlarin basari oraninin
otekilerinden daha {istiin oldugunu belirtmektedir. Deal ve Kennedy’e gore kuvvetli
kiiltiir; firmada calisanlarin birbirleriyle adaptasyonu ve gelecekte firmayi nerede
gormek istediklerine dair vizyonlarinin birbirleriyle Ortiigmesidir. Harici biitiinliik
orani ileri olan firmalarda igsgorenler arasinda iletisim, denetleme ve karar kilma gibi
konularda ¢ok fazla problem olmamakta firmalar en az kaynakla en ¢ok girdiyi elde

edebilme becerisine sahiptirler (Eren, Alpkan, Ergiin, 2003, s. 56).

Smirchic’e (1983, s. 345) gore ise kurum kiiltiirii; “Onemli fonksiyonlar1 yerine

getiren ve paylasilan anahtar deger ve inamiglar” diye tanimlanmaktadir (Aksay,

2011, s. 45).

Gagliardi’ye (1986, s. 114) gore bir firmay: 6teki firmalardan farkli kilan ve firmay1
farkl1 yollara iten 6z degerler toplulugudur (Eroglu, Ozkan, 2009, s. 51).

Kozlu’ya gore kurum kiltiirii; “bir toplumun kendi i¢ yasalarina gore bigim
kazanmasi1 ve gelismesi... Bir toplumun yasama bi¢imlerinin ¢esitli alanlarda
olgunlagmasi, genis bir toplumun biitiin alanlarinda ortak olan dinsel, ahlaksal,
estetik, teknik ve bilimsel nitelikteki toplumsal olaylarin biitiinii...” diir. Kurum
kiiltiiriintin;  hikayeler, yigitler, onderler ve sdylencelerden meydana geldigi

anlatilmistir (Iscan, Timuroglu, 2007, s. 120).

Camerer ve Vepsalainen’e (1988, s. 115) gore firmalar ileriye yonelik hangi yonetim

tarzin1 uygulayacak, ¢izdigi vizyona ulagmak i¢in neler yapacak, yaptig1 inovasyon
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yatinmlarin1 nasil Olgiicek, ne sekilde iiretim planlamasit yapacak ve faaliyet
gosterdigi sektdrde hangi konumda olmasi gerektigine dair kurum kiiltiirii kavramini

benimsemis sirketlere aracilik yapar (Koyuncu, 2009, s. 8).

Ingiliz sosyolog Pettigrew (1979) ise daha &nceki makalesinde kurum kiiltiiriinii
“belirli bir grup igerisinde belli bir zaman diliminde gecerli olan kabul edilmis
anlamlar biitlinii” seklinde belirtmis ve kiiltiiriin bilesenlerinin “sembol, dil, inang,

ritieller ve mitler” den ibaret oldugunu anlatmistir (Erdurmazli, 2016, s. 340).

Simpson ve Cacioppe’a (2001, s. 396) gore kurum kiiltiirii mensuplaria bir kimlik
verir, bagli oldugu departmana ve daha iist departmanlara sadik kalmalarin1 saglar.
Calisanlara gorev ve sorumluluklarini nasil yapmalart gerektigi konusunda rehberlik
yapar, bu rehberlik sayesinde firmada bir biitiinliikk olusmasini saglayan bir misyon
tistlenir (Titiinct, Akgiindiiz, 2012, s. 60).

Vural’a (2005, s. 41) gore insanlar gegmiste isletmeleri belli bash kisilerin emirler
verip yoOnettigini, Orgiitte calisanlar arasinda ortak paylasilan itikat ve degerler
oldugu diisliniilmiiyordu, bu olgu orgiitlerde daha yeni yeni oturmaya basladi.
Orgiitlerdeki boliimlerde dikta bir yap1 vardi, ama kiiresellesen diinyada orgiitlerdeki
bu dikta yapis1 yavas yavas sona erip yerini daha paylasimci bir yapi aldi
Orgiitlerinde insanlar gibi karakterleri vardir, orgiitler esnek, tutucu ve inovasyona
acik olabilirler. Orgiit kiiltiirii de oOrgiitleri cansiz bir nesne olarak gérmememiz
gerektigi konusunda insanlara degisik bir bakis agis1 kazandirmistir (Eroglu, Ozkan,

2009, s. 51).

Hampden-Turner (1990, s. 12) bu baglamda firmalardaki isgérenlerin arzu ve
gereksinimlerinin orgiit kiiltiiriiyle belirlendigini, onlarin moral ve motivasyonlarina
katkisinin oldugunu belirtmistir, bu sebeple isgorenlerin i¢indeki cevheri ortaya
cikaran ve onlar1 &diillendiden bir misyon iistlenmistir. Orgiit kiiltiirii ¢alisanlara
Ozgiiven asilamakta, yaptiklar islerde mana biitiinliigii olusturmaktadir. Kuvvetli
orgiitlerle firmalar kurumsal bir yapiya kavusmakta ve sonsuza kadar faaliyet
gosterdigi sektorde varligini devam ettirebilmektedir. Kiiltiir, farklilasan pazar ile

kendini stirekli revize edebilmekte ve statiisiinii koruyabilmektedir. Firmalarin her



departmaninda sahip ¢ikma ve tekrar faktoriinden dolayr bir model meydana

gelmektedir.(Aydogan, 2004, ss. 6-7)

Livari ve Huisman’a (2007, s. 36) gore yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak kurum
kiiltiirli; temel hipotez, itikatlar, degerler, eylemler, simgeler, ayinler, yiriitiimler,
yigitler, isaretler ve teknoloji i¢ine alan bir yap1 olarak agiklanir ( Erkmen, Bozkurt,
2011, s. 199).

21.yiizyilda kurum kiiltirii firmalarin birbirlerine istlinlik saglamalarina vesile
olmustur. Ciinkii kurum kiiltiirii isletmenin hedefleri, planlar1 ve yliriitecegi
politikalarin meydana gelmesinde 6nemli bir konum tasidigir gibi, firmadaki
yoneticilere izleyecekleri yollarin basit mi yoksa zor mu olup olmadigini gésteren

rehberdir (Kose, Tetik, Ercan, 2001, s. 228).

Irmis’e (1995) gore kurum biinyesinde kullanilan lisan, diizgiiler, degerler,
kahramanlar, dykiiler ve alisilmis giinliik calisma saatleri, kurum azalar vasitasiyla
boliisiillip kurumdaki gorev dagiliminin nasil olmasi gerektigi konusunun
sekillenmesini saglar. Bu sayede degisik cografyalardaki kiiltiirlerden gelmis bireyler
kurum biinyesinde degisik alt sistemler ve bu ylizden degisik kiiltiirler
tasidiklarindan 6tiirti kurum biinyesinde birlikte etkinlik sergilerler ve ortak gaye
etrafinda biitiinlesirler (Aksel, 2010, s. 56).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore orgiit kiiltiirii; bir 6rgiitii diger orgiitlerden
farkli kilan ve Orgiitii kuran kisiler tarafindan zamanla olusturulan ve orgiite katilan
yeni liyelere de zamanla kazandirilan c¢alisanlarin aralarinda paylastigi ortak deger,
norm ve anlamlar toplulugu olarak ifade edildigi saptanmistir. Ayrica orgiit kiiltiirii
anlayig1 olusmus firmalarda kendi biinyelerindeki ve firma ¢evresindeki sorunlarla da
rahatca miicadele edebildigi tespit edilmis, Orgiit kiiltlirii olgusunun olugmadigi
orgiitlerde sik sik catigmalarin gozlendigi, bu sebeple bir sorun meydana geldiginde

bu durumun ¢alisanlar tarafindan rahatlikla ¢6ziimlendigi sonucuna ulagilmstir.

1.2.Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri



Geng’e (1993, s. 301) gore, firmalar sonsuza kadar wvarliklarini siirdiirmek
istediklerinden dolay1 her gecen giin birtakim yasanmisliklar ilave etmektedirler.
Yonetim sekilleriyle, orfleriyle, etkinlikleriyle, kendi kiiltiirlerinin manevi 6gelerini
meydana getirmekte; isgbrenler, isyeri, arag-gere¢ vb. 6gelerle de kendilerinin maddi
Ogelerini meydana getirmektedir. Her milletin kendine has bir yasam tarzi oldugu

gibi her orgiitiinde kendine has bir yasam tarzi vardir (Kurt, 2011, s. 11).

Glimiigsuyu (2005, ss. 32-33), Dogan (1997, ss. 60-61) ve Berberoglu (2005, ss. 249-
266) ise kurum kiiltiiriiniin ana niteliklerini soyle agiklamistir (Ozdevecioglu, Celik,
2009, s. 101):

e Kurum kiiltiiri kavranabilir,

e Personele kurumsal kimlik verir,

e Isgorenler arasinda boliisiiliir,

e Gereksinimlere cevap verir,

e Beraber ¢alisma anlayisini ya kuvvetlendirir ya da daha gii¢ hale getirir,

e Personelin eylemlerine yon verir,

e Sirketin idare anlayisini personele kavratir,

e Sirket ikliminin meydana gelmesini saglar.

Mink ve digerleri ise (1993, ss. 57-58) kurum Kkiiltiiriiniin niteliklerini s6yle
siralamistir (Dogan, 2015, ss. 9-10):

e Kiiltlir etrafla miicadele etmeye yarayan bir nevi pusula misyonunu iistlenir.
Firmadaki iggorenlerin birbirleriyle etkilesimlerini inceler, birbirlerine nasil
davranmalarim1 gerektigini analiz eder ve degerlerin c¢alisanlara nasil
aktarilmast gerektigini belirtir. Bilgi akis araligini inceler ve sorunlara
halledebilmenin yOntemlerini gosterir. Firma icindeki insan kaynaklari
departmanin nasil bir ddiillendirme politikas1 uygulamasi gerektigini belirtir.

e Kiiltiir ayn1 amaca hizmet ederken, ortaya ¢ikan problemleri yansitir. Kiiltiir,
topluluklarin sorunlarla miicadele etmesini saglayan hal ve hareket, zihin
yorma ve hissiyatlardir.

e Kiiltiir insanlar vasitasiyla meydana gelir. Insanlar, ortaklasa sayg1 gorecegi

ve diislincelerini aktarabilecegi bir ¢evre ararlar.



Kiiltiir baz1 seyleri kabul eder bazilarini ise etmez. Eylemler, sistematik bir
sekilde itikatlere ve kiltir ile ilgili hipotezlere dayanir. Kiiltiir standart
prosediirler ve diizgiilerle meydana gelir ve insanlara statii asilar.

Kiiltiir is diinyasindaki basa ¢ikilmasi zor problemleri ¢ozer, bazi temel
gereksinimler hususunda ortak bir merkez olur.

Kiiltiir devamlidir, degisik zorluk ve problemlerin yaninda giiclii ve kararl
bir sekilde boy gosterir. Kiiltiir anlam karmagasinin meydana getirdigi

problemlerin ¢éziimii oldugundan ¢esitli duygularla dolu bir yapidir.

Oriicii (1997, s. 126) orgiit kiiltiiriiniin tasidig1 nitelikleri su sekilde belirtmistir
(Oriicii, Ayhan, 2001, s. 88):

Kisisel anlayis gostermek: Olabildiginde insanlara karsi esnek olmak,
insanlar kararlarin1 hiir iradeleriyle gerceklestirebilmeleri

Tehlikeye katlanabilme kabiliyeti: Calisanlarin tehlikeyi bulmaya calisma, bir
seyleri iretme ve daha girisken olma hususunda tesvik edilmesi

Rehberlik yapma: Firmayi ileriye gotlirecek strateji ve hedeflerin el birligiyle
olusturulmasi

Uyum: Firmanin i¢indeki yatay ve dikey paylasimin tesvik edilmesi

Ust kurulun destegi: Ust kuruldakilerin altinda ¢alisanlarla etkilesim icinde ve
onlara yardimci olmasi

Denetleme: Isvereninde hal ve hareketlerinin denetlenmesine yonelik
birtakim kaidelerin olusturulmasi

Calisanlar sadece kendi departmanlarinda degil, sirketin her departmaninda
faaliyet gostermesi ve sirketin her departmanini 6ziimsemesi

Odiillendirme sistemi: Calisanlarm iicretlerinin yiikselmesi, terfi almalar1 gibi
konularda torpil degil sirkete yaptiklar1 katki, gosterdikleri performans gibi
kriterlerin ele alinmasi

Catismaya katlanabilme kabiliyeti: Catismalara karst dik durabilme ve
kendisine yonelik yapilan tenkitlere kars1 hosgdriilii olabilme

Iletisim kurma yontemleri: Firma igindeki personel ve ydneticilerin
birbirleriyle kurduklari diyaloglarm sadece firma i¢inde kalmamasi. Ornegin;
calisanlarin birbirleriyle daha 1yi kaynasabilmeleri icin senede birkag kez is

yemekleri diizenlenmesi vb.
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Zangwill’e (1993, ss. 58-59) gore orgiitlerdeki kiiltiirlerin tasimasi gereken
Ozellikleri 8 madde ile agiklanir (Uzkurt, Sen, 2012, s. 31):

Ust kurulun inovasyon kiiltiiriinii benimsemis olmasi

Kisisel menfaatlerin olmasi yerine firmada c¢alisanlarin birbirlerine giliven
duymasi ve firmada sevgi-saygi ortaminin olusturulmasi

Personelle ¢atisip ceza vermek yerine anlayisli olmaya calismak

Personelin ortaya attig1 fikirleri dinlemek

Isverenlerin personelin gériislerine 6nem verdigini personele hissettirmesi
Isgorenler ve topluluklarin kreatif dayanismalarini olusturmak ve gelistirmek
Miisterilerin arzularina ve sikayetlerine dnem vermek ve bunu miisterilere
hissettirmek

Isgorenlerin inovasyoncu orgiit kiiltiirii hakkinda aklindan ne gectigini

anlamak i¢in ¢aba sarfetmek

Erkmen’e (2010, ss. 18-19) gore yukarida belirtilen kurum kiiltiirii niteliklerine ilave

olarak yazarlarin ortak bir fikir altinda toplandigi kurum kiiltiirii nitelikleri su sekilde

de belirtilebilir (Dogan, 2015, s. 10):

Kiiltiiri meydana getirmek icin kisilerin beraber vakit gecirerek, kimi
karmasikliklar ve bu karmasikliklarla miicadele etme yontemlerini beraber
boliismeleri sarttir. Farkli bir sdylemle Kkiiltiir deneyimlere dayanir ve
deneyimin meydana gelmesi i¢in de zamana ihtiyag vardir.

Kiiltiirler, yalniz basina eylem gosteren kisiler vasitasiyla degil, beraber
eylem gosteren kisiler vasitasiyla meydana getirilirler.

Kiiltiirler, siirekli olsa ve kusaktan kusaga aktarilsa da duruk degil,
dinamiktir, devamli degisir. Bu degisimin nedenlerinden biri, hayat
problemleri ve miicadelelerine belli seviyede kreatif ve teceddiitperver cevap
verme ihtiyacidir.

Kuruma aza olan birey var giiciiyle kurum kiiltiiriine adapte olmak i¢in gayret
gostermelidir.  Kuruma yeni dahil olan birey kurum kiiltiiriini
sahiplenmesinin yani sira zaman igerisinde kendisinde meydana gelecek

deneyim ve tasidigi kabiliyetler ile kurum kiiltiiriine faydasi olmasi
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gerekmektedir. Bu fayda sayesinde kurum kiiltiirii de ayni halk kiiltiirtindeki

gibi giiclenecek, giiniin kosullarina daha rahat adapte olabilecektir.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore firmalar kurumsal bir yapiya kavusmak
istiyorlarsa oncelikle oOrglit kiltiirli anlayisini en tepedeki yoneticiden en alt
kademede calisan personele asilamak zorunda olduklari tespit edilmistir. Bunun i¢in
firma igi iletisim ve etkilesim yliksek olmasi, ¢alisanlarin fikirleri dikkate alinip
dinlenmesi ve bu durumun onlara hissettirilmesi, ¢alisanlara kars1 daha anlayish ve
hosgoriilii davranilmasi, ceza vermek yerine onlarin performanslarini arttiracak 6diil
sistemleri getirilmesi, bu sayede isgorenlerde calistiklart firmay1 kendi evleri, is
arkadaglarini ise ailesindeki bireyler gibi gordiigii ve bunun sonucunda firmanin
verimliliginin arttigi; biitiin bunlarin hem firmanin karlihigmin yiikselmesine sebep
oldugu hem de firmay: faaliyet gosterdigi pazarda daha saygin, prestijli bir konuma

gelmesine vesile oldugu tespit edilmistir.

1.3.Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore 21.yiizyilda orgiitler yeniliklere daha rahat
adapte olabilmek ve igsel problemler yagsamamak ya da az yasamak i¢in gii¢lii bir
orgiit kiiltliri olgusunu igyerine yerlestirmeleri gerektiginin farkina vardiklar tespit

edilmistir.

Eren’e (1997, s. 376) gore giiniimiizde kurum kiiltiiri organizasyonlarin faaliyet
gosterdigi sektorde rekabet iistiinliigii elde etmesinde biiyiik etkisi olmaktadir. Bunun
sebebi kurum kiiltliri, kurumun gayeleri, izlemleri ve politikalarinin meydana
gelmesinde ehemmiyetli bir tesir tasidigi gibi, yoneticiler tarafindan belirlenen
izlemin uygulanmasini rahat ya da daha gii¢c hale getiren ehemmiyetli bir faktordiir

(Al-Modares, 2011, s. 10).

Gecgmiste kurum kiiltiirii politikalarini uygulayan firmalar bunun karsiligini fazlasiyla
almiglardir, hem miisterilere daha iyi hizmet sunmuslar hem de orgiitteki iiyelerin
eylemlerine tesir ederek isgdrenlerin basarimlarini yiikselten sistematik bir yapi

olusturmustur. Bu baglamda firmanin misyon, hedef ve gelecek planlarinin
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olusturulmasinda ve firma i¢i etkinlifin saglanmasinda oldukc¢a etkili oldugu
saptanmistir. Kuvvetli kurum kiiltiiriinii ruhunda tasiyan kurumlarda iggoérenlerin

kimlikleri firmanin da kiiltiiriiyle de birlesmistir (Aydogan, 2004, s. 8).

Ozdevecioglu’na (1994, s. 121) goére kurumdaki yoneticilerin en ehemmiyetli
vazifelerinden biri kurum gayeleri ile isgorenlerin kisisel gayelerini ortak noktada
bulusturmaktir. Bu durumun gii¢ oldugu kesindir. Ciinkii isgérenlerin kisisel gayeleri
farkli nedenler otiirii degisebilmektedir. Bu nedenle, degisik kiiltiirlerden gelip
kurumda ise baslayan insanlar i¢in onlarin sahiplenecegi en kotii adapte olabilecegi
ortak degerler meydana getirilmelidir. Kurum kiiltiiriiniin ehemmiyeti burada 6n
plana ¢ikmaktadir. Kurum kiiltiirii algisinin meydana geldigi kurumlarda igyerlerinde
isgorenler kendilerini kurumun parcasi olarak gdrecekler, isyerlerini evi, ¢alisma
arkadaslarini ise ailesi gibi goreceklerdir. Bu sebeple de gorevlerini daha rahat ve

keyifli bir sekilde yerine getireceklerdir (Dogan, 2012, s. 66).

Barutcugil’e (2004, s. 209) gore kurum Kiltiiri bir isletmede dort ehemmiyetli
islevin olusumuna yardime1 olur (Degerli, 2010, s. 24):

e Isgorenlere kurumsal kimlik saglar: Isgorenlerin &rgiite aidiyet hissi
duymasini, Orgiit i¢in emek vermenin ayrica o Orgiitiin
muvaffakiyetlerini de ortak olarak algilamalarina vesile olur.
Isgorenlere, orgiit igin emek vermenin yaninda orgiit kimliginide
sahiplenmesini saglar.

e Birlikte koruma duygusunu kolaylastirir: Isgdrenler calistiklarn is
yerlerinin menfaat ve ¢ikarlari1 kendi menfaat ve ¢ikarlartymis gibi
goriir. Isgdrenler isyerlerini evi gibi gordiigii igin fedakarlik yapacag
zaman bundan yiikslinmez.

e Sistematik yapida tutarll olmayr saglar ve ilerletir: Isgdrenler
isyerlerinin belirledigi hedeflere varmasi i¢in canimi disine takarlar.
Gorev ve sorumluluklarina biiylik bir sevkle baglanir ve isyerlerinin
pazarda lider firma olmasin1 kendilerine vizyon edinirler.

o lsgorenlerin eylemlerini dis g¢evreye karsi hassas ve sag duyulu

olmasin1 saglar: Isgérenlerin eylemleri hem isyeri kiiltiiriine hem de dis
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cevreye uygun olmasina rehberlik yapar. Isgérenler firmaya adapte

olma agamasinda eylemleri de sekillenmeye baslamistir.

Eren ve Timur’a (2003, s. 330) gore kurum kiiltiirtine ciddi bir sekilde tesir eden
firmanin faaliyet gosterdigi pazar, ahlaki deger ve itikatlerden meydana gelmis belli
etmenlerdir. Bunlar; isletmenin yapisi, alicilari, mamiilleri, biiytikligli, konumu,
ekonomik durumu, cemiyetteki ahlaki yapi ve itikdt vb. etmenlerdir. Sirketler
kendilerini ileriye tagimaya yonelik geleceklerine rota ¢izmeli, ileride olusabilecek
sorunlara karsi koyabilmek igin ise etrafindaki degerleri ile hareket etmelidir.
Gelecege yonelik planlarin degismesi, kiiltiiriin degismesi vasitasiyla olur. Boyle bir
farklilasmaya gidebilmek i¢in babadan kalma gelenek¢i yapidan uzaklasip inovasyon
yapma anlayist benimsenmelidir. Sirketin kendini yenilemeside sirket igindeki
etkilesime bagli olarak yeni itikat ve degerler meydana getirir (Samadov, 2013, s.
99).

Robins’e (1998) gore biitiin sirketlerde mevcut eylem seklinin ekip caligmasina
uygun olup olmadigimmi belirten ama yazi ile gosterilmeyen eylem diizgiisi
bulunmaktadir. Sirkete yeni giren biri sirketin kurallarina 6ziimseyebilmek igin bir
adapte siireci yasayacaktir. Mesala hangi tarz kiyafetler giymesi gerektigi, hangi tarz
hareketleri yapmamas1 gerektigi, yalan sdylenmemesi gerektigi, ast-iist iligkisinin
nasil oldugu vb. durumlara adapte olmay1 6grenecektir. Her sirketi diger sirketlerden
farkli kilan kendi dahili ve harici devinimleri mevcuttur, bu devinimler biitiin

isgorenler tarafindan sindirilmelidir (Kusgu, 2014, s. 9).

Giines ve Berberoglu’na (1990, s. 155) gore kurum kiiltiirii hakkinda iki farkli
siniflamadan bahsetmek gerekirse; birincisinde firmanin tagidig: bir parametre olarak
degerlendirilir. Ikincisinde ise kiiltiir sirketle iliskilidir. Kiiltiirii parametre olarak
kabul edersek, halktan sirkete bulasan veya sirket yonetimince meydana getirilen bir
vakia olarak goriiliir. Oteki fikre gére de, kiiltiir insanlarin benliklerine kazinan
simge ve deyisten meydana geldigi belirtilir bunun sebebinin de toplumsal biitiinliik
oldugu savunulur. Isgérenler simge ve deyisleri 6ziimsemekle kalmaz, kiiltiirii giin

gectikce restore ederler (Polat, 2003, s. 15).
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Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore orgiit kiiltlirtiniin 6rgiitler agisindan tagidigi
onem derecesi biiyiik oldugu saptanmistir. Bu noktada orgiitlerde yoneticilere biiyiik
sorumluluklar  distiigii, yoneticilerin  isyerlerine  Orgiit  kiltiirii  olgusunu
yerlestirebilmek icin  Orgiite farkli cografyalardan katilan calisanlarin kisisel
amaclar1 ilse Orgilitsel amaglarin ortak bir noktada bulusturmasi1 gerektigi
saptanmugtir. Orgiite yeni katilan bireylere oryantasyon gibi egitimlerle orgiitiin
tamitimin1 yapilmasi hatta en kisa zamanda bu bireylerin Orgiitiin  degerlerini
Ozlimseyip bunu ileride yeni ise baslayan kisilerede nasil aktarmasi gerektigini
bilmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica yoneticilerin Orgilitte iletisim
kanallarin1 agik tutmasi, yani calisanlar bilgiye rahatca erisebilmesi, bu sayede de
caliganlar birbirleriyle daha rahat iletisim kurdugu ve orgiitte ¢atismalar azaldigi ve
yapilan islerde daha tutarli olunmasi saglandigi ve bu durumun calisanlarin
performanslarinu yiikselttigi saptanmistir. Boylelikle miisterilere daha iyi hizmet
sunuldugu bu sayede de orgiitiin faaliyet gosterdigi pazarda siirdiiriilebilir rekabet

avantajini yakalamis oldugu sonucuna ulasilmaistir.

1.4.0Orgiit Kiiltiiriiniin Cesitleri

Gigli’ye (2006, s. 149) gore bulundugu pazarda faaliyet gosteren her firmanin
calisan kisilerin kendilerine 6zgii bir orgiit kiiltiiri ¢esidi vardir. Fakat her orgiitiin
kiiltiirii ve iggorenleri birbirlerinden degisik olduklarindan firmalarin biinyelerinde
kiiltiir gesitleri bakimindan farkliliklar mevcuttur. Firmalar icerisinde tutulan kiiltiir
cesitleri hususunda baskin-alt kiiltiir, gli¢lii-zayif kiiltiir ve maddi-manevi kiiltiir diye

bir farklilasma sonucuna ulasilabilir (Kurt, 2011, s. 14).

1.4.1.Baskin Kiiltiir-Alt Kiiltiir

Vural’a (2003, s. 47) gore baskin kiiltiir, kurum azalarmin biiyiik kismi vasitasiyla
boliislilen degerler olarak agiklanmaktadir. Bir kurumun kiiltiirtinden bahsetmek
demek kurumun baskin kiltiriinii agiklamak demektir. Baskin kiiltiir kuruma

kendine has bir karakter asilayan kiiltiiriin makro goriisiidiir (Aydin, 2012, s. 57).

Bakan ve digerlerine (2004, s. 75) gore kurum kiiltiirii biinyesinde kurum azalarinin

boliismiis oldugu degerler baskin kiiltiirii meydana getirir. Kurumun her departmanin
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calisanlar1 arasinda kabullendigi degerleri bulunmaktadir. Bunlarin kimi kurumun
genel degerleridir, kimileri ise genel degerlerden daha farkli kurumun sadece o
departmanina ait olan degerlerdir. Bu farkli olan degerler alt kiiltlirleri meydana
getirmektedir. Bu yiizden kurumda baskin kiiltiiriin yanisira her kurumda ortak
problemlere, etkilesimlere ve deneyimlere gore inkisaf eden alt kiiltiirler
bulunmaktadir. Alt kiiltiiriin aynilik ve degisiklik seviyesi, kiiltiiriin homojen veya

hetorojen olup olmadigini ortaya koyar (Miiezzinoglu, 2012, s. 26).

Alt kiiltiirler baskin kiiltiirlerin farkliligin1 ve bollugunu saglayan kiiltiirlerdir. Alt
kiiltiirlerin kendi g¢evresi ve etraftaki sartlar1 ile meydana gelen alt kiiltiirlerin
stirekliligi, baskin kiiltiir ile olan iliskisinin seviyesine gore sekillenir. Alt kiiltiirde

isgorenler arasinda sadakat, benimseme ve baglilik vardir (Sar1, 2005, s. 33).

Akincr’ya (1998, ss. 37-38) gore alt kiiltiirler genellikle cografik cesitlilikten
meydana gelir. Cogunlukla cokuluslu sirketlerde ortaya g¢ikar, bu yiizden orgiit
kiiltiirtinden kontrol mekanizmas1 olarak faydalanmak giictiir. Fakat baskin kiiltiir,
goriinmeyen kontrol aract meydana getirir ve resmiyeti giiclendirir. Bu yiizden o6rgiit
kiiltiiriinden kontrol araci seklinde faydalanmak isteyen ¢ok uluslu sirketlerin tistleri,
degisik tlkelerdeki iistlerle sik sik toplantilar yapip iiniversal bir orgiit kiiltiiri

meydana getirme gayreti i¢ine girerler (Sar1, 2005, ss. 33-34).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore baskin kiiltiirlinlin bir orgiitte calisan
tiyelerinin tamamina yakini tarafindan benimsendigi, alt kiiltiiriin ise calisanlarin
azinlig1 tarafindan benimsendigi sdylenebilir. Bu sayede alt kiiltiirde c¢alisanlar
arasinda baglilik, sahiplenme ve dayanigma gibi pozitif davraniglar gozlemlendigi,
baskin kiiltiirde ise daha resmi oldugu ve orgiitlerde kontrol araci olarak kullanildigi

fikrine ulagilmastir.

1.4.2.Giiglii Kiiltiir-Zayif Kiiltiir

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore gii¢lii orgiit kiiltiiriinlin oldugu orgiitlerde
calisanlar arasinda iletisim ve uyumun daha fazla oldugu fakat zayif orgiit kiiltiiri

anlayisin1 benimseyen oOrgiitlerde ise ¢alisanlar arasinda catismalar meydana
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gelebilecegi bu durumun da c¢alisanlarin drgiite olan bagliligina negatif olarak tesir

edecegi sonucuna ulasilmistir.

Berberoglu ve digerlerine (1998, s. 38) gore orgiit kiiltiiriniin giiglii olup olmadigr iki
sekilde tespit edilir. Birincisi her isgdren tarafindan béliisiilme diizeyi. ikincisi ise
isgorenler tarafindan benimsenme seviyesi. Bu yiizden orgiit kiiltiiriiniin kuvvetli
oldugu kurumlarda sadece isgorenler tarafindan boliisiilmesi yetersiz kalip, buna
ilaveten isgorenler bu degerleri benimsemesi ve bunlara sadik olmasi gerekir.
Isgdrenler firmanmn 6z degerlerini sahiplenme ve kabul etme derecesine gore orgiit
kiiltiirii de o derece kuvvetlenir. Kuvvetli bir orgiit kiiltliriinde, kiiltiiriin kognitif,
simgesel ve hayali Ogeleri isgérenleri birbirleriyle kaynastirir; biitiin isgdrenler
firmanin gayesinin farkindadir ve onun hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in cabalar,

motivasyon seviyesi artar ve basarim artis1t meydana gelir (Yalazan, 2006, s. 49).

Robbins’e (1994, s. 75) gore zayif kiiltiirlerde de isgorenler orgiitiin 6z degerleri
hususunda ortak bir nokta yakalayamamuiglardir. Bu orgiit kiiltiirinde isgorenlerin
birbirleriyle iliskileri ¢cok diisiik seviyededir (Buyruk, 2007, ss. 55-56).

Bakan ve digerlerine (2004, s. 76) gore orgiit kiiltiirtiniin kuvvetli ya da zayif olup
olmama durumu firmadan firmaya degigsmektedir. Firmanin zayif m1 yoksa gii¢liimii
bir kiiltir tasidigini 6grenebilmek i¢in firmanin kurulus tarihi incelenerek tespit
edilmeye calisilir. Mesala; yeni piyasaya c¢ikmis bir firmada temel degerlerin
benimsenmesi ve onaylanmasi uzun siireceginden burada kuvvetli bir Orgiit
kiiltiiriinden bahsedilemez. Bu sebeple piyasaya yeni ¢ikan firmalar zayif orgiit
kiiltiirii tasimaktadir. Buna ilaveten, 6z degerlerinin tam olarak belirlenemedigi,
isgorenler arasinda ortak paylasimlarin olmadigi, isgdrenlerin birbirlerine kin ve
nefret beslemeleri gibi durumlarin oldugu orgiitlerde yalnizca zayif 6rgiit kiiltiiri

degil ayrica negatif orgiit kiiltiirii de vardir (Gonen, 2010, s. 37).

Sisman’a (1994, ss. 129-130) gore, kuvvetli orgiitlerin is hayatindaki bazi nitelikleri
su maddelerle agiklanabilir (Buyruk, 2007, ss. 56-57):
e (Calisanlarin kreatif, teceddiitperver ve muvaffakiyet duygular 6zendirilir.

Calisanlarin kendi alanlarinda uzmanlagsmasi ve performanslarinin
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yiikselmesi icin list kademedekiler maddi-manevi her tiirlii yardimi saglar.
Firmada, teceddiit ve farkliliklarla 6rf ve adetler, otoriteyle otonominin
arasinda orta bir yol bulunur.

Etkili performans ortaya koyanlara ¢ogu konuda ozerklik verilir, calisanlar
hata yapmaktan c¢ekinmez, yetki ve sorumluluk alanlarindaki hususlarda
tehlikeleri goze alabilirler. Bu calisanlar firmadaki kurallara riayet etmeyen
caliganlar olarak degil, tehlikeleri goze alabilen c¢alisanlar olarak
isimlendirilir.

Calisanlarin vazifelerini yapma adina yarismayla isbirligi arasinda muvazene
kurulur. Calisanlarin vazifelerini yaparken bir taraftan birbirleriyle rekabet
icindedirler, fakat Oteki taraftan ise birbirleriyle yardimlasma ve etkilesim
halindedirler.

Calisanlara isleri ile ilgili yeni vazifeler verilir, onlarin tehlikeleri goze
almalar1 saglanir boylece ¢alisanlar islerine dort elle sarilir.

Firmada esnek bir boliim vardir, ¢alisanlari yakindan izleyip bogmak yerine
uzaktan izlemeyi tercih eder. Firmadaki kaideler degistirilemeyen olmazsa
olmaz kaideler degildir. Yazili kaidelerden ziyade yazi ile yazilmayan
kiltiirel kriterler bulunur.

Firmada kavga ve siddet durumlarindan kaginilir, olas1 bir catisma fazla
uzatilmadan hosgorii sinirlart gercevesinde halledilir. Caligsanlar bir yanlis
yaptiklarindan bu kulaktan kulaga dedikodu seklinde yayilmak yerine olay1
goren kisiler disinda higkimsenin bilmemesi gerektigine inanilip sir gibi
saklanir. Ust yonetime yapilan sikayetler ¢alisanlar tarafindan sevilmez.
Calisanlarin sadece islerine degil ayni zamanda sosyal hayatina da onem
verilir. Firma cesitli organizasyonlar diizenleyerek isgdrenlerin birbirleriyle
kaynagmasini saglayip personelin isyerlerini evleri gibi gérmesini saglar.
Calisanlar arasinda mutabakat ve entegrasyon bulunur. Firmaya yeni dahil
olan calisanlarda en kisa siirede firmanin temel degerlerini kavrayip is
arkadaslariyla kaynagip ortama uyum saglarlar.

Firmada adaletli bir sekilde calisanlara hediye ya da ceza verilir. Calisanlara
maddi-manevi verilecek her hediyede c¢alisanin basaris1 ve isindeki

yetenekleri dikkate alinarak yapilir.
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e Personele verilen gorev ve sorumluluklar, hayatlarin1 ikame ettirebilmeleri
acisindan gereklidir havasi yaratilir. Firmadaki her gorev, firmanin gaye ve
hedeflerine varmasi firmanin muvaffakiyeti icindir. Bu proseste formel

kaidelerden ziyade varilan noktalara ehemmiyet verilir.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore gii¢lii orgiit kiiltiiri olan firmalarda
calisanlar arasindaki iletisim ve etkilesimin kuvvetli oldugu saptanmstir.
Calisanlarin orgiitiin kiiltliriinii ¢cok iyi benimsedigi ve oOrglite yeni katilanlara da
orgiitiin kiiltirtini en kisa zaman igerisinde kavratmaya calistigi saptanmistir.
Catismalarin cok az gozlemlendigi ve c¢atismalarin calisanlarin kendi aralarinda
konusularak halledildigi, sikayetlerin hos karsilanmadigr saptanmistir. Zayif
kiiltiirlerde ise ¢alisanlar firmanin hedeflerini ve ileride ulagmak istedigi vizyonu
oziimseyemedikleri saptanmis ve firmalarinin degerlerine gore hareket etmedikleri
tespit edilmistir. Calisanlar arasinda birbirlerine kars1i cekememezlik duygulari
olabildigi, calisanlarin isten ayrilma niyeti, ise ge¢ gelme ve devamsizlik gibi orgiit
acisindan negatif olarak goriilebilecek davraniglar sergileyebildikleri sonucuna

ulasilmstir.

1.4.3.Maddi Kiiltiir-Manevi Kiiltiir

Eroglu’na (1998, s. 111) gore maddi kiiltiir, bireylerin biyolojik ve fizyolojik
gereksinimlerini gidermeye yarayan 6gelere maddi kiiltiir denir. Bireylerin doga ile
savas materyalleri de maddi kiltliriin kapsamindadir. Kiiltiir 6gelerinin somut
taraflarint meydana getiren maddi kiiltiiriin icerisine, imalat bi¢gimini agiklayan imal
yontemleri, yol ve apartman insaatlari, evlerin dizayn edilmeleri, kilik-kiyafet
tarzlari, her ¢esit muvasala vasitalari, liretim evleri, barajlar gibi 6geler dahildir. Bir
halkin maddi kiiltiirii ne kadar fazlaysa o toplumun kalkinma diizeyi ve teknolojisi o
kadar ileridedir. Erke, demir-gelik, silikat gibi mamiillerin imal edilmesi ve kullanimi
ile elektronik beyin, radyo-televizyon gibi faydalanilan aletleri iilkeler iginde kiyas
edilirse, iste bu kiyaslama maddi kiiltiir kiyaslamasidir. Halkin teknoloji imali,
birikimi ve faydalanmasi bir uygarlik seviyesi olarak gosterilmektedir (Azmaz, 2006,
ss. 9-10).
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Cesur (1999), Eroglu (1995) ve Simsek’e (2001) gbére manevi kiiltiir, halkin
psikolojik ve psikososyal ihtiyaglarmi gideren kiiltiir ¢esidini meydana getirir.
Manevi kiiltiirti, ulusal Kiiltiir olarak da tanimlanabilir. Ulusal kiiltiiriin 6geleri, belli
bir ziimreye ait olan gelenek ve gorenekleri, dinsel ve ahlaki diizgiileri, farkli deger
sistemlerini ve Oteki estetik 6geleri i¢inde barmdirir. Halkin manevi kiiltiirti, halki
diger halklardan degisik bir konuma tasiyabilir. Manevi kiiltlirii degistirebilmek icin

maddi kiiltiire nazaran asir1 zaman ve ¢aba harcamak lazimdir (Seren, 2005, s. 7).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore maddi kiiltliriin bir toplumda yasayan
bireylerin biyolojik ve fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilayabilmek icin olustugu
saptanmugtir. Bir toplumun maddi kiiltiirii ne kadar fazlaysa kalkinma seviyesi de o
kadar yiliksek oldugu tespit edilmis, fakat manevi kiiltiir toplumda kendiliginden
olusan, toplumun yasayis tarzina gore sekillenen bir kiiltiir oldugu sonucuna
ulagilmistir. Manevi kiiltiirlin degigsmesi maddi kiiltiire gore oldukca zor oldugu ve

bunun i¢in zaman ve emek gerektigi tespit edilmistir.

1.5.0rgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Unutkan’a (1994, s. 47) gore halkin sahip oldugu kiiltiir baz1 6gelerden meydana
gelmektedir. Orgiit kiiltiiriinii 6grenebilmek igin yapilan literatiir taramasida hem
onun kapsamini hem de onu meydana getiren faktorleri ele almak sarttir. Bunlar

temel ve tasiyici 6geler olarak ikiye ayrilir (Sotirofski, 2004, s. 28).

Yapilan literatiir taramasi sonucu orgiit kiiltiiriniin unsurlari tablo 1’de belirtilmistir:

Tablo 1. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

ORGUT KULTURUNUN TEMEL | ORGUT KULTURUNUN TASIYICI
UNSURLARI (GOZLE UNSURLARI (GOZLE
GORULEMEYEN UNSURLAR) GORULEBILEN UNSURLAR)
Normlar Seromoni ve Torenler
Degerler Dil
Inanglar Kahraman ve Liderler
Varsayimlar Hikayeler
Mitler
Semboller
Ritiieller(Adetler)

Kaynak: Tablo yazar tarafindan diizenlenmistir.
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1.5.1.0rgiit Kiiltiiriiniin Temel Unsurlar

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore Orgiit kiiltliriiniin ¢ekirdegini insanlarin
dogasinda bulunan temel unsurlar olusturdugu saptanmis, bunlarin 6rgiit kiiltiiriniin
gbzle goriilebilen unsurlart olan normlar, degerler, inanglar ve varsayimlar oldugu

sonucuna ulasilmistir.

1.5.1.1.Normlar

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore normlarin calisanlarin uymasi gereken

kurallar toplulugu seklinde tanimlandig1 goriilmektedir.

Basaran’a (1982) gore normlar; firmada g¢alisan personelin riayet etmesi gereken
kaideler toplulugudur. Normlar, firmadaki personelin birbiriyle kontak kurmalarina

ve firmada nasil hareket etmeleri gerektigi konusunda rehberlik yapar (Akkasoglu,

2015, s. 23).

Gimiis ve Erdogan’a (2011, s. 40) gore diizgiilerin olmadig1 ya da eksik oldugu bir

sirkette orgiit kiiltirliniin 6ztimsenmesi ve siirekliligi aksar (Sune, 2016, s. 23).

Dogan’a (2012, s. 54) gore, normlarin nitelikleri sdyledir (Akpinar, 2015, s. 28):
e Normlar eylemlere alakalidir.
e Normlarm dikkate aldig1 eylemler miisade edilebilir.
e Normlardaki eylemler sonucu isgorenlere miikafat ya da ceza verilir.
e Normlar firma ya da toplum tarafindan makul bulunan ya da bulunmayan
eylemler hususunda objektif fikirler tasir.

e Normlar isgérenlerce boliisiilen itikat ve fikirlerden meydana gelir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gére normlarin galisanlara yapmasi gereken is ve
tasidigr sorumluklarint ve isyerinde uymasi gereken kurallar1 Ogrettigi ve is
arkadaglariyla nasil iletisim kuracagi hususunda calisanlara destek oldugu tespit

edilmistir.
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1.5.1.2.Degerler

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore degerlerin Orgiitteki hemen hemen her
calisanin Onemsedigi ve c¢alismalari bu dogrultuda sekillendirdigi kurallar

toplulugu olarak tanimlandig1 goriilmektedir.

Naktiyok’a (2003, s. 100) gore degerler; firmadaki biitiin isgorenlerin hep birlikte
boliistiigii ve inandigr ve firmanin c¢ekirdeginde bulunan sistemlerdir. Kiiltiir,
bireylerin bolistiigii deger ve inanglarla yola ¢ikmistir. Bu yiizden de patronlar
calisanlarina karsi daha hosgoriilii olmay1 6grenmislerdir. Degerler firma i¢i uyumu
saglayan, bireylerin fikir, davranis ve yaptiklari isler sonucu meydana gelen, firmada
hangi davraniglarin kabul goriiliip goriilmedigini ortaya c¢ikaran ve hemen hemen
biitiin personel tarafindan riayet gosterilen kaideler toplulugudur (Al-Modares, 2011,
s. 14).

Ucgok’a (1989, s. 317) gore firmalardaki degerler halkin itikatlerine gore sekillenir.
Pasquale ve Gagliardi degerlerin dort degisik bolimden meydana geldigini
belirtmistir (Uygun, 2011, s. 23):

e Firmalar mevcut pazardaki yerini almadan once sahiplerin muhakkak bir
diisiincesi mevcuttur. Bu goriisler patronlar1 kendi islerini kurmaya, elindeki
paray1 ve is i¢in gerekli elamanlart bulup kendi mamul ya da hizmetlerini
tiretmelerine tesvik eder. Elbette isgdrenlerden bazilar1 patronlarla ayni
fikirde olmayabilir, ama patronlar isgorenleri kendi arzularma gore
yonlendirebilir.

e Patronlar vasitasiyla isgorenlerin yonlendirilmis hal ve hareketlerin sonucu
ortaya etkili ve basarili igler ¢ikinca bunlarda isgdrenlere bundan sonra nasil
is yapmalar1 gerektigi hususunda rehberlik yapar.

e Firma hedeflerini tek tek tutturmaya baslayinca isgorenlerde meraklarim
sebeplere yoneltmeye baslarlar. Calisanlar tarafindan daha 6nce basarilmis
isler unutulup sebepler giindemde durur. Bu sayede hangi metot ve sebeplerin
basarili oldugu hafizalarda yer edinir.

e Sorgusuz sualsiz iggorenler tarafindan kabul goren degerler ileride firmaya

yeni giren isgdrenlere dgretilir.
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Bakan ve digerlerine (2004, s. 39) gore Robbins onlari ne anlatmak istedikleri ve
tropizmlerine gore kategorilere ayirmistir (Yigitceoglu, 2013, ss. 22-23):
e Firmanin kendisiyle biitlinlemis degerler: Dogru olanin tespiti icin kritik,
gergekei hipotezlerden faydalanmak gerekir.
o Iktisadi degerler: Degerleme, fayda ve isi kisa yoldan halletme gibi
yontemlerle yapilan koordinasyon sonucu meydana gelir.
e Estetik degerler: Sekil ve adaptasyonun gerekliligine konsantre olmuslardir.
e Sosyal degerler: isgorenlerin birbirlerini benimsemesi, sayg1 duymasi ile ilgili
degerlerdir.
e Siyasi degerler: Yetki arttirilmasina ve firmanin faaliyet gosterdigi sektorde
biliylimesiyle alakalidir.
e Kutsal degerler: Gergek hayatin iginde olmayan degerlerin incelenmesi ve

yorumlanmasina dikkat eder.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore degerlerin Orgiitlerde calisanlarin ortak
hareket etmesi sonucu meydana gelen diisiince ve eylemlerden meydana geldigi
saptanmigtir. Degerler Orgiitlerde igsel uyumun saglanmasini ve c¢alisanlarin bunu
benimsemesi sonucu kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gormesine katki verdikleri

bunun sonucunda da gii¢lii bir 6rgiit kiiltiirtiniin olugtugu sonucuna ulasilmistir.

1.5.1.3.Inanclar

Sisman’a (2011, s. 4) gore orgiit kiiltiirliniin ¢ekirdegini meydana getiren inanglar,
isletmenin personelinin kendilerini, diger insanlari, disariyr nasil gordiigii ve
yorumladig1 seklinde aciklanabilir. Inanglar evrendeki mevcut diizenin ne sekilde
siirdiigiine dair o ziimre tarafindan birbirlerine dgretilen ortak diisiincelerdir. Onceki
hayat hakkinda fikir yliriitmeye, su an yasadigimiz hayat hakkinda degerlendirme
yapmaya ve ilerideki hayatin nasil olacagi hususunda insanlara rehberlik yapan
seylerdir. Inanglar, insanlar tarafindan gériilebilir de goriilmeyebilir de, bunlar 6rf-
adet, halkin mensup oldugu din ya da teknolojik gelismelerin biitiinlesmesi nedeniyle

meydana gelir. Inanglar, bireylerin sosyal iliskileri nedeniyle meydana gelmekte,
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bireyler bunu hissetmeden hal ve hareketleri bu dogrultuda etkilenmektedir (Celik, T,
2013, s. 25).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore inanc¢larin bireylerin ve orgiitlerin yasam
tarzint belirlemesine ve disaridaki hayati nasil yorumladiklarina rehberlik yaptigi,

ayrica inanglarin farkinda olunmadan ortaya ¢iktig1 sonucuna ulasilmistir.

1.5.1.4.Varsayimlar

Bozkurt’a (1996, s. 91) goére birey ya da topluluklarin hal ve hareketlerini, fikir
yiirlitme seklini, duygularmi ifade etmesi i¢in kaynak meydana getiren, insanin
suurunun disina c¢ikarilmis prensiplerdir. Bu prensiplerin degerlerden farki,
varsayimlarin orgiit kiiltliriiniin diger liyeleriyle yarisamayacak sekilde benimsenmis
olmasidir. Bu yiizden temel varsayimlar insanlara rasyonel olgular1 gérmesine ayna
tutan kaynaklar toplulugu olarak degerlendirilir. Orgiit kiiltiiriindeki biitiin temel

ogelere rehberlik yapan dgedir (Iscan, Timuroglu, 2007, s. 122).

1.5.2.0rgiit Kiiltiiriiniin Tastyic1 Unsurlar

Orgiit kiiltiiriiniin gozle gdriilmeyen dgelerinin yaninda gozle goriilebilen 6geleri de

vardir (Var, 2016, s. 53).

Aksoytiirk’e (2008, s. 14) gore tastyict 6geler temel 6gelerin kuvvetlenmesine vesile
olur ve firmadaki biitiin kiiltiiriirel 6gelerin personele dogru bir sekilde dgretilmesine

yardimci olur (Tasdan, 2014, s. 46).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgiit kiiltiirliniin tasiyict 6gelerinin
seromoni ve torenler, dil, kahramanlar ve liderler, hikayeler, mitler, semboller ve

ritiieller(adetler) oldugu tespit edilmistir.

1.5.2.1.Seromoni ve Torenler

Seromoniler hususi 6gelerdir. Seromonilerin manasi, ¢alisanlara birseyleri ima etmek

ya da hususi bir niyeti meydana getirmektir. Bu hususi niyet meydana gelirken
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isgorenler firma kiiltliriinlin bir alt bileseni olan liderlere, mitlere ve simgelere ait

zafer toreni diizenlerler. Bu sebeple seromoniler, firma i¢in biiyilk manalar tasiyan

diizgli ve degerlerin yad edildigi ve giiclendirildigi durumlara 6rnek olarak

verilebilir. Seromonilerin biiyiik kismi, térenleride i¢cine almaktadir (Terzibas, 2006,

s. 79).

Torenler; firmanin 6z degerlerini, ileride basarmak istedikleri, firma i¢in hangi

personelin 6nem tasidigi ya da bunun zittim1 sdyleyen 6gelerdir (Koyuncu, 2009, s.

30).

Nelson ve Campbell’a (1997) gore firmalarda torenleri alti farkli kategoriye

ayirmistir. Bu torenler (Koyuncu, 2009, ss. 30-31):

Unvan Téreni: Kisinin {invanindaki farklilasmay:1 aciklar. Mesala; eski
calisanlar i¢in verilen yemekler buna 6rnek olarak verilebilir.

Ozendirme Téoreni: Isgdrenlerin gosterdikleri basarili performanslara
karsilik isgdrenlere verilen destektir. Uriinleri satma yarismasinda basarili
olanlara hediyeler vermek gibi.

Yenileme Toreni: Firmada inovasyon yapilmasinin gerekliligini vurgular
ve isgorenlerin performanslarint yiikselmesi igin isgorenleri tesvik eder.
Isgorenler icin yepyeni bir egitim binasmn olusturulmasi &rnegini
verebiliriz.

Bir Araya Getirme Toreni: Firmadaki farkli takimlara daha gii¢lii bir firma
konumuna gelmek icin bir arada olmaliyiz duygusunu asilamay1 hedefler.
Calisanlarin kaynasmasi i¢in verilen i yemekleri gibi.

Firma Iginde Tartismayr Indirgeyecek Téorenler: Firmada isgdrenler
arasinda meydana gelebilecek tartismalari, anlagmazliklari miimkiin
olabilecek en az seviyeye indirmeyi hedefler. Mesala; isgorenlerin
yakinmalaria kulak vermek gibi.

Unvan Diisiirme Toreni: Firmalar kurallara aykir1 hareket eden ¢alisanlara
ceza vermek maksadiyla bunu uygular, ¢iinkii bu ¢alisanlar firmanin deger
ve normlarmi kullanma hususunda yeterli performans1 gosterememislerdir.
Mesala; Japonya’da bazi firmalar firmanin deger ve normlarina eylemde

bulunan iggorenlere fiyonk giydirmektedir.
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Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore seromoni ve torenlerin ¢alisanlarin orgiitiin
kurallarina uymasima ve oOrgiit ici uyumun olusmasina katki yaptig1 sonucuna

ulasilmstir.

1.5.2.2.Dil

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore dilin bir toplumdaki herkesin ayni lisani
konusmasi seklinde tanimlandig1 goriilmektedir. Orgiit dilinin ise orgiitte her
calisanin birbirini anlamasi, birbirine yakin diisiinceler i¢inde olmasi ve gorevlerini

bir takim halinde sekillendirmesi seklinde tanimlandig1 goriilmektedir.

Erdogan’a (1997, s. 145) gore dil isgorenlerin birbirleriyle diyalog kurmasini
saglayan Orgiit kiiltiirlinlin tasiyict unsurlarindan biridir. Dil, o6rgiit kiiltliriiniin
kavranmasina ve gelistirilmesindeki lazim olan bilgilerin anlasilmasina destek olur.
Dil’in ilk gorevi anlamlarin aktarilmasinda faydalanilan isaretler olarak igsgdrenlerin
eylemlerine yansir. Dilin kagida dokiilmesiyle, kusaktan kusaga asilanan sdylemlerle

insanlar 6nceki hayatlarin1 animsar (Sahal, 2005, s. 35).

Girgen’e (1997, s. 160) gore bir firmanin lisanin1 sadece o firmadaki isgorenler
oziimseyebilir. Isgorenler bu lisani dziimseyerek firmanmn kiiltiiriinii benimsedigini
ispatlar. Firma lisaninin ve dslubunun isgorenler tarafindan kavranmasi ve
Oziimsenmesi, iggorenler ile firma arasinda duygusal bir biitiinlesme oldugunun
gostergesidir. Eger bu olmazsa, isgdrenler takim arkadaglarini ailesi gibi gormeyip

birbirlerine soguk davranmasina neden olur (Celik, 2007, s. 71).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore Orgiit kiiltiiriiniin tagiyict unsurlarindan olan
dilin ¢alisanlarin birbirleriyle olan diyaloglarini giliglendirdigi saptanmistir. Bu
sayede Orgiitte duygusal bir Ozdeslesme oldugu, bu durumunda ¢alisanlarin
orgiitlerini evi, is arkadaslarini ise ailesi gibi gormesini sagladigi, bu sayede Allen ve
Meyer’in orgiitsel baglilik yaklasimi olan duygusal bagliligin orgiitlerde meydana

gelebilecegi sonucuna ulasilmistir.
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1.5.2.3.Kahramanlar ve Liderler

Yapilan literatiir taramast sonucuna gore kahramanlarin bir Orgiitte her calisanin
kendisine ornek kisi ya da kisiler olarak gordiigii kimseler diye tanimlandigi

gorilmektedir.

Eren’e (2001, s. 87) gore isletmenin kuvvetlenmesi igin kahramanlara gereksinim
vardir. Bu kahramanlar, isletmede herkesin yapamayacagi hatta imkansiz denecek
islerin Ustesinden gelmis, orgiit tiyelerinin gipta ederek baktiklar1 ve onlar gibi

olmaya 6zendikleri kisilerdir (Giirsel, 2016, s. 12).

Deal ve Kennedy’e (1998, s. 14) gore kahramanlar, hayat fonksiyonlarini kaybetmis
veya halen hayata devam ediyor, hakiki veya soyut bireyler olabilir. Kahramanlara
isletmede gosterdikleri {istlin basaridan dolayr insan kaynaklari departmani
tarafindan hediyeler sunulabilir. Orgiitte lider goriilen bireyler, cekiciligin disinda
baska niteliklerde tasiyabilir. isgorenler, ilke ve prensiplerden ziyade liderlerin

meydana getirdikleri basarili isleri kendilerine 6rnek alirlar (Erol, 2005, ss. 80-81).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna goére Orgiitler bulunduklar1 pazarda Oncii
firmalardan biri olmayi istiyorlarsa calisanlarina 6rnek almalar1 gereken kahramanlar
gostermeleri gerektigi saptanmig, bu sayede calisanlarin Orgiitte ritiiel kisi olarak
goriilen kahramanlar gibi olmaya 6zendigi ve Orgiitiin basarist i¢in ¢ok fazla gayret

ettigi sonucuna ulasilmistir.

1.5.2.4.Hikayeler

Hikayeler, girisimcilerin veya &teki isgérenlerin 6nemini meydana getirir. Hikayeler
olumlu ya da olumsuz olabilir. Olumlu hikaye, firmadaki istiin gittigi piknikte
firmadaki calisanlarin evlatlarina samimi davranmasi olarak tanimlanabilir. Boyle bir
olay, iistiin galistig1 isyerini kendi evi gibi diisiindiigiinii ispatlar. Olumsuz hikaye’ye
ornek vermek gerekirse, isletmeye gecmiste biiyiik katkilar saglamig bir ¢calisanin en
kiiciik bir yanlisinda acimadan kovulmasi ve is hayatinin telef edilmesi denilebilir.
Calisanlarin bu sekilde cezalandirilmasindaki amag, diger calisanlarin eylemlerine

ceki diizen vermek ya da astlara tstlerine karst mesafeli olmalarini gerektigini
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ogretme, onlardan ¢ekinme duygusunu asilama gibi nedenlere dayandirilabilir (Erol,

2004, s. 50).

Hikayeler, orgiit kiltliriiniin temel 6gelerini isgorenlere animsatarak orgiit i¢i bilgi
akisin1 ve boliismeyi saglar. Calisanlar, onlara anlatilan hikayelerin onlara ne ima
etmeye calistigin1 kavramaya c¢aliginca, hikayelerin neleri simgeledigi ve tasiyici

ogelerin zihinde yer edinmesine yardime1 olmaktadir.(Ozenli, 2006, s. 32).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore hikayelerin ¢alisanlara isyerlerinde nasil
davranmalar1 gerektigi mesajin1 verdigi, bu sayede calisanlarinda eylem ve

tutumlarininda bu hikayelere gore sekillendigi saptanmastir.

1.5.2.5.Mitler

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore mitlerin calisanlarin ¢alistig1 isyerinin

degerlerini sahiplenmesine rehberlik yaptig1 saptanmustir.

Erdem’e (1996, s. 41) gore mitler, isletmede Onceden meydana gelmis veya
isletmenin ne sekilde meydana geldigini tespit etmek maksadiyla kullanilan hayali
ogelerdir. Mit, isletmedeki bir takimin veya isletmenin kiiltlirlinii ve tanitiminm
oturtan kontak seklidir. Firmanin degerlerine, sahiplerine ya da firmanin cesitli
departmanlarina gorev yapan insanlara hakkindaki durumlar ve hikayeler, bir mana
ifade ettigi andan itibaren mit halini alir ya da firmanin bir degeri firmada calisan tek
kisi ya da bircok kisinin gostermis oldugu faaliyet agiga ¢iktiginda bu faaliyet mit
halini alir. Mesala, bir restaurantta patronunda ¢alisanlar1 6niinde garsonluk yapmasi,
kendi ¢ocuklaria garsonluk yaptirmasi, iste bu eylem yalnizca o restaurantta degil,

firma literatiirtinde mit halini almistir (Pekel, 2007, ss. 59-60).

James’e (1997, s. 91) gore mitler, orf ve adetler, se¢imler veya art niyetli
diisinmekten dolayr meydana gelen dgelerdir. Isletmeler kendilerini yeniledikleri
zaman isgorenleri i¢inde mit ve simgeler meydana getirmelidirler. Yoksa onceki
mitler iistlerin isletmeyle ilgili gelecekteki hedefleri gergeklestirmesine engel olurlar
(Senel, 2006, s. 123).
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Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore mitlerin Orgiitlerde ortaya konan ve
calisanlarin ¢ogunlugu tarafindan benimsenen davraniglar sonucu meydana geldigi

saptanmistir.

1.5.2.6.Semboller

Sisman’a (1994, s. 68) gore semboller, isgorenler tarafindan boliisiilen orgiit kiiltiiri
tastyici O0gelerinin en derinidir. Semboller mana bollugu meydana getiren, insanlarin
tiilylerini diken diken eden ve isgorenleri birseyler yapmalar1 gerektigi hususunda
tesvik eden, nasihatler, beden dili ile anlatilmak istenen 6geler olabilir (Savas, 2006,
S. 22).

Erdem’e (1996, s. 35) gore isletmenin Onceki basarilari, sahiplerin veya igsgorenler
tarafindan rol model alinan {inlii sahsiyetlerin konusmalari, hal ve hareketleri ya da
isgorenlerden bir ya da birkacinin meydana getirdigi hikaye olan bir durum sembol
halini alir ve igsgdrenlere birseyler ima eder. Semboller, hal ve hareketlere ¢eki diizen
verdiklerinden isletmeler agisindan 6nemi biiyiiktlir ve Ogretici 6gelerdir (Savas,

2006, s. 22).

Sargut’a (2001, s. 73) gore sembollerin evrende var olan cansiz varliklart
aciklanmas1 beklenmez veya cansiz varliklara gore meydana gelmelerine liizum
yoktur. Insanlarm kuvvetli bir sey olarak gordiikleri semboller, mantik dis1 fakat
insanlarin zihninde yer almis bir 6gedir. Bu sayede fikirlerin s6ylenmesine rehberlik
eden semboller, insanlar icin faydali bir ara¢ olarak meydana gelmislerdir (Kilig,

2006, . 128).

Sargut’a (2005, s. 74) gore semboller, isgorenlerin igyerlerindeki ¢aligma kosullarina
yaptiklar1 degerlendirmelerdir ve firmadaki nerdeyse hersey semboliin yaptigi isi
yapabilir. Semboller kolay ve karisik seklinde iki kategoriye ayrilir. Kolay semboller,
insanlara goriindiigii anda insanlar tarafindan taninir. Mesala isgorenler patronlarin
calisma makamina gidince oranin patron makami oldugunu anlar, ¢iinkii oda siktir,

genistir, odadaki esyalar liikstiir. Zaten patronun ¢alisma makamida, isgorenleri tesir
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altinda birakmak maksadiyla o sekilde dizayn edilmistir. Karigik semboller ise
isletmedeki hayatin 6ziine giren sembollerdir. Firmanin o6rf ve adetleri, niikte

konsepti vb. seyler firmanin hayatina bolluk verir (Dénmez, 2009, ss. 16-17).

Yapilan literatiir taramasi1 sonucuna gore sembollerin galisanlar1 6rgiit igin yararh
isler yapmaya tesvik eden tavsiyeler ve beden dili ile anlatilmak istenen tasiyici

unsurlar oldugu sonucuna ulasilmistir.

1.5.2.7.Ritiieller(Adetler)

Nelson ve Campbell’a (1997) gore, ritiieller devamli yinelenen ya da giinliikk firma
islerinde gozlemlenen eylemlerdir. Cogunlukla yazi ile yazilmazlar. Fakat “biz isleri
burada boyle yapariz” manasini objektif olarak isgorenlere ima ederler. Bazi
firmalarda isgorenler birbirlerine daha resmi bir dille seslenirken, bazi firmalarda da

birbirlerine kendi isimleriyle seslenirler (Yurttakal, 2007, s. 31).

Ergiin’e (2003, s. 36) gore Deal ve Kenndy, onceden firma kiiltiiriinde liderlerin
personel alip kovmaktan hediyelere, toplant1 bi¢cimlerine, hitap ve yazma seklinden
eski isgorenler adma verilen yemeklerden tiim is diinyasinin adetlerinin
organizasyonuna Onem verildigini, adetlerin ne derece biiyilk mana tasidigin
oziimsediklerini, ama glintimiizdeki firmadaki {stlerin yalnizca biitce planlaria ve
stratejik hedeflere agirlik verdigini, is diinyasmin G6teki unsurlarinin  gézardi
edildigini sOylemistir. Ergiin’iin diisiincesine gore, adetler firmayr bir kalibin icine

sokan tastyici 6gelerdir (Battal, 2007, s. 90).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore ritliellerin calisanlara Orgiitlerde genel
isleyisin nasil oldugu hususunda mesaj verdikleri, bu sayede ¢aligsanlarda buna uygun

olarak davranis sergilerledikleri tespit edilmistir.

1.6.0Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar1

Kurum kiiltiirii kurum yoneticisi ve isgorenler tarafindan ¢ok ehemmiyetlidir. Pek
cok kurumsal proses ile alakalidir. Bircok bilim dalinda pozitif kreatif bir tesir

tagimaktadir (Sarioglu, 2012, s. 55).
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Ozdevecioglu’na (1995, ss. 125-126) gére Varol (1993, s. 186) kurum kiiltiiriiniin
islevleri, kurumun devamliligini saglamak, isgdrenlere moral asilamak, kurumun
kimligini ortaya koymak, stabilizasyon saglamak seklinde agiklamaktadir. Bunun
yaninda kurum kiiltiirii, kurumdaki kimi uygulama ve proseslerde rasyonellesme ve
diizen meydana getirdiginden, iggdrenlerin rahat bir sekilde gorevlerini yapmalarini
ve gorevlerini yapmalarini kisitlayici dertlerin ortadan kaldirilmasinda ehemmiyetli

bir rol oynamaktadir (Miiezzinoglu, 2012, s. 42).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarmin temel ve

dolayli fonksiyonlar olmak {izere ikiye ayrildigi saptanmustir.

1.6.1.Temel Fonksiyonlar

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore orgiit kiiltiiriinii meydana getiren temel
fonksiyonlarin, farklilagsma ve biitiinlesme, koordinasyon ve motivasyondur oldugu

saptanmistir.

1.6.1.1.Koordinasyon

Tutar’a (2006, s. 128) gore firmalarin dinamik bir sekilde gorevlerine devam
edebilmeleri i¢in Orgiitsel 6gelerin ayni cati altina toplanmasi koordinasyon olarak
tanimlanir. Koordinasyon, firmanin irettigi mal ya da hizmetin farkli kisimlarii
aralarinda biitiinlestiren Orgiit kiiltiirliniin temel fonksiyonudur. Koordinasyon

tistlerin 6nemli bir vazifesidir (Miiezzinoglu, 2012, s. 44).

Tortop’a (1993, s. 148) gore koordinasyonu personelin bireysel 6zerkligini yitirmesi
ve lstlerinin kontroliinde olmasi diisiincesinin yanlis oldugunu sdylemektedir. Boyle
diistinmek yerine, isgdrenlerin ortak gayelerine varabilmek maksadiyla aralarinda
gerceklestirdikleri tesriki mesai olarak gormek daha dogrudur (Miiezzinoglu, 2012, s.
44).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore koordinasyon calisanlarin ortak amacglarina

varabilmeleri aralarinda yaptiklar1 igbirligi olarak tanimlandigr goriilmiistiir.
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Herhangi bir orgiitte ortak amaglar ne kadar ¢oksa calisanlar arasinda da o kadar ¢ok
koordinasyon olusturuldugu, koordinasyonun orgiitte bilgi akisini sagladigi yani

calisanlar arasindaki iletisimi giiclendirdigi sonucuna ulagilmistir.

1.6.1.2.Farkhlasma ve Biitiinlesme

Farklilagma, firmay1 olusturan farkli islevleri tasiyan departmanlarin iistlerinin
zihinsel ve hissi Ozellikleri arasindaki farkliliklarla, bu departmanlar arasindaki
formel yap1 farkliliklarin1 agiklar. Calisanlar, firmanin yapisina, gayelerine,
birbirleriyle kurduklar1 kontak derecesine gore degiskenlik meydana getirirler (Pulat,
2010, s. 19).

Tiirk’e (2007, s. 40) gore Unutkan (1995, s. 74) entegrasyonu, firmanin faaliyetlerini
devam ettirirken etrafina adapte olabilmek gayesiyle departmanlar arasinda meydana
gelen tesriki mesai ve koordinasyonun diizeyi seklinde tanimlamistir. Farklilasma ve
entegrasyon arasinda zit yonli bir etkilesim bulunur. Yani firmadaki departmanlar

arasinda degisim orani yiikseldik¢e, departmanlarin birbirleriyle entegre olmalari da

gliclesecektir (Pulat, 2010, s. 19).

Celik’e (2007, s. 57) gore isgorenler ilk is gilinlerinden gorevlerini ne sekilde
gerceklestireceklerini ve sorumluluk alanlarini net bir sekilde oziimseyemeyip,
bunun sonucunda endiselenip sevkleri kirilmaktadir. Eski igsgorenlerinde gorevlerini
ne sekilde gerceklestirecegini ve sorumluluk alanlarmi net bir sekilde
oziimseyememeleri firmada huzursuzluk yaratip yeni endiseler meydana
getirmektedir. Bu ylizdende orgiit kiiltiiriinde biitiinlesmeyi saglayabilmek icin
hiyerarsinin kesin bir sekilde belirlenmis olmasi ve personel arasindaki iletisimin

kuvvetli olmasi1 gerekir (Sarioglu, 2012, s. 56).

Eren, Alpkan ve Ergiin’e (2003, s. 58) gore modern is hayatindaki ahlaki, i¢timai ve
motivasyon gibi degerlerin sembolii olan seffaflik, dogruluk, adil olmak gibi
firmanm dahili degerlerin olmasi1 firmada entegrasyonu saglar. Dahili degerlerin

boliislilmesi isgdrenlerin birbirleriyle entegre olmalarina vesile olup isgdrenlerin
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firmanin 6zel gayelerini yerine getirebilmeleri i¢in ¢abalamalarini saglayip bdylece

orgiit kiiltiiriiniin de giiclendirilmesine katkis1 olacaktir (ikikardes, 2009, s. 28).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgilit kiltiiriinde biitiinlesmeyi
saglayabilmek i¢in maaslara zam, terfi, senelik izin gibi konularin adaletli bir sekilde
yapilmasi gerektigi saptanmistir. Eger adaletli bir sekilde yapilmazsa c¢alisanlarin
birbirlerine kars1 diismanlik besledigi, islerine dort elle sarilmazdig: islerin aksadigi
bu durumunda orgiitiin biitiinliigiiniin ve genel isleyisinin bozulmasina yol agtigi

sonucuna ulasilmistir.

1.6.1.3.Motivasyon

Bulman, Deal’dan (1990, s. 152) aktaran, Akinci’ya (2003, s. 66) gore isgdrenlerin
igyerlerinin kiiltiiriinii sahiplenmesi ve isgérenlere adil bir sekilde muamele
yapilmasi iggorenlerin motivasyonuna yansitacagini soylemistir. Deal ve Kennedy
kuvvetli orgiitlerin netice meydana getirdigini belirtir. Temel Orgiit kiltiiri
unsurlarinin arasinda entegrasyon olmasi ve bunlarin her isgdrenin bolustiigii
firmalarda, isgdrenler kendilerinden ne umuldugunu ve gorevlerini ne sekilde yerine
getirmeleri gerektiginin bilincindedirler. Kendinden beklenilenlerin farkinda olan

isgoren de isine dort elle sarilarak kendini bu sekilde motive etmektedir (Giirsan,
2008, ss. 74-75).

Yapilan literatlir taramasi sonucuna gore ¢alisanlarin moral ve motivasyon
seviyesinin yilksek olmasi onlarin performanslarini  yiikselttigi  dolayisiyla
kaynaklardan en iyi sekilde faydalanilmis olup firmanin verimliligi de bu sayede
yiikseldigi, ayrica ¢alisanlarin motivasyonun yiiksek olmasi da isgdrenler arasinda
koordinasyon seviyesinin yiikselmesine sebep oldugu, bu sayede de firmadaki
isgorenler ve yapilacak islerdeki biitlinliikte daha saglam zemine oturmus oldugu

sonucuna ulagilmistir.

1.6.2.Dolayh Fonksiyonlar
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Dolayli islevler seklinde isimlendirilen iglevlerin en ehemmiyetli niteligi, bunlarin
dogrudan kurum kiiltiiriini olusturan deger, diizgii ve eylemlerin endirekt bir

neticesini 6zelligine sahip olmasidir (Pulat, 2010, s. 19).

Tirk’e (2007, s. 42) gore Unutkan (1995, s. 76) kurumun gayeleri etrafinda
toplanmanin, isgdrenlerin baglilik hissini yiikselttigini, isten ayrilma niyetini
azalttigini, program ve projelerin seri bir sekilde hayata gecirildigini, kurumun her
departmanindaki sorunlarin faal ¢oziimlere baglandigini, biiylime kabiliyeti gibi

etmenlerin kurum kiiltiiriiniin endirekt iglevleri arasinda oldugunu belirtmistir (Pulat,

2010, s. 19).

1.7.0Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Tuna’ya (2002, s. 8) gore firmalar isgérenlerin bazi gereksinimlerini yerine getiren
birimlerdir. Bu sebeple firmalar meydana gelirken isgdrenlerin gereksinimlerinin
yerine getirilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Isgorenlerin popiiler olma, kendini is
yerinin bir parcasit gibi hissetme gibi gereksinimleri ile c¢alisma arkadaslarina
birseyleri basarabildigini gosterme gereksinimi, firmadaki isgdrenlerin tamami
benimsedigi ve gerekli gordiigii birtakim fikir, diizgi ve degerlerin meydana
getirilmesini sart gortirler. Sirketteki isgdrenlerin boliistiigli deger, fikir ve diizgiiler,
firmayr diger firmalardan, isgorenler 1de diger firmalardaki isgorenlerden

farklilastirmaktadir (Ozdemir, 2006, s. 12).

Bakan ve digerlerine (2004, s. 27) gore Gagliardi, orglt kiiltiiriiniin meydana
gelmesini dort farkli kategori seklinde smiflandirmistir (Ozkan, 2016, s. 28):

e Firmanin meydana gelme siirecinde liderin bir fikri vardir. Liderin egitimi, is
tecriibest ve etraf hakkindaki fikirleri onu kendi isini kurmaya, elindeki
sermaye ve isi i¢in gerekli insan kaynaklar1 departmani birimini olusturup bir
mamiil ya da hizmet meydana getirmeye ¢abalar. Bu liderin rehberlik yapma
becerisidir.

e Ikinci asamada liderin tavsiyesiyle yonlendirilmis eylemleri isgdrenlerin
kabul etmesi, kendileriyle ozlestirmeleri ve kendilerine rehber olarak

faydalanmalar1 umulmaktadir.
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e Uciincii asamada isgorenlere hangi sebeplerin ve metotlarn makbul
bulundugu fikrinin iggérenlerin bilingaltina oturmasi vetiresi a¢iklanmaktadir.
e Son asamada gelinen nokta ise isgdrenlerin kurumsal degerleri irdelemeden

kabul etmesi ve o degerler ¢ercevesinde is hayatlarini siirdiirmesidir.

Alganer’e (2000) gore firmayr meydana getiren adamin Orgiit kiiltiirtiniin yasamini
devam ettirmesinde katkis1 fazladir. Ciinkii firma kurucusu, kendi fikirleri ile yakin
fikirleri ayn1 ¢at1 altinda toplayabilmek i¢in caba sarf etmistir. Bu insanlar da ona
destek olurken; orgiit kiiltiirlinii sindirme asamasi1 yasamakta, sindiremedigi noktalar
olmakta, bu sayede oOrgiit kiiltiiri meydana gelmektedir. Firmay1 kuranin gorevleri
sadece bunlarla kalmaz. Isgorenlere bu degerleri benimsetmek, isgdrenlere rehberlik
etmek, popilerligini yitirmeyecek degerler meydana getirmek ve bu degerleri
objektif hale getirecek, isgorenlere kendini aktiiel kisi olarak kabul ettirecek ve
isgorenlerde onlar1 kendilerine idol olarak gorecekleri kahramanlar meydana

getirmesi lazimdir (Kuscu, 2014, ss. 11-12).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore orgiit kiiltiiriiniin temelini o orgiitii ilk kuran
kisinin olusturdugu saptanmustir. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda bu kisinin egitimi,
fikirleri, is ve hayat tecriibesinin etken oldugu, bu kisinin 6rgiitii kurduktan sonra da
yapmast gereken bir takim gorev ve sorumluluklarinin oldugu tespit edilmistir.
Oncelikle orgiitte olusturdugu bu degerlerin calisanlar tarafindan benimsenmesini
saglayip, dnemini yitirmemesi icin emek vermesi gerektigi tespit edilmistir. Orgiitii
kuran kisinin ¢alisanlar tarafindan aktiiel kisi olarak goriiliip daha sonra da galisanlar
onun izinden gitmesi gerektigi bu sayede de Orgiitiin faaliyet gosterdigi pazarda

kalicilig1 yakalayabildigi sonucuna ulasilmistir..

1.7.1.0rgiit Kiiltiiriiniin Olusumunu Etkileyen i¢c Cevre Etmenleri

I¢ cevre etmenleri asagidaki 6gelerden meydana gelmektedir (Yiiksel, 2009, ss. 17-
18):
e Kuvvetli Liderlik; firmalarin piyasaya cikisi, c¢ekici karakterleri ile dikkat

ceken kuvvetli liderlerle beraber meydana gelmistir. Liderler orgiit
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kiiltiiriiniin olugsmasina yardimci olmakla beraber ayrica isgorenlerinde orgiit
kiiltiirtiyle yogurulmalarina katki saglarlar.

Firma Tarihi ile Orf ve Adetleri; kuvvetli orgiit kiiltiirii ile 6rf ve adetleri
misyon edinmig firmalar varliklarin1 sonsuza kadar devam ettirebilirler.
Teknoloji, Mamiiller, Ihtimamlar; var olan teknoloji ve mamiillerde yapilan
revizyonlarin kurum kiiltiirtine katkilar1 oldukga fazladir.

Orgiit Beklentileri; kuvvetli ve dinamik bir 6rgiit kiiltiiriiniin meydana
gelebilmesi i¢in firmanin umduklar1 ve uygulamari; prensipleri ve kaideler ile
entegre olmalidir. Bu entegrasyon, firmanin kuvvetli altyapisinin ve temel
degerlerinin tezahtirtidiir.

Bilgi ve Denetim Sistemleri; bilgi ve denetim sistemlerinin meydana gelmesi
gorev ve sorumluluklarin yerine getirme tarzini farklilastirir. Elektronik
beyinlerin, internetin ve intranetin is diinyasina dahil olmasi firmalarin 6rgiit
kiiltiirline ve orgiit kiiltiirlinlin temel degerlerine ¢ok fazla yansimistir.

Hediye Sistemleri; firmanin ¢alisanlarina hediye vermesi ile ilgili eylemler o
firmanin biinyesinde inkisaf eder. Eger c¢alisanlara adil bir sekilde
odillendirme politikast uygulanirsa orgiit kiiltiirline pozitif yansiyacak ve
Orgiitiin biiylimesine vesile olacaktir.

Kurum ve Kaynaklar; firmanin hiyerarsisi yetki, gérev ve sorumluluklarin
nasil bir bicimde ortaya konmasi gerektigine karar verir.

Hedefler, Degerler ve Itikatler; personelin firmanin gayelerini, hedeflerini,
vizyonunu, misyonunu, degerlerini ve itikatlerini ne seviyede 6ziimsedigi
firma i¢in biiyiikk 6nem tagimaktadir. Boliisiilen degerlerin inkisaf etmesi,
orgitic kuvvetli bir Orgiit durumuna tasimakta ve inang biitiinlesmesi

olusturmaktadir.

1.7.2.0rgiit Kiiltiiriiniin Olusumunu Etkileyen Dis Cevre Etmenleri

Hatch’a (1997, s. 206) gore firmalarin en ¢ok goézle goriilebilen niteligi “insan”

icin firmalarin  kurulurken dis g¢evre etmenlerinden etkilenmemesi

imkansizdir. Hatch’inde belirttigi gibi orgiit kiiltlirii farkli cografyalardan gelen

insanlarin bir araya gelip aralarindaki paylasilan deger ve diizgiiler sonucu olusur.

Ciinkii bu insanlar ortak bir noktada bulusur, ama her birinin Orgiit kiiltiiriiniin
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meydana gelmesinde ortaya koydugu performans esit degildir (Uysal, U, 2014, s.
22).

Orgiit kiiltiiriiniin meydana gelmesinde firmadaki personelin haricinde, firmanin dis
cevresindeki etmenlerinde etkisi vardir. Bu etmenler genellikle orgiit kiiltlirtiniin
meydana gelmesi ve bir kalibin i¢ine girmesinde i¢ ¢evre etmenlerine gore daha ¢ok
katk1 saglarlar; sebebi ise firmalar miisteri ve tiiketicilere kaliteli mal ve hizmet
iiretmek i¢in bu etmenlerin onlara kostugu sartlar1 yerine getirmeleri gerekir ve bu
sartlar ayn1 sektorde faaliyet gosteren her firma i¢in aymidir. Bu yiizden
degistirilmelerinin neredeyse olanagi yoktur. Bu etmenler sunlardir (Giines, 2011, Ss.
27-28):

e Halkin kiiltiirii(Yazici, 2006, s. 41)

e Devletin Yonetim Sekli(Yazici, 20006, s. 41)

e Miisteriler(Yazici, 2006, s. 41)

e Potansiyel ve Mevcut Rakipler(Yazici, 2006, s. 41)

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgiit kiiltliriinii etkileyen dis c¢evre
etmenlerinin i¢ etmenlere gore orgiit kiiltiirliniin olusumuna daha ¢ok etki ettigi tespit
edilmistir. Bu etmenlerin orgiitin bulundugu toplumun kiiltiirii, devletin yonetim
sekli, miisteriler, potansiyel ve mevcut rakipler oldugu saptanmustir. Orgiitlerinde bu
dis ¢evre etmenlerini dikkate alarak miisterilerine mal ve hizmet sunmaya calistiklar

sonucuna ulagilmistir.

1.8.Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Yapilan literatlir taramasi sonucuna gore her toplumun kendine has bir kiiltiirii
oldugu gibi her orgiitiinde kendine has bir kiiltiirii oldugu tespit edilmistir. Bazi
aragtirmacilarin bu kiiltiir kavramindan yola ¢ikarak orgiit kiiltiirti ile ilgili modeller
gelistirdikleri saptanmigtir. Bu modellerden bazilarinin; Denison Modeli, Quinn ve

Cameron Modeli, Schein Modeli ve Hofstede Modeli oldugu tespit edilmistir.

1.8.1.Denison Modeli
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Yapilan literatiir taramast sonucuna gore Denison orgiit kiiltiirii modelinin diger

orgiit kiiltiirii modellerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Denison ve digerlerine (2004, s. 64) gore kiiltiiriin bilim adamlarinin odak noktasi
olmasi, firmalar i¢in ¢ok Onemli bir adimdir, Orgiit kiiltiiriiniin 6zelligi ve bu
ozelligin orgiit kiiltiiriine verdigi katkiy1r incelemek firma literatiirii bakimindan bir
milat haline gelmistir. Verilen katkiyr arastirabilmek ic¢in kantitatif Ol¢lim
tekniklerinden yararlanan bilim adamlar1 bir firmanin iyi, kotii; kuvvetli veya gli¢siiz
mi olusunu belirlemeye ve bu ozelliklerin firmaya ne tarz bir yansimasi olup

olmadigini tespit etmeye ¢alismislardir (Kurt, 2009, s. 48).

Denison ve Mishra (1995) kurum Kkiiltiirine hesaplanabilir 6zellik vermek
maksadiyla ilk olarak orgiit kiiltiiriinii iki ana eksene aymrmustir. ilk ana eksen
firmanin disarisindaki dis ¢evre sartlarina (tiiketicilerin farklilasan o6zellikleri,
arzulari, teknolojik uygulamalar ve inovasyonlar) adapte olabilme seklidir. ikincisi
ise, dis sartlara adapte olabilmek maksadiyla, firmanin i¢inde yapisal ve fonksiyonel

farklilagtirmalar1 becerilme diizeyidir (Yahyagil, 2004, s. 59).

Goksen (2001, s. 46), Eroglu ve Ozkan’a (2009) gére Denison Modeli ¢ogu niteligi
ile oteki oOrgiit kiiltiirli modellerinden farklidir. Denison Modeli, orgiit kiiltiirliniin
firmalardaki basariya nasil yansidigi yaklagimini inceleyerek kiiltiirel niteliklerin
firmadaki basar1 oran1 hususunda verdigi ipuglarinda yogunlasmistir. Birgok ¢alisma
orgilit kiiltlirtinii yalnizca bir model catis1 altina almaya ¢alisirken bu model, degerler

boliimiindeki genellemeleri kiyaslamaktadir.(Aksel, 2010, s. 73)

Dis Desisi
Kosullara cglsim ve Tutarlilik ve
Esneklik ..
Uyum s Yonleme
Uyum Yetenegi Misyon
Kurum Iei Katilim Tutarlilik
Biitiinlesme

Sekil 1. Denison’1n orgiit Kiiltiirii kavram teorik modeli
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Kaynak: Yahyagil, M. (2004). Denison orgiit kiltiri O6lgme aracinin gegerlilik ve

giivenilirlik caligmasi: amprik bir uygulama, Yonetim Dergisi, 15(47), 53-76.

Sekil 1°de Denison’in &rgiit kiiltiiriinii ayirdig1 iki ana eksen ve Denison Orgiit

Kiiltiirii Modelinin dort boyutuna deginilmistir.

Denison ve Neale (2009), Denison Modelini, 6teki modellerden ayiran nitelikleri
boyle belirtmistir (Sahin, M, 2010, s. 40):

Denison Modeli eylemlere dayalidir.

Is diinyasinda dizayn edilmis ve meydana getirilmistir.

Firma/Sirket seviyesindeki konulari 0Oziimseyebilmek icin Orgiit lisani
kullanilmaktadir.

Asag seviye is sonuglari ile iligkilidir.

Hayata gecirilmesi basit ve ¢abuk olur.

Her igletme seviyesinde yapilan arastirmalar i¢in gegerlidir.

Denison ve Neale (2009) diger orgiit kiiltlirli modellerinin niteliklerini asagidaki

maddeler agiklamislardir (Sahin, M, 2010, ss. 40-41):

Genel olarak insanin ruhuna ve karakterine gore sekillendirilmistir.

Genel olarak akademik kisiler vasitasiyla dizayn edilmis ve meydana
getirilmistir.

Cogunlukla is diinyasindaki lisanda tercih edilmediginden, mesleksel
anlamda yorumlanabilmesi i¢in is lisanina ¢evrilmesi gerekir.

Cogunlukla is sonugclart ile iligkisi belli degildir.

Cogunlukla is sonuglarinin yorumlanabilmesi i¢in ¢ok zaman gereklidir.

Firmalarin iist kademelerindeki planlanan taharriler i¢in dizayn edilmistir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore Denison’in 2000 yilinda meydana getirdigi

bu modelin, orgiit kiiltiirinii dort boyuta ayirdigi tespit edilmistir. Bu boyutlarin

tutarlilik, katilim, uyum ve misyon oldugu, her boyutunda ti¢ alt boyuta ayrildigi, her

bir alt boyutunda kendine has bes adet sorudan olustugu saptanmigtir. Denison’in

orgiit kultiiri 6lgegi soru sayisinin 60 oldugu ama Prof. Dr. Mehmet Yahyagilin bu
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sorular1 Tiirkgelestirip 36’ya indirdigi tespit edilmistir. Denison Orgiit Kiiltiirii
Modelinin dort boyuta ve her birinin tig alt boyutu asagidaki sekil 2°de gosterilmistir:

DIS CEVREYE ODAK

Syenene |Stratey;

S

ESNEK _ DURAGAN

IC CEVREYE ODAK

Sekil 2. Denison ve Fay’e Gore (2003, S. 689) Uyarlanmis Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan
Dort Ana Boyut Ve Onlarin Alt Boyutlar:

Kaynak: Bing6l, A. (2012) Toplam iiretken bakim (tpm) yonetim sisteminin orgiit kiiltiirii
tizerindeki etkileri ve bir iiretim igletmesinde uygulama. Yayinlanmamig yliksek lisans tezi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Isletme Anabilim Dal1 Isletme
Bilim Dalu.

1.8.1.1.Katilim

Kelez’e (2008) gore eger firmalar galisanlarini yaptiklari islerde uzmanlastirmaya
calisirsa, bagka bir deyisle firma ici egitimlerle onlarin yaptiklari islerde ilerlemesini
saglarlarsa isgorenler calistiklar1 firmaya karsi bir aidiyet duygusu hisseder ve
firmanin basarili olmasi i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmaya gayret eder bu da

firmanin verimliliginin yiikselmesine neden olur (Karakisla, 2012, s. 65).

Katilimin {ig alt boyutu vardir. Bunlar (Yahyagil, 2004, s. 60):

e Yetkilendirme: isgorenlere gorevleri ile alakal1 salahiyet taninmasi, mesuliyet
hislerinin yiikseltilerek, gorevleriyle entegre olmalarini ve isyerlerine baglilik
hissetmelerini pozitif agidan etkilemektedir.

e Takim Calismasi: Gorevleri ile alakali belli donanim tasiyan isgdrenlerin ayni
catt altinda toplanarak kurumsal gayeler dogrultusunda {istlerine diisen
vazifeleri yapmak i¢in Ozendirilmeleridir. Bu sayede gorevdaslik duygusu
olusacak ve isgorenler arasindaki c¢atismalar daha kolayca halledilecek

boylece orgiitte kararlar daha hizli alinacaktir.
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e Yetenek Gelistirme: Isgdrenlerin yaptiklar1 islerle ilgili beceri ve
yeteneklerini ileriye tasiyabilmek icin firma i¢i ya da dis1 egitimler ve
seminerlerle bunu desteklenmesi, orgiitteki yeni uygulamalara iggérenlerin

rahatca adapta olabilmesidir.

1.8.1.2.Tutarhhk

Isgorenlerin biiyiik kismi tarafindan béliisiilen orgiit kiiltiirii temel unsurlarinin
kuvvetli bir 6rgiit kiiltiiriinin meydana gelmesinde rolii ¢ok fazladir. Istikrarli bir
kiiltiir tagiyan firmalardaki isgorenlerin hal ve hareketlerinde tutarlilik mevcuttur. Bu
nedenle firmanin islerinde her diizeyde anlasmayi, koordinasyon ve bir araya
gelmenin  gerekliligini savunan de@erlerin  6nemi  gosterilir.  Isgdrenlerce
icsellestirilmis degerler diplomatik degerlerden daha ¢ok isgorenler arasinda ekip

olma duygusunu asilar (Erdurmazli, 2014&, s. 56).

Tutarliligin ii¢ alt boyutu vardir. Bunlar (Yahyagil, 2004, s. 60):

e Temel Degerler: Biitiin kurumlarin bilhassa kurulus zamaninda, liderler
vasitasiyla ortaya konan ve iist kademedeki yoneticiler vasitasiyla devam
ettirilen kurumun temel islevsel 6zelliklerini ortaya konan ve degistirilmesi
miimkiin olmayan degerlerdir.

e Uzlasma: Kurumdaki isgérenlerin kurumun gayeleri ve bunlan
gerceklestirme metotlart hakkinda kesin bir fikir ve davramis birligi
sergilemeleridir.

e Koordinasyon ve Biitiinlesme: Firmanin g¢ekirdek ve alt departmanlarinin
firmanin belirledigi gayelerinin gergeklesmesi icin biitiin kararlar ve gorev

yapma prensip ve metotlart arasinda intibak olusturulmasidir.

1.8.1.3.Uyum

Dahili bitiinliigii ve dis ¢evreye konsantre olabilmis firmalar biiyiik bir tistlinliik elde
etmislerdir. Firmalarin tiiketicilerinin arzu ve gereksinimlerini yerine getirmek icin
cabalamalar1 yasanilan ¢agda reddedilmeyecek bir gergektir. Adaptasyon becerisi

kuvvetli olan firmalar tiiketiciler vasitasiyla baska tiiketicilere tavsiye edilebilir,
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tehlikeleri gbz Ontine alirlar, eger tiiketiciye bir yanlis yapmigsa bundan kendilerini
sorumlu goriirler. Iste bu firmalar kendi iglerinde inovasyon yatirimlari yapacak ve
tilketicilerine kaliteli hizmet sunabilmek i¢in devamli kafa yoran personellere sahip
firmalardir (Aksay, 2011, s. 73).

Uyumun ii¢ alt boyutu vardir. Bunlar (Sahin, M, 2010, ss. 39-40):

e Degisim Yaratma: Faaliyet gosterdigi sektorde devamli farklilasan cevre
sartlarina karsi adapte olabilmek ve yenilik¢i ¢6ziim yollart sunabilmek
orgiitler i¢in giinden giine ylikselen bir gereksinimdir.

e Miisteri Odaklilik: Kurumlarin mevcut ve ilerideki alicilarinin arzu,
gereksinim ve umdugu seyleri giderebilmesi kurumun muvaffakiyeti
bakimindan en ehemmiyetli durumlardan biridir.

e Orgiitsel Ogrenme: 2l.yiizyll’da  siirekli ~farklilasan ¢evre sartlari
dogrultusunda inkisaf eden yeni teknoloji ve metotlarin, elde edilen
tecriibeler cercevesinde devamli olarak 6grenmeye agik olmasi orgiitler igin

oldukg¢a ehemmiyetlidir.

1.8.1.4.Misyon

Misyon, isgorenlerin kuvvetli bir niyet duygusunu pekistirerek bulundugu tilkedeki
gdrevini agiklayan Denison Orgiit Kiiltiiri boyutudur. Eger firmalar gelecekte
kendilerini nerede gormek istediklerini bilmiyorlarsa ve konuda kendilerine bir
pusula ¢ikarmamiglarsa isgorenlerde islerini yaparken emek sarf etmez ve enerjilerini
tam anlamiyla kullanamazlar. Kuvvetli seviyede isgdéren baglhiligi firmanin
misyonunu kapsamaktadir ve neyi basarmay1 arzuladigim1 gostermektedir. Ciinki
isgorenler kisa siireli hedeflerden ziyade uzun siireli hedeflere daha fazla 6nem verir

(Tiifekei, 2012, s. 33).

Misyonun ii¢ alt boyutu vardir. Bunlar (Bingol, 2012, ss. 16-17):
e Stratejik Yonlendirme: Objektif stratejik gayeler kurumdaki her ¢aliganin bu
gayeler dogrultusunda calismalarina nasil yon verecegi konusunda ¢alisanlara

rehberlik yapmaktadir.
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e Temel Amaglar: Orgiitin ana gayeleri isgdrenlere kurumun belirledigi
degerler 15181nda gorevlerini nasil siirdirmeleri gerektigini isgorenlere asilar.
e Vizyon: Firmanin ileride kendisini nerede gormek istedigi ile ilgilidir.
Firmanin degerleri objektif bir sekilde ortaya konmakta ve firmadaki

isgorenlere bir rota ¢izmektedir.

1.8.2.Quinn ve Cameron Modeli

Eren’e (2010, s. 147) gore Quinn ve Cameron gelistirdikleri kurum Kkiltiirti
modelinde, kurum biinyesinde giiclenen kiiltiir ile bu durumun kurumsal
muvaffakiyete veya etkililige tesiri lizerinde ¢aligmalar yapmislardir. Arastirmacilar
izlemin, kurumun finansal muvaffakiyeti ile birlikte kurum azalarinin umduklari
tatminkar maasa ve dogru ¢alisan yonetime de katkis1 oldugunu belirtmislerdir. Daha
muvaffakiyetli veya daha faal izlemlerin kesfedilmesinin ve bunlarin hayata
gecirilmesinin igsgorenlerin isteklerine, benliklerindeki degisime ayak uydurma ve

kreatiflik potansiyeline dayandigini sdylemislerdir (Simsek, 2014, s. 31).

Greenberg ve Baron’a (2008, s. 459) gore birbirine tezat degerlerin iki ana eksende
ele alindig1 bu modelde, bir eksen kurumun esnek, yenilik yapma konusunda pozitif
veya bilakis kontrole, stabilizasyona, yenilige kapali olmaya konsantre olup
olmadigimni ele almaktadir. Ikinci eksende ise kurumun ilk olarak i¢sel dinamiklere ve
isgorenlerine mi veya dis cevre etmenleri, alicilar1 ve ortaklarina mi1 6nem verip

vermedigine konsantre olmaktadir (Sentiirk, 2014, ss. 64-65).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore arastirmacilar tarafindan Quinn ve Cameron
modelinin orgiit kiiltiirliniin  orgiitlerin muvaffakiyetine ne kadar tesir ettigi
saptanmaya calisilmistir. Bunun da orgiitlerin etkili bir insan kaynaklar1 politikasi
yiiriitmelerinden gectigi sonucuna ulagilmistir. Quinn ve Cameron’un gelistirdigi bu
orgilit kiiltliri modelinin hiyerarsi, pazar, adhokrasi ve klan olmak tizere dorde

ayrildig tespit edilmistir.

1.8.2.1.Hiyerarsi Kiiltiirii
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Cameron ve Quinn’e (1992) gore hiyerarsi kiiltlirlinii tagiyan bir firma resmi ve
islerin diizenlendigi bir yerdir. Isgérenlerin uyguladiklari kaideler vardir. Boyle
orgiitlerde ¢alisanlar arasinda igbirligi ve biitiinlesme saglayan liderler muvaftfakiyetli
isler ortaya koyarlar. Boyle firmalarin ilerideki istekleri bulunduklar1 pazarda
taninmak ve miimkiin oldugunca en az maliyetle en fazla verimliligi elde etmektir.

Firmadaki biitiinliik kaideler ve stratejiler sayesinde ayakta kalir (Kaya, 2015, s. 39).

1.8.2.2.Pazar Kiiltiiru

Cameron ve Quinn’e (1992) gore 1960’11 yillarda kiiresellesen diinyada pazardaki
rekabetin artmasindan dolay1 pazar kiiltiirii meydana gelmistir. Her firma bir pazardir
ve ¢evresiyle baglantilar1 iyi olmalidir. Firma is alimi yaparken alicilara ve c¢evreyi
olusturan etmenleri dikkate almalidir. Bu kiiltiirde, rakiplerle kiyasiya yarismak,
hedefe varmak icin caba sarf etmek ve ¢evre ile iletisim i¢inde olmak en objektif
Ozelliklerdir. Pazar kiltiirii olan firmalarda, firmasini tutulan bir firma konumuna

getirmek isteyen liderler herzaman muvaffakiyetli olurlar (Kaya, 2015, s. 39).

1.8.2.3.Adhokrasi Kiiltiirii

Brown’a (1998, s. 72) gore firmaya disaridan dayanak, ilerleme getirmenin firmanin
basarimini arttiracak en 6nemli faktor oldugunu ve yiiksek hedefleri benimseyen bir
kiiltiir ¢esididir. Lider isgorenlere s6z gegirebilmek i¢in ¢ekici olmalidir ve firmanin
degerlerinden sagsmadan kendisine verilen bu yetkiyi kullanmalidir. Boyle firmalarda
kararlar ferasetlere gore alinir, liderler genellikle kreatif ve tehlikeleri goz alirlar,
yapilan islerin isgdrenlere mi yoksa degil mi olup olmadigim1 anlamak igin ise
firmanin degerlerine olan sadakatlerine bakilir. Kisiler emeklerine gore siiflandirilir

ve genellikle firmanin ileriye gitmesiyle ilgilenilir (Akyol, 2009, s. 55).

1.8.2.4.Klan Kiiltiirii

Brown’a (1998, s. 72) gore firmanin niyeti isgorenlerin muhafaza edilmesi ve
istikrarlilikla morale yansimasina gore basarimi tespit eden bir kiiltiirdiir. Isgorenler
liderlerine sz gegirebilirler ve yetki kullanmak informaldir. Hiikiimler, katilm ve

uzlasma vasitasi ile olur. Isgdrenler biitiin hiikiimlere riayet ederler, bunun sebebi de
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hiikiimleri beraber almis olmalarindan kaynaklanmaktadir. Isgérenler diger insanlarla
olusturduklart iletisime gore degerlendirilirler ve isgdrenlerin firmay:1 kendi evleri

gibi gérmeleri umulur (Akyol, 2009, s. 55).

1.8.3.Schein Modeli

Can (1992, s. 76), Eren (2001, ss. 144-146) ve Schein (1992, ss. 49-84) ve Vural
(1998, ss. 63-65) Schein’e gore Orgilit kiiltiirii, isgérenlerin inandigr deger ve
inanglarla yola ¢ikan ve flizerinde denemeler yapildiktan sonra makul bulunan
hipotezler yonteminden meydana gelir. Firma bu hipotezleri, kendi bulundugu
cevreyle entegre olmak ve disaridaki cevreye de uyum saglayabilmek maksadiyla
problemleri halletmede faydalanir. Bu modelde, isgérenlerin firmayi daha iyi
Oziimsemeleri ve kisisel eylemlerini de degistirmekte, neticede orgiitsel miiessiriyet

cogalmaktadir. Schein’e gore orgiit kiiltiirliniin ti¢ fonksiyonu vardir (Cimen, 2009, s.

31):

e  Orgiitiin dis gevreye uyumu ve varligini devam ettirebilme sorunlarini ¢ozme:
Bu fonksiyonda bes farkli islev mevcuttur. Gorev ve strateji ; temel vazifenin
fonksiyonunu objektif olarak ya da dolayli yollardan etrafa ilan etmek ve bu
fonksiyonlarin etraf tarafindan kavranmasini saglamak. Amaglar ise; toplu
gayeler sonucu meydana gelmis gayeler lizerinde biitiin orgiit iiyelerinin ayn
diisiincede birlesmesini  saglamak. Araclar, gayelere varabilmek icin
faydalanilacak metotlar ile ilgili anlasma yapilmasini saglar. Olgme, firmanin
veya ekibin niyetlerini 6l¢mek maksadiyla yararlanilacak bagar kistaslar1 ve
denetim mekanizmalar1 lizerinde tiim Orgiit {iyelerinin ayn1 kararda
birlesmeleridir. Diizeltme ise; eger niyetlere varilamazsa durumu diizeltici ve
olusan sapmay1 engelleyici gayretler ile ilgili uzlasilmasidir (Aksoytiirk,
2008, s. 38).

e Orgiitin ¢evreyle biitiinlesme sorunlarini halledebilmek igin yapilacak
faaliyetler: Can’a gore (1992, s. 76) firmanin etrafiyla entegre olma asamasi
ve dahili entegrasyon asamasi birbirleriyle kontak halindedir. Dahili

entegrasyon asamasinda {izerinde durulmasi durumlar ortak dil ve kavram

45



birligi, ekip sinirlari, ekibe iiye olma ve kabul kriterleri, giic ve konum,
bireysel prensipler dostluk ve sevgi, odiller ve cezalar ve ideoloji ve
dindir(Koselecioglu, 2012, s. 41).

Bunlardan ortak dil ve kavram birligi, igsgérenlerin birbirleriyle kaynagmasini
saglayan ve firma ici iletisimin gelismesini saglayan bir olgudur. Oteki tiirlii
isgorenler arasinda anlagmazliklar ¢ikarsa Orgiit kavramindan da
bahsedilemez. Ekip smurlari, ekibe iiye olma ve kabul kriterlerinde ise
herhangi bir oOrgiite katilabilmek icin daha esnek olunmasi gerektigini
vurgular. Bu sayede azalar orgiitsel sinirlarla ve orgiite dahil olma sartlarini
daha iyi 6ziimserler. Gii¢ ve konum ise; isgdrenlerin ¢alistiklar1 firmada ne
tarz salahiyetleri olacagi, firmada yiikselme olanaklarinin sartlariin nasil
olacagi bellidir. Bu hususta isgorenlerin arasinda meydana gelebilecek
stirtismelerde engellenmis olacaktir. Bireysel prensipler, dostluk ve sevgi ise
isgorenlerin birbirleriyle dostluk kurmalarini saglamak, ortaklasa gorev
dagilimi yapmak ve doygunluga ulasmak igin gereken sartlarin meydana
gelmesini saglamay1 hedefler. Odiiller ve cezalar ise; isgdrenlerin ne sekilde
davranmalar1 gerektigi belirtir. Ne yaparsa Odillendirilir, ne yaparsa
cezalandirilir gibi durumlari isgorenlerin bilmeleri gerekir. Ideoloji ve din ise;
her firma, oteki sosyal ekiplerdeki gibi anlatilmasi gili¢ bazi durumlarla
karsilagir. Bu durumlarin isgorenler vasitasiyla tefsir edilebilecek bir
ideolojik veya ruhsal ya da din degerlerinin meydana gelmesi, agiklanamayan
veya tefsir edilemeyen olaylarin meydana getirdigi tedirginlik ve

mubhataralar1 yok edecektir (Kutanis, 2006, ss. 19-20).

Endiseyi azaltma: Eren’e (1998, ss. 94-95) gore oOrgiit kiiltlirliniin
sorumluluklarindan biride, etraftaki karmasikliga ¢o6ziim bulmasi ve bu
karmasikligin meydana getirdigi tesirleri indirgemesidir. Kiiltlirlin 6ziinii
meydana getiren Olgiitler ve hipotezler etrafin, kisi i¢in manasi olan
kisimlarim1  kavramasinda  filtre misyonu istlenmekte ve  kisinin

karmasikliklar karsisinda tedirginliklerini indirgemektir (Sozer, 2006, s. 16).
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Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Schein’in diislincesine gore Orgiit
kiiltiirtintin, orgiitlerdeki ¢alisanlarin inang ve degerlerinden hareket ederek temel
varsayimlar yontemiyle meydana geldigini tespit edilmistir. Bu yontemle orgiit i¢ ve
dis ¢evre sartlarina karsi entegrasyon olusturmay1 6grendigi, ayrica ¢alisanlarin bu
varsayimlarla davraniglarina yon verip bu sayede de orgiitsel etkinliklerinin arttig1

tespit edilmistir.

1.8.4.Hofstede Modeli

Akiner ve digerlerine (2005, s. 49) gore Hofstede kiiresel bazda inceledigi bu
arastirmasinda 6rneklem olarak esas yeri Newyork’ta bulunan yerkiiredeki en genis
cok uluslu sirketlerden birisi olma kapasitesini tastyan IBM’1 (International Business
Machines) almistir. Hofstede Modeli 1968-1972 yillar1 iginde IBM vasitastyla 20
degisik lisana dontstiiriiliip, 50’den ¢ok ulusta hemen hemen 116000 insanin yanit
verdigi, milli kiiltiirii 6lgmek ve yorumlamak anket ile birlikte hareket eden bu
tarama sonucu ortaya ¢ikan bu datalara gore milli kiiltiirleri farklilagtiran ve IBM
isgorenlerini temyiz eden 4 boyut meydana gelmistir. Bu boyutlar; giic mesafesi,
belirsizlikten kaginma, bireysellik ve toplumculuk ve erilik ve disiliktir (Giiltekin,
2013, s. 65).

Terzi’ye (2001, s. 69) gore Hofstede’ye gore kiiltiir kalitmsal degildir. Kiiltiir
Oziimsenir. Kiiltiir insanin i¢inde olan birsey degildir, sonradan okullarda 6gretilir,
egitim hayat1 bitip ise girdikten sonra orgiitlerde de pekistirilir. Pekistirilen kiiltiir

halkinda kiiltiirlinlin olusmasina vesile olur (Giiltekin, 2013, s. 65).

1.8.4.1.Gii¢c Mesafesi

Gilic mesafesi, halkta ve oOrglitte hiyerarsi ve giice dayali adaletsizligin ne derece
onaylanabilir oldugunu agiklayan kiiltiirel bir boyuttur. Gii¢ mesafesi yiiksek olan
orgiit ve halklarda, hiyerarsik diizen ve hiyerarsik diizenin meydana getirdigi
adaletsizlik olgusu onaylanmistir. Boyle orgiit ve halklarda, makam, mevki gibi
betimleyici unsurlara deger verilmekte ve ihtiram gosterilmektedir. Firmalarda astlar
ve Ustler arasinda resmiyet vardir ve bunun devam etmesi gerektigine inanilir

(Erkunt, 2015, s. 86).
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Hofstede’ye (1997, s. 36) gore giic mesafesinin az oldugu halk ve orgiitlerde
hiyerarsi diizeninin daha az oldugu ortaya ¢ikmistir. Boyle orgiitlerde demokrasinin
daha giiclii oldugu ve astlarin istlerinden kaginma oraninin daha diisiik oldugu
belirtilir. Orgiitteki en tepedeki yoneticiden el alt kademede ¢alisan personele kadar
herkes birbirini orgiit i¢in ayn1 dneme sahip oldugunun bilincindedir. Ydneticiler
calisanlar iizerindeki emir-komuta olaymi azaltmaya calismakta sosyal sistem
istintak edilmektedir. Farkli gii¢c diizeyindeki bireyler kendilerini daha diisiik gbzdagi
icinde idrak etmekte, ast ve Ustler arasinda ahenk ve daha az yetkiye sahip igsgorenler
arasinda yardimlagsma s6z konusudur. Firmadaki yetki diizeni esit ve adil sekilde
dagitilmamis olabilir ama birgiin bu degisebilir, diin firmada diisiik bir pozisyonda
calisan kisi gOsterece8i performansa gore yoOnetici hatta lider olabilir. Bdyle
firmalarda merkezkag sistemi bulunur. Isgorenler arasindaki iicret farklilig1 diisiiktiir.
Orgiitteki bir personelin dtekilerine gore kayrilmasi sevilmez, bu yiizden herkes ayni
yerde yemek yer, ayni lavaboyu kullanir. Astlarin aktiiel kisi olarak gordiikleri lider
demokrasiye ve adalete 6nem veren, calisanlar1 kendinden ayr1 bir kefeye koymayan

liderdir (Giin, 2015, s. 60).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore giic mesafesinin az oldugu orgiitlerde
resmiyetin daha az oldugu saptanmistir. Bu tarz oOrgiitlerde astlar istlerinden
¢ekinmedigi ve gorevlerini yerine getirirken daha rahat olduklari, bu sayede de alt
kademede calisanlarin orgiitlerine karst baglilik duydugu ve orgiitler acisindan
negatif olarak goriilebilecek stres, isten ayrilma niyeti, devamsizlik gibi davranislari

sergilemedikleri tespit edilmistir.

1.8.4.2.Belirsizlikten Kacinma

Ogiit ve Kocabacak’a (2008) gore belirsizlikten kaginma; halkin belirsizlikler
karsisinda ne derece anlayishi olabildiginin agiklamasidir. Belirsiz olaylarin
karsisinda insanlar farkli his ve hislerin sonucu meydana gelen eylemlere egilim
gosterdigi tespit edilmistir. Egilim gosterilen eylemler, kaygi duyma, agresif ve asabi

olma, itidal sahibi olusunu muhafaza etmedir (Kosar, 2014, s. 40).
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Kalkan’a (2013) gore belirsizlikten uzak duran firmalarda galisanlar, tehlikeleri goze
almazken, belirsizlikte fazla uzak durmayan firmalarda ¢alisanlar rahat bir sekilde
tehlikeleri goze alirlar, degisik diisiince ve eylemlere karsi anlayishdir, yeniliklere

aciktir (Kosar, 2014, s. 40).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore belirsizlikten uzak duran firmalar yapilan
her isi belli kural ve prosediirlere gére yaptigi saptanmustir. Garantici olduklari,
basini belaya sokacak davranislardan kagindiklari, gelenekgi otokratik yonetim
felsefesini benimsedikleri saptanmistir. Belirsizliklere karsi fazla dikkat etmeyen
firmalarin ise; is yaparken kural ve prosediirlere fazla dikkat etmedigi, daha

demokratik yonetim tarzini benimsedikleri sonucuna ulasilmstir.

1.8.4.3.Bireysellik ve Toplumculuk

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore bireysellik, bireylerin kendi ve etrafinda
sevdigi insanlarin menfaat ve ¢ikarlarina 6nem vermesi diger insanlarin menfaat ve
cikarlaria 6nem vermemesi seklinde tanimlandig goriilmistiir. Bireysellik anlayisi
tastyan insanlarm hep kendi kararlariyla kendilerine bir yon ¢izdikleri, 6zellikle
igsizlik oranin diisiik oldugu, teknolojik gelismelerin ve rekabet¢i anlayisin yogun
oldugu yani kapitalizm etkisinin fazla hissedildigi iilkelerde insanlarin ben merkezli
oldugu ve bireycilige 6nem verdikleri tespit edilmistir. Toplumculuk ise; insanlar
sadece kendini degil etrafindaki insanlarinda menfaat ve ¢ikarlarina 6nem verdigi ve
o topluma igtenlikle bagli oldugu ve onu hayat boyu devam ettirmeyi kendilerine ilke
edindigi saptanmustir. Bir karar alirken kendi baslarina degil hep birlikte diisiiniip,
tartip ona gore bir karar aldiklari, hatta alinan bu kararlar bireyin isine gelmese bile
cogunluk o sekilde olmasini istedigi i¢in alinan karara asla ses ¢ikartmadiklar: tespit
edilmistir. Issizlik oranmin fazla oldugu, teknolojik olarak fazla gelisememis daha
cok sosyalist yonetim anlayisint benimsemis iilkelerde toplumculugun izlerine

rastlamanin miimkiin oldugu sonucuna ulasilmstir.

Terzi’ye (2000, s. 74) gore firmalarda ise halktaki insanlardan umulan bireysellik ve
toplumculuk anlayisi, ¢alisanlarin birbirleriyle iletisim ve etkilesimine ¢ok fazla

yanstyacaktir. Toplumculuk anlayisin1 benimseyen halklardaki firmalarda ¢alisanlar
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arasinda samimiyet ve duygusallik bulunur. Bu bireycilik ve toplumculuk anlayiginin
seviyesi firmalarda calisanlarin firma kurallarina adapte olma sebeplerinede
yanstyacaktir. Toplumculuk anlayisinin  egemen oldugu firmalarda ‘“moral”
bagliliklar, bireyselcilik anlayisinin egemen oldugu firmalarda ise “kara dayal1”
bagliliklar meydana gelebilir. Firmalarda bireysellik diizeyi sosyal diizgiilerin yan
sira iggdrenlerin egitim seviyesi, firmanin tarihi, firmanin temel ve tastyici

unsurlarina baglidir (Celik, O, 2013, ss. 112-113).

1.8.4.4.Erilik ve Disilik

Gimiistekin ve Emet (2007) ve Terzi’ye (2000) gore insanlarin cinsiyetlerine gore
yapmalar1 gereken vazifeler belirlenmistir. Halkta eril nitelikler fazla oldugu zaman
is stresi, emr-i vaki konusmalar, dominant hal ve hareketler sergilemek, rekabetci
olmak, terfi almak i¢in canini disine takmak, kendinden emin, 6zerk ve tavir koyucu
gibi davranislar meydana gelmektedir. Disil niteliklerin fazla oldugu halkta ise; daha
az is stresi meydana gelmekte, kibar, anlayisli ve hosgoriilii, igyerine bagli ve

duyarlilik gibi davraniglar géziikmektedir (Simsek, 2014, s. 28).

Hofstede ve digerlerine (2010, s. 166) gore erilik ve disilik O6zellikleri sinai
uyumsuzluklara karsi ne sekilde davranilacagina karar vermektedir. Mesala; Amerika
da toplumun erilik nitelikleri 6n plana ¢iktigindan bu uyumsuzlugu “en iyi olan
kazansin” sozii ile ¢ozmeye calisirken, Danimarka ve Hollanda gibi disilik
ozelliklerinin 6n plana ¢iktig1 iilkelerde bu uyumsuzlugu iki tarafi bir araya getirip
anlagtirma yoluyla halletmeyi dener. Erilik 6zelliklerinin daha fazla oldugu
milletlerde firmalar isgorenlerini adil ve gosterdikleri performansa ve islerin
neticesine gore Odiillendirirken, disilik 6zelliklerinin daha fazla oldugu toplumlarda
ise firmalar; iggdrenlerini hemen hemen ayni yontemlerle ve adil bir sekilde fakat
biraz iggorenlerin gereksinimlerini dikkate alarak odiillendirme yaparlar (Tiktas,

2012, s. 32).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore bir toplumdaki is diinyasinda erkekler daha
cok egemense yapilan islerin daha stresli ve gergin yapildigi, calisanlar arasinda

rekabet duygusu on planda oldugu herkesin birbirini yarigmaci gibi gérmekte hatta
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odiillendirme bile kisinin gosterdigi basariya gore yapildigi tespit edilmistir.
Bayanlarin egemen oldugu is diinyasinda ise bayanlarin duygulariyla hareket ettigi
icin Odiillendirme konusunda performansin yaninda isgorenlerin ihtiyaglarina da
dikkat edebildikleri saptanmistir. Mesala; yeni evlenmis ya da ¢ocugu olan bir
isgdrenin maasina zam yapmak, ikramiye vermek gibi Orneklerin verilebilecegi

sonucuna ulasilmistir.

1.9.0rgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar

Robbins’e (1990, s. 438) gore orgiit kiiltiirii, firmay1 6teki firmalardan farkli kilan,
firmadaki isgorenler vasitasiyla boliisiilen temel ideolojiyi ifade eder. Boliisiilen bu
ideoloji, firmanin &z degerlerinden olusur. Orgiit kiiltiiriinii boyutlar1 miicerret
oldugundan agiklamasi glictiir ama Orgiit kiiltiiriiniin aralarinda baglanti olan
boyutlar1 da mevcuttur. Orgiit kiiltiirii denen bir sey varsa, aciklanabilen ve

Olciilebilen, objektif ve kesin boyutlarinin oldugunu séylemek miimkiindiir (Degerli,

2010, s. 26).

Yapilan literatiir taramasi1 sonucuna gore 21.yy’da orgiit kiiltiirliniin yedi ayr1 boyutta
ele alindigin1 saptanmistir. Bunlarin kisisel 6zerklik, orgiitsel yapi, orgiitsel destek,
orgiitsel kimlik, orgiitsel adalet, ¢catigmada hosgorii ve risk tistlenmeyi tesvik oldugu

tespit edilmistir.

1.9.1.Kisisel Ozerklik

Daft ve Marcic’e (1998, s. 424) gore iistlerin igsgorenlerine nasil davrandiklari, onlara
ne tarz bir idare etme yapis1 uyguladiklar1 bu boyuttadir. Ustler kendilerine verilen
haklar1 astlarin iizerinde asir1 derecede kullaniyorsa, eski tarz yonetim anlayiglarinm
uyguluyorsa bunlar otokratik idare etme felsefesini benimsemis kisilerdir. Boyle bir
orgiitte kisisel 6zerkligin varlifindan s6z etmek miimkiin degildir (Celik, 2007, s.

74).

Karcioglu ve Celik’e (2003, s. 20) gore isgorenlere daha esnek ve anlayisli davranan

ustler, kendi yetkilerini Gteki isgorenlere de verebilmekte, Orgiite yeni lyeler
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kazandirmay1 istemekte ve igsgorenler tarafindan aktiiel kisi olabilmek i¢in bilgi ve

hitap yeteneginden faydalanmaktadir (Celik, 2007, s. 74).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore daha demokratik bir yOnetim
tarzinin oldugu orgiitlerde yoneticilerin sahip olduklari yetki ve sorumluluklar
altinda calisan kisilere rahatlikta devredebildigi, onlara is ortaminda daha ¢ok
sorumluluklar verip onlarin mesleki anlamda uzmanlasmalarina katkida bulundugu
bu durumunda is diinyasina daha nitelikli isgérenlerin kazandirilmasina vesile
oldugu, bu yiizden kisisel 6zerkligi benimsememis Orgiitlerin is diinyasina nitelikli

personel kazandirmalarinin oldukg¢a zor oldugu sonucuna ulasilmistir.

1.9.2.0rgiitsel Yap1

Akincr’ya (1997, s. 68) gore her orgiit kiiltiiri bir orgiitsel yap1 demektir. Yani orgiit
kiiltiiri ve Orgiitsel yapinin birbirleriyle ortak noktalar1 mevcuttur. Ama bazi
durumlarda birbirleriyle iliskisi oldugu birinin 6tekine sebep oldugunu belirtilemez.
Yani her firmanin tek bir orgiit kiiltirii ¢esidiyle yonetildigini belirtmek miimkiin
degildir. Clinkii firmalar kendi 6rgiit kiiltiirlerinin diginda diger o6rgiit kiiltiirlerinin de
tesirinde kalabilir hatta zamanla kendi biinyelerinde de o kiiltiirleri uygulayabilir.
Zamanla o tesirinde kaldigi orgiit kiltlirliniin ~ 6zelliklerini de biinyesinde
barindirabilir. Yani 6zetle orgiitsel yapt zamana ve duruma gore degisebilen bir

olgudur (Durmaz, 2007, s. 32).

1.9.3.0rgiitsel Destek

Ozdevecioglu’na (2003, ss. 116-117) gore firmadaki isgdrenlerin hem moral hem de
daha iyi calisabilmek i¢in firmanin disindaki sosyal cevresinin yani sira ¢alistig
isyerinden de kendisine sahip ¢ikmasini ve onu basar1 konusunda tesvik etmesini
ummaktadir. Giinden giine gelisen teknoloji ve inovasyon yatirimlari sayesinde hem
firma ici egitimler hem de firma dis1 egitimlerle isgdrenlerin performanslar
yiikseltilebilir. Bunlara ilaveten, firmalar isgdrenlerin moralini yiikseltmek igin
birbirinden farkli organizasyonlar yapabilir. Mesala; isgorenler icin is yemekleri ve
tatilller yapilabilir. Bunlar sayesinde isgdrenlerin patronlariyla olan diyaloglar1 daha

giiclii hale gelir, bu organizasyonlar firmanin isgorenlerine ne kadar 6nem verdiginin
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gostergesidir, bu sayede personelde isyerini kendi eviymis gibi gorecektir (Kurt,
2011, s. 19).

1.9.4.0Orgiitsel Kimlik

Ertekin’e (1978, s. 67) gore isgorenler galistiklar: yerde personelle biitiinlesebiliyorsa
o zaman o&rgiitsel kimligin varligindan sdz edilebilir. Isgdrenler isyerlerini seviyorlar
ve oradaki ortami samimi buluyorlarsa gittikleri her ortamda isyerlerinden ovgiiyle

s0z etmektedirler (Tasar, 2011, s. 28).

Ertekin’e (1978, s. 34) gore bir firma hem toplumun hem de ¢alisanlarin géziinde bir
kimlik edinebilmigse bu hem firmanin popiilaritesine yansiyacagi gibi hem de saygi
duyulan bir firma olmasina sebep olacaktir. Kisiler, halk tarafindan popiiler goriilen
bir firmada ¢alismaktan 6tiirti doyum elde edebilir (Tasar, 2011, s. 28).

1.9.5.0rgiitsel Adalet

Yavuz’a (2010, ss. 302-304) gore firmada ¢alisan her isgéren firmanin onlara verdigi
gorev ve sorumluluklart yerine getirdiklerinde, etkili ve basarili bir performans
ortaya koyunca firmadan bunun karsiliginda birtakim miikafatlar beklerler. Bu
miikafatlandirilma arzusu, kendisine giizel soézler sdylenmesi gibi miicerret
kavramlarla da olabilir, maasina zam, 6diil gibi para ile 6lgiilebilen kavramlarla da
olabilir. Eger isgorenler firmalar1 tarafindan odiillendirilirse islerine dort elle
sarilacak, ortaya koyduklar1 performans yiikselecek ve bu sayede firmanin da hem
karliligi hem de faaliyet gosterdigi sektorde biiyiime orani daha da artacaktir. Fakat
isgorenlerin bagarimlart hakkinda analiz yaparken bunun adil ve iizerinde iyice
diistintilerek yapilmas1 gerekir. Bu yiizden miikafatlandirma olaymin dogru

isgorenlere dogru bir bi¢imde yapilmasi gerekir (Kurt, 2011, s. 20).

Yapilan literatlir taramast sonucuna gore eger miikafatlandirma dogru ve adil bir
bigimde yapilmazsa isgorenlerin firmalarina olan bagliliklar1 azaldigi bu durumunda
performanslarinin diismesine sebep oldugu dolayisiyla firmanin da hem prestijini
sarsip hem de verimliliginin diismesine sebep oldugu tespit edilmistir. Isgdrenler

disardaki bireylere isyerlerinin adil olmadigmmi sodylediginde oOrgiite yeni lyeler
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kazandirmanin giiglestigi, dolayisiyla bu durumun firmanin biiyimesine de yansidigi

tespit edilmistir.

1.9.6.Catismada Hosgorii

Eren’e (2009, ss. 585-586) gore firmadaki kisiler ve ekiplerin beraber hareket etme
problemlerinden meydana gelen ve giinliik islerin duraksamasina veya birbirine
girmesine sebep olan durumlar seklinde agiklanabilir. Catisma hep firma agisindan
tehlike yaratmaz, eger catisma sistematik bir sekilde idare edilirse firmalarda farkl
davranig sekilleri ve karar segeneklerinin meydana gelmesi konusunda tolerans tanir,
insanlarin beyin jimnastigi yapmasina vesile olup kreatifligi kuvvetlendirir, firma

iginde kalifiye elamanlarin yetismesine katkisi olur (Gezici, 2012, s. 20).

Celik’e (2007, s. 79) gore catismada hosgorii, firmadaki ¢atismaya hem {istlerin hem
astlarin birbirlerine empati yaparak, miimkiin oldugu kadar sorun meydana
getirmeden her personelin fikir ve deneyimleriyle firmanin gayelerine ulagsmasi igin
gayret gostermesini saglayabilmektir. Catisma hususunda anlayigh olan firmalarda
isgorenler diisiincelerini objektif bir sekilde ortaya atabilmekte bu sebeple yepyeni
diisiinceler meydana gelebilmektedir. isgérenler kritik kararlarda daha faal duruma
gelmek ve diislincelerini agiklayabilmek maksadiyla devamli kendilerine birseyler
katma cabasi i¢indedirler. Firma i¢inde bahsinin bile agilmasi ¢atismalara neden olan
sorunlar, halledilerek yumusak bir hava meydana getirilmekte, kavrama ve
inovasyon i¢in gerekli kosullar saglanmaya c¢alisiimaktadir. Catigmaya anlayis
gosterilmesi hususunda ictenlikte onemlidir. Catisma sirasinda isgdrenlerin degisik
diisiincelerini agiklamasina ve tartismaya dahil olmasina karsi sabirli olunup, bu
olayin ilerleyen zamanlardaki degerlemelerde negatif birseymis gibi yansitmak,
catigmaya kars1 anlayisin olmadigini belirtir. Bu yiizden isgdrenler isyerlerine olan
inanglarint yitirecek ve zihinlerde olumsuz fikirler meydana gelmeye baslayacaktir
(Gezici, 2012, ss. 20-21).

Yapilan literatiir taramast sonucuna gore Orgiitlerdeki yoneticilerin meydana gelen
catigmalara kars1 anlayish davranmalar1 gerektigi saptanmistir. Bu sayede orgiitlerde

islerin yliriimesi konusunda daha yaratici fikirler meydana geldigi ve calisanlar
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fikirlerine deger verildigini hissettiginde oOrgiitsel bagliliklarinin da yiikseldigi
sonucuna ulasilmistir. Fakat yoneticiler ¢atismalara karst anlayis gostermezse bu
durumun calisanlarin zihinlerinde isyerleri ve tstleri ile alakali negatif diistincelerin

olusmasina neden oldugu tespit edilmistir.

1.9.7.Risk Ustlenmeyi Tesvik

Firmaya yapilan her inovasyonun birtakim riskleri vardir. Orgiit kiiltiirii tesvik edici
veya kisitlayici yoOniinii meydana getirip isgorenlerin risk alma kapasitelerini
O0lcmeye calismaktadir. Eger firmadaki bir isin ge¢miste lizerinde hig¢ ¢alisiimamissa
onunla ilgili calisma yapmak risk almak demektir. Isgorenler tarafindan ilk kez
ortaya cikarilan isin neticesi hiisranda olsa iistler bunu hosgoriiyle karsilayip
isgorenleri yeni igleri basarma konusunda tesvik etmelidir. Ancak ortaya konan her
kotii isten Otiirii isgérenlere yaptirim uygulanirsa isgorenlerde sadece kendine verilen
yetki ve sorumluluk cercevesinde hareket ederler, birseyler kesfetmeyi hic

denemezler (Erdem, 2009, s. 52).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore yoneticiler isyerlerinde inovasyon
gerceklestirmek istiyorlarsa calisanlart risk almalari hususunda tesvik etmeleri
gerektigi saptanmistir. Calisanlarin risk almalarina izin verilse bile olas1 bir
basarisizlik sonucunda calisanlara karsit anlayishi olunmasi gerektigi, aksi takdirde
calisanlarin sadece kendilerinden yapilmasi istenenleri yaptigi ve buna paralel olarak

da orgiitsel baglilik seviyelerinin diisecegi sonucuna ulasilmistir.
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2.0RGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore orgiitsel baglilik kavrami farkli bilim
dallarindan 1ilgi gordiigii icin her bilimci Orgiitsel baglhilik kavramini  kendi
diisiincesine ve uzman oldugu alana gore yorumladiklari, bu yiizdende bir karigiklik

ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir.

Ince ve Giil’e (2005) gore orgiitsel baglilik kavrami, cagdas isletme idaresi agisindan
Ozellikle giiniimiizde en popiiler, ragbet goéren kavramlardan biridir. Calisanlarin
gorevleri lizerindeki davranislarini inceleyen Orgiitsel baglilik, son yarim asirda
hemen hemen her alanda iistiine fazla durulmasina karsin, kavramin ne oldugu ile

ilgili goriis birligine varilamamistir (Giilser, 2011, s. 20).

Giil’e (2010, s. 37) gore kurumsal baglilik kavraminin ilk defa 1950°lerde tizerinde
incelemeler yapilmistir. Ik kez William Whyte’in 1956 yilinda “The Organization
Man” adli kitabinda kendisinden bahsedilmis, ilerleyen zamanlarda Porter, Mowday

ve Steers, Allen ve Meyer ve Becker gibi bircok uzman vasitasiyla gelistirilmistir

(Bozoglu, 2011, s. 47).

Ibicioglu’na (2000, s. 14) gére kurumsal baglilik; calistig: isletmede kalici olabilmek
icin ¢ok istekli olmak, igyeri i¢in canini disine takip calismak ya da isletmenin gaye
ve kurumsal degerlerini net bir sekilde benimsemek ve bunu iistlerine karsi

hissettirmektir (Ozgelik, 2011, s. 20).

Kurumsal bagliligin kavramsal ¢ergevesi ise; orgiite dahil olma, baglilik ve firmanin
degerlerine inan¢ kavramlari ile iggorenlerin firmalarina olan psikolojik baghiligimi

olger (Ozgelik, 2011, s. 20).

Orgiite baghlik temelinde, isgdrenle firma arasinda karsilikli bir varyasyon prosesi
vardir. Eger ¢aligsanlara gostermis olduklar1 performanslardan dolayr maddi-manevi
hediyeler verilirse ¢alisanlarda firmaya kendilerini nezretmekte ve islerine daha ¢ok

emek vermektedirler. Yani calisanlarin firmalariyla biitiinlesebilmeleri i¢in yaptiklar
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is karsiliginda onlara hediyeler sunulmalidir. Orgiitsel baglilik kavraminin hem
firmalar hem de isgérenlere faydalari vardir. Gerek isgorenlerin basarimlarinin
yiikselmesi gerek de firmanin kaynaklarimi en az sekilde kullanip en ¢ok ciktiy
alabilmesi sebebiyle 21. yiizyilda orgiitsel bagliligi firmada olusturabilmek ve
gelistirmek firmalarin yonetimsel gayeleri igerisinde yer almaktadir (Aydogan, 2010,

s. 5).

2.1.0rgiitsel Baghhk Tanimi

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgiitsel bagligin bir¢ok arastirmaci
tarafindan farkli bir sekilde tanimlandigi goriilmistiir. Ciinkii her arastirmacinin
orgiitsel bagliligi kendi uzmanlik alanina gore tanimladigi ve bu yiizden de tam

olarak bir fikir birligine varilamadigr goriilmiistiir.

Meyer, Stanley ve Herscovitch’e (2002, s. 21) gore Grusk 1966 yilinda orgiitsel
baglilig1 “bireyin orgiite olan baginin giicii” diye belirtmistir. Allen ve Meyer’e gore
isyerine sadakat duymak, iggorenlerin firmalarina ruhsal agidan nasil baktiginm
aciklar ve isgoérenle firmanin arasindaki baglantiyt meydana getiren, firmadaki
gdrevlere siirdiiriilmesini saglayan ruhsal bir olgudur. Orgiitsel baglilik, firmaya kars:
duyulan sadakatten fazlasidir. Bagka bir séylemle ise; firmanin 6nem verdigi ilkeleri
ve gelecekteki gayeleri ile biitlinlesmek, buna ilaveten firmadan hicbir menfaat
beklemeden, bu gayeleri basarabilmek igin farkina varilan mesuliyettir. Orgiitsel
baglilik 1990’lardan giliniimiize kadar bir¢ok bilimsel caligmanin ana mevzusu
olmus, bu zaman zarfi igerisinde orgiitsel bagliligin kuramsal ilerleyisi de dikkate
alinmistir. Yapilan biitiin bilimsel caligmalar, baghilifin ¢ok boyutlu bir kavram
oldugunu; mukaddemlerinin, miitekabil temas1 oldugu etmenlerin ve meydana gelen

neticelerin bu boyutlara gére farklilastigini agiklamistir (Polat, 2011, ss. 56-57).

Yagci’ya (2007, s. 115) gore patronlar ve calisanlara gore bagliligin iki boyuttan
olustugu gozlemlenebilir. Bagliligin yarar ve mal olma degerlerinin net bir sekilde
ortaya c¢ikabilmesi icin c¢alisanin baghlik davramist ve kovulmasiyla bile
neticelenecek olsa sorgusuz sualsiz firmaya itaat etmesi iliskisinin ne kadar gii¢lii

oldugunun 6ziimsenmesi gerekir (Kavlak, 2012, s. 53).
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Cetin’e (2004, ss. 106-107) gore bir ise bagli olmanin en 6nemli sebebi o is igin
farkl1 bir isin aracilik yapmasindan kaynaklanmaktadir. Personelin gorevlerinin
icinde faydalilik konusunda degisiklikler olabilir. Gorevin faydali oldugunun objektif
bir sekilde calisana gosterilmesi, ¢alisanin mesuliyet bilincini ylikseltir. Calisanlarin

mesleklerini sirf para igin icra etmeleri bagliliga mani olur (Kavlak, 2012, s. 53).

Barut¢ugil’den (2004) aktaran Morrow oOrgiitsel baglilik hakkinda 25 tanimin
oldugunu belirtmistir (Hos, Oksay, 2015, s. 3).

Mesala Wiener (1982) orgiitsel baghiligt “kisinin ¢alistigi  Orgiitii  pozitif
degerlendirmesi ve onun amaglari dogrultusunda hareket etmesi” seklinde
aciklarken, Aktay ise (2010) “Orgiit i¢in ¢cok ¢alisma istegi ve kurum i¢inde kalmak
icin kars1 konulmaz bir istek” seklinde agiklamistir (Hos, Oksayj, s. 3).

Erdem’e (2007, s. 67) gore Buchanan (1974) orgiitsel bagliligi firmaya kars1 sempati
duyup islerle alakali olmak olarak tanimlamistir. Lee (1971) ise firmadaki
koordinasyon olarak tanimlamistir. McCaul ve arkadaglar1 (1985) ise iggorenlerin
firmaya karst tasidigt makro Olgiili hal ve hareketler, firmayr ne kadar
onemsedigidir. Guatam ve arkadaslar1 ise isgdrenlerin igyerleri ile olan diyaloglarim
ortaya cikaran ruhsal bir mesele oldugunu ve firmadaki isgdrenlerin entegre olmasi

olarak tanimlar (Hosoglu, 2012, s. 35).
Boles ve digerlerine (2007, s. 312) gore Porter (1974) orgiitsel bagliligi, bireyin
firmanin deger ve gayelerine riayet etmesi ve benimsemesi buna ilaveten firmada

tutunabilmek icin asir1 istekli olmasi olarak tanimlamistir (Hosoglu, 2012, s. 35).

Reichers’e (1985, s. 468) gore Becker (1960) kurumsal baghiligi, isgorenlerle alakali

hediye ve mal olmanin bir islevi olarak tanimlamistir (Tunali, 2012, s. 18).

Sheldon’a (1971, s. 143) gore kurumsal baglilik, bireyin karakterini firmaya
baglayan davranis ya da egilimdir (Tunali, 2012, s. 18).
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Balay’a (2000, s. 16) gore Fukami ve Larson (1984), Biggart ve Hamilton (1984)
kurumsal bagliligi; firmaya ve kurumsal vazifeye karsi gosterilen sadakat seklinde
tanimlamistir (Tunali, 2012, s. 18).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi iizere her bir arastirmaci orgiitsel baglilig
kendi uzmanlik dalina gore tanimladigi goriilmektedir. Fakat tiim tanimlarin ortak
paydasinin c¢aliganlar, igverenler ve isyerleri arasindaki iletisim ve etkilesime

degindigi saptanmustir.

Orgiitsel baghligin meydana gelebilmesi igin dort dnemli ¢iktidan bahsedilmektedir
(Uslu, 2012, s. 15):
e Firmanin hedef ve degerleri i¢in savasanlar, firma i¢i faaliyetlere faal olarak
katilabilirler.
e Kendilerini firmaya nezreden calisanlar, firmada kalici olmay1 ve firmanin
gayelerine varabilmesi i¢in tiim giiciiyle miicadele ediyor demektir.
e Firmaya bagllik ile kovulma arasinda insicamli ters orantili bir iliski
bulunmaktadir.
e Gorev tatmini, kovulmanin ilk zamanlarinda Onemli bir faktor olarak
karsimiza ¢ikarken daha sonra ise kurumsal baglilik, kovulmanin goérev

tatmininden daha 6nemli bir faktor oldugunu agiklamaktadir.

Vandenberg ve Scarpello’ya (1994) gore orgiitsel baglilik ile ilgili tanimlamalarda en
popiiler olan Porter, Steers ve Mowday’in birlikte yapmis olduklar1 orgiitsel baglilik
tanimidir. Personel firma ile entegrasyon sagladiginda firmanin degerlerine ve
gayelerine gore emek vermekte ve boylece Orgiitsel baglilik olusmaktadir. Bunlarin
yaptiklari caligmaya gore orgiitsel baglilikla ilgili 3 kritik nokta vardir (Baysal, 2012,
ss. 30-31):

e Firmanin gayelerini ve degerlerine inanmak ve kendini onlar i¢in adamak

e Firmanin gayelerine ulagabilmesi i¢in siki bir emek vermek

¢ Firmada kalicilig1 yakalama isteginin bireyin i¢inde olugmasi

Sabuncuoglu, Tolay ve Ozdevecioglu’na (2003) gore yapilan bilimsel calismalar

orglitsel baglilig1 fazla olan isgoérenlerin, motivasyon, gorev tatmini, Orgiitsel
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vatandaglik tutumu ve basarim seviyeleri oOrgiitsel bagliligi az olanlardan daha
yiiksektir. Ayrica orgiitsel baghlik is giicli devri, ise gelmeme ve ise geg gelme gibi
negatif eylemleri de biyiik 6l¢iide disiirdigii gozlemlenmistir (Giirdogan, 2010, s.
44).

Subramaniam ve Mia’ya (2003) gore pazarlama konusunda bir kisim {stler, is ile
alakal1 degerleri, ileri seviyelerdeki inovasyon ve icatlara sahip olabilmek amaciyla
kullanirken, isgorenlerden de {istlin basarim beklerken, islerini icra ederken
kendilerini ileri seviyede tehlikeye atmalari istenmektedir. Fakat firmanin belirli bir
geliri oldugu icin iggorenlerin kendilerine verilen paradan daha az para harcamalari
orgiitsel baglihigmn azalmasina sebep olmaktadir. Oteki taraftan, {iretim
departmanindaki tstler gorevleriyle alakali degerleri, yeni bir iste kullanirken, seri
bir imalat yapabilmek i¢in isgorenlerden daha az oranda tehlikeye atilmalari
istenmektedir. Bu yiizden firmalarda kurumsal degerler gelisse bile biitgeye kisitlama

getirildigi takdirde orgiitsel baglilikta azalmaktadir (Giirdogan, 2010, s. 44).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore personelin calistigl isyerinin kurumsal
degerlerine adapte olmasi ve buna uygun davranislar sergilemesi isyerinin de
performansini yiikselttigi tespit edilmistir. Orgiitsel bagliligin kisinin beklentileriyle
isyerinin beklentilerini ayni olmasii sagladigi, c¢alisanlarin islerine dort elle
sarilmasini ve igyerinin verimlilini yiikselttigi ve bu sebeple her firmanin pazarda
rekabet edebilmek icin birey-Orgiit uyumuna 6zen gostermesi gerekti§i sonucuna

ulasilmistir.

2.2.0rgiitsel Baghihgim Onemi

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore ticaretin globallestigi ve ¢evre sartlarinin
giinden giine degistigi bir ortamda Orgiitlerin yer aldifi pazarlarda stirdiirebilir
rekabet avantajini elde etmek ve varligini siirdiirebilmek icin orgilitsel bagliliga dnem

vermeleri gerektigi saptanmistir.

Bayram’a (2005, s. 128) gore orgiitsel bagliligin gegmisini inceledigimizde 1950°1i

yillardan gilinlimiize kadar farkli boyutlarin1 inceleyen arastirmalar yapildig
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gozlenmektedir, giin gegtikge bu arastirmalarin 6nem derecesi de yilikselmeye

baslamistir. Bunlar su sekilde agiklanabilir (Bayraktaroglu, 2012, s. 30):

Orgiitsel baghligin istenen emek verme tutumu ile alakast

Orgiitsel bagliligim isten ¢ikma sebebi olarak is doyumu ile beraber daha
karizmatik calismalar1 meydana getirmesi

Orgiitsel baglhlig1 fazla olanlarmn az olanlara nazaran daha iyi basarim
sergilemeleri

Orgiitsel bagliligin, 6zverili ve dogruluk gibi firma iiyeliginin tutumlarinin

yansimasi olarak goriilmesi

Karacaoglu'na (2010) gore ise “orgiitsel baglilik” 5 6nemli sebepten Otiirii firmalar

i¢in dikkate alinmas1 gereken bir durum olmustur (Illeez, 2012, s. 25):

Isten ¢cikma, ise gelmeme, kendini isten soyutlama ve is arayis1 etkinlikleriyle
alakalidir.

Is tatmini, ise dort elle sarilma, maneviyat ve basarim gibi tutumsal, hissi ve
kognitif yapilarla alakalidir.

Otonomi, mesuliyet, dahil olma ve vazife benimsenisi gibi ¢alisanlarin isleri
ve gorevleriyle alakali durumlardir.

Yas, cinsiyet, is tecriibesi ve okudugu okullar gibi ¢alisanlarin sahsi
nitelikleriyle alakalidir.

Isgorenlerin islerine ne kadar sadik oldugunun bilincinde olunmasiyla

alakalidir.

Ibicioglu’na (2000, s. 13) goére firmada calisanlarin tam randimanl bir sekilde

gorevlerini yerine getirebilmeleri, firmanin gayelerini kabullenmesi ve orgiitsel

baglihigin yiikselmesi ¢ok Onemlidir. Bilhassa son yillarda 2001 Tiirkiye i¢i

ekonomik kriz, 2009 kiiresel kriz gibi zamanlarda firmalarin is yapma derecelerinin

diismesi, ayrica teknolojik ilerlemelerden ve bununla alakali tekrardan konfigiirasyon

caligmalarindan Otiirii isten ¢ikarmalarin yilikselmesi, personelin kafasinda “ben bu

firma i¢in ne kadar 6nemliyim” sorusunu sormasina sebep olmustur (Giirbiiz, 2012,

S. 54).
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Cetin’e (2004, s. 90) gore firmanin faaliyetlerine devam edebilmesi igin isten
cikmalarin olmamas1 gerekir. Calisanlar firmaya karsi ne kadar sadiksa firma da o
kadar bliyiir. Calisanlarin isten ¢ikmalarmi engellemek i¢in maaslara zam yapma,
terfi olanaklari, bayan personele uzun siireli dogum izni gibi tesvik edici secenekler

sunulmalidir (Giirbiiz, 2012, s. 54).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore calisanlara deger verme ve firmaya olan
bagliliklarim1 yiikseltme gorevi de firmalarin insan kaynaklari departmanlarina
diistiig, bu yiizden de kurumsal ya da ileride kurumsalligi hedefleyen firmalarin ¢ok
Iyi insan kaynaklart departmani kurmasi gerektigi saptanmistir. Sonugta Orgiitsel
baglilik kendi kendine olusan bir sey olmadigi, eger firmalar calisanlarina ne kadar
deger verirse galisanlar da kendilerini 0 kadar degerli hissedecegi, calisanlarin firma
ile iligkilerinin resmi sinirlar ¢ergevesinde olmamasi gerektigi is disinda da yemek
organizasyonlari gibi personeli ve yoneticileri birbirleriyle kaynastiracak aktiviteler
diizenlenmesi gerektigi, ¢alisanlarin problemlerinin dinlenmesi ve onlara ¢6ziim
yollar1 getirilmeye ¢alisilmasi, ayrica orgiitte iletisim kanallar1 agik tutulmasi ve
calisanlarin her an bilgiye kolaylikla ulasabilmesinin saglanmasi gerektigi tespit

edilmistir.

Ulrich’e (1998, s. 15) gore firmanin etkinlikleri sirasinda iggérenler ve firma ahenk
ve uyum i¢inde olmalidir. Firmada tam randiman tutturabilmek icin kabiliyetli, ama
icinde sadakat duygusu barindirmayan calisanlar olmasi kadrosunda yetenekli
futbolcularin barindiran bir futbol kuliiblinden miisabaka kazanmasint ummak gibi
bir durumdur. Futbolcular ne kadar kabiliyetli olursa olsun iglerinde aidiyet duygusu
olmadiktan sonra bagarili olamazlar ve miisabakalar1 hep kaybederler. Bu sebeple
orgiitsel baghlik her isletmede yerine oturmali ve isgorenler ortaklasa hareket etmeyi
bilmelidir (Naktiyok, 2012, s. 54).

Mowday’e (1998, s. 388) gore orgiitsel baglilik literatiiriinde bagliligin gerek
isgorenler gerek de isletmeler agisinda ehemmiyetli olduguna dair genel bir goriis
hakimdir. Isgdrenler agisindan gorevlerine ya da kurumlarina bagl olmak biiyiik
thtimalle igsgdrenin yasamina mana ylikleyecek olumlu bir iliskiyi 6ziimlemektedir.

Kurumlar ic¢in degerlendirirsek, kurumsal bagliligi fazla olan isgérenlerin
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kurumlarima; gorev basariminda yilikselme, isten ayrilma niyeti ve devamsizlik gibi

eylemlerinde diisme gibi yararlar1 bulunmaktadir. Isgdrenlerin kurumlarina ne

sekilde baglilik duyacagi ve bu baglilik duyma asamasmin nasil yonetileceginin

Ozlimsenmesi, gerek isgorenler gerek de yoneticiler agisindan yararli olacaktir(Celik,

2012, s. 7).

Armstrong’a (1998, s. 27) gore oOrgiitsel bagliligi arttirabilmek igin bu yontemleri
uygulamak gerekir (Usta, 2012, ss. 33-34):

Firma gayesi ve degerleri isgorenlerin olumlu diisiincelerine kulak verme ve
firmanin gayeleri ve degerleri i¢in beraber calisan iggdrenleri terfi ettirmek.
Isgorenlerle resmi ve resmi olmayan sekilde goriismeler yaparak gorev
yaptiklar1 departmanlarda neler oldugunu sormak, ilerisi ile ilgili niyetlerinin
ne oldugunu 6grenmek.

Orgiit azalarnin karsilikli gereksinimlerini agiklamasma imkan verilmeli ve
bu sayede firmanin gayeleri onlarin gayeleri ile ortlisebilmeli.

Is cevresini, isgdrenlerin c¢alistiklar1 yeri ve c¢alisma kosullarini
iyilestirebilmek ve giivenli hale getirebilmek icin her tiirli fedakarlk
yapilmalidir. Mesala calisma yerinin tasarimi, “emir-komuta” seklinde
yOnetim tarzi yerine “bireysel onay” yonetim tarzini uygulayip her isgorenin
yonetime dahil olmasini saglamak.

Firma i¢i ve dis1 egitimlerle iggdrenlerin kabiliyetlerini arttirmak

Is diinyasiyla alakali herhangi bir vaatte bulunulmamalidir, fakat firmanmn
caliganlarin  her tlirli  gereksinimine yardimci olmaya c¢alisacagi
belirtilmelidir.(Is olanaklar1, emniyet, mecburi hizmet)

Calisanlara bir diisiince aktarilirken mesala, emniyet gibi bunun dstlerle
baglantili oldugu sdylenmemelidir. Ustlerin diisiinceleri, sakli veya objektif
olarak kusku, kinaye hatta diismanlifin bile meydana gelmesine sebep
olabilir. Patronlar igsgdrenlere giliven asilayabilmek i¢in ¢ok emek gostermel,
clinkli isgorenlere giiven asilayabilmek firmanin faaliyetlerinden bile daha

onemlidir.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanin

orgiitte kalmak istedigi ve Orgiitiin bliylimesi ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in var
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giiciiyle calistigt bunun da orgiitin verimliligini ve karliligmi arttirdign tespit
edilmistir. Calisanlarin etrafindaki insanlara da igyerini dvgiiyle anlatmasi firmanin
daha ¢ok miisteri kazanmasina faaliyet gosterdigi pazarda 6nemli bir rekabet avantaji
yakalamasina sebep oldugu, bu sebeple de firmalarin bulundugu pazarda devamlilik
saglamak istiyorsa calisanlarla aralarinda kuvvetli bir bag olusturmasi gerektigi,
calisanlarin sorunlarmi dinlemesi onlara ¢oziimler bulmaya gayret etmesi gerektigi
saptanmustir. Orgiitsel baglilig1 oturtamamis isletmelerin siirekliliginin olmayacagi

sonucuna ulagilmistir.

2.3.0rgiitsel Baghih@in Benzer Kavramlarla iliskisi

Yapilan literatiir taramast sonucuna gore mesleki baglilik, is arkadaglarina baglilik,
sadakat, itaat ve ise baglilik kavramlar orgiitsel baglilikla benzer nitelikler tasimakta
bazen Orgiitsel bagliligin yerine de tercih edilebildikleri tespit edilmistir. Bu
kavramlarin incelenmesinin orgiitsel bagliligin daha iyi anlasilmasina neden oldugu

saptanmistir.

2.3.1.Mesleki Baghhk

Baysal’a (1999, s. 7) gore “meslege baglilik” isini biiyiik bir istekle yapmak, isinle
biitiinlesmis olmak demektir. “Orgiite Baglilik” ise firmayla biitiinlesme, kendini
firmanin bir parcasi gibi gorme duygusudur. “meslege devam etme istegi” ise isini
terk edemeyecek kadar ¢ok iizerine egilmis olmak ve terk etmenin kisiye olan mal
olusu ile alakahdir. “Orgiitte kalmaya devam etme istegi” ise firmaya isten
ayrilamayacak kadar ¢ok caba sarf etmis olmak, isten ¢ikmanin mal olusu ve bagka

seceneklerin bulunmamasi diye tanimlanir (Aydogdu, 2008, s. 10).

Baysal ve Paksoy’a (1999, s. 8) gore mesleki baglilik, insanin sahip oldugu yetenek
ve ihtisas neticesinde isinin hayatinda degerini kavramasi ile alakalidir. Baska bir
sekilde sdylenisi ise kisinin yasaminin uzun bir bolimiinii ya da tamamini belli bir
alanda beceri ve ihtisas kazanabilmek adina meydana getirdigi ¢alismalarin kendi
hayatinin hem is hayatinin ana noktasi oldugunu 6ziimsemesidir (Albayrak, 2007, s.
46).
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Ozdevecioglu ve Aktag’a (2007, s. 5) gére bu ydntemle ilerleme gosteren mesleki
baglilik ti¢ boyutta ele alinir (Mujka, 2011, s. 51):

e ise dair genel tutum: Ise dair deger yargilarmi kapsar. Bu yiizden birey
gbrevini ve yasamini biitiinlestirir. Mesala; “isten veya meslekten memnun
olmadan yasamdan haz alinamayacag1” gibi sozler ortaya atar.

e Kariyer hayalleri: Bu seviyedeki birey goérev yaptigi pozisyonla ilgili
kendine ileriye doniik yatirimlar yapmaktadir. Kendisini gelistirmeye hatta
isinin ehli olabilmek adina elinden gelen gayreti gostermektedir.

e Isin goreceli 6nemi: Kisinin meslegi ve meslegi disindaki hayati hakkinda

secimler yapmasina denir.

Bakan’a (2011, s. 15) gore firmaya ve meslege baglilik hep anlam karmasasi i¢inde
degildir. Hem kurum hem de meslege ayni anda fazla ya da az olabilir. Ama su da
vardir; calisanlar i¢in bu kavramlardan biri fazla iken digeri az olabilir ya da ikisi

birden fazla ya da az olabilir (Yildiz, 2012, s. 49).

Cengiz’e (2001, s. 13) gore firmalar i¢in orgiitsel bagliligin yaninda mesleki baglilik
hisseden calisanlar ¢ok dnemlidir, ¢linkii bu firmada tam randimanin saglanabilmesi
ve firmanin devamlilig1 i¢in gereklidir. Meslegine bagli olanin firmaya da duygusal
acidan bagli olacagi tahmin edilmektedir. Yapilan incelemeler sonucu hem
meslegine hem de firmaya baglilik duyan isgorenlerin firmanin faaliyetlerini

yiikselten eylemler meydana getirdigi gozlemlenmistir (Albayrak, 2007, s. 46).

Mesleki bagliligin orgiitsel baglilik iizerindeki tesiri endirekt olarak meydana
gelmektedir. Bu tesirin meydana gelebilmesi i¢in iggorenlerin ihtiyag ve istekleri
yerine getirilmelidir. Thtiyag ve isteklerin yerine getirilmesi, orgiitsel baglhliga
yansirken oOrgiitsel baglilikta isten ¢ikma diisiincesinde tesirini gostermektedir
(Somuncu, 2008, s. 15).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik
arasinda dogrusal bir iligski oldugu, Porter’in jenerik stratejilerinden farklilagtirma
stratejisini benimsemis bir firmanin calisan kadrosunu, islerinin ehli olan uzman
kisilerden se¢mek zorunda oldugu, bu profesyonel ekibin olusmasinda mesleki

bagliligin 6neminin biiyiik oldugu, cilinkii mesleki bagliligi yiiksek iggérenlerden
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olusan firmalarin miisterilerine daha kaliteli mal ve hizmet sunduklar1 tespit

edilmistir.

2.3.2.Calisma Arkadaslarina Baghlik Duyma

Is arkadaslarma baglilik, bir kisinin firmadaki arkadaslariyla biitiinlesmesi ve onlara
kars1 i¢inde baglilk duygusu tasimasidir. Ise yeni baslayanlara 6teki calisanlar
kilavuzluk yaparak isleriyle adapte olmalarini saglarlar, bir ihtiyaclar1 varsa onlar
gidermeye calisirlar, boylece ise giren firmada temelli etkiler olusturur (Tilek, 2008,

ss. 47-48).

Balay’a (2000, s. 47) gore calisma arkadaslarina baglilik duymanin hem kisisel hem
de firma i¢in neticeleri vardir. Kisisel olarak, bir insanin kendini bir ekibe ait
hissetmesi onun basarimini yiikseltecek ve isine dort elle sarilmasini saglayacaktir.
Ayrica bireyler isleri ile alakali sorunlarin iistesinden gelmeye calisirken is
arkadaglariyla kurduklari diyaloglarin onlara sagladigi faydalart goreceklerdir.
Ictimai istirak dayamisma duygusunu arttirarak kuvvetli bir kurumsal bagliligin
meydana gelmesi ve ilerlemesi i¢in gereken zemini hazirlamaktadir (Tiilek, 2008, s.

48).

Col’e (2004, s. 5) gore is arkadaslarina baglilik, kimi zaman birtakim yararlar
kazanabilmek i¢in bir vasita, kimi zaman ise bir gaye olarak meydana gelmektedir.
Baglilik duygusu fazla olan isgdrenler ileriye dair bazi planlar kurmak yerine is
arkadaglariyla beraber oldugu, is arkadaslariyla birseyleri boluistiigii ve onlara
yardime1 oldugu bir is ortaminda calismak isteyebilir. Is arkadaslariyla baglilik
duygusu fazla olan birinin isini birakmasi ayn1 zamanda arkadaslarin1 da birakmasi
demek oldugu icin isgdrenin ¢alistigi yerden ayrilmasi onun acisindan zordur

(Demiral, 2008, s. 84).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore isverenler orgiitsel baglilik kavramini
firmaya yerlestirebilmek i¢in calisanlarin birbirleriyle kaynasmalarini saglamasi ve
yeni ise girenleri de hi¢ yabancilik ¢ekmeden takim arkadaslarina ve oOrgiite

alismalarina yardim etmesi gerektigi saptanmistir. Is arkadaslarma bagliligin yiiksek
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olmasi isten ¢ikmalarinda azalmasma sebep oldugu, Ornegin isgdren baska bir
firmadan daha yiiksek maagh bir teklif alsa bile isyerini terk etmedigi, bdylece

firmanin elindeki nitelikli elamanlar1 da yitirmemis olacagi sonucuna ulagilmustir.

2.3.3.Sadakat

Giindogan’a (2009) gore sadakat kavrami da aymi orgiitsel baglhilik kavrami gibi
firmaya karsi ait olma hissi tasimak olarak tanimlanabilir. Bu ait olma hissi,
isgorenlerin kurumlarma karst tasidigi pozitif hisleri ve firma azaligini emekli

oluncaya kadar siirdiirme ile alakalidir (Alici, 2011, s. 40).

Adler ve Adler’den (1988) aktaran, Ceylan ve Ozbal’a (2008) gore orgiitsel sadakat,
calisanlarin hem kurumlarina, hem is arkadaslarina karsi kuvvetli bagliligin neticesi
sonucu meydana gelir. Calisanin bilincinde sadakat duygusunun oturmus olmasi,
calisan1 kendi gereksinimleri ve kurumun gereksinimlerini kuvvetli bir sekilde
biitiinlestirdigini anlamasini saglayacak ve boylece firmanin faydasina fedakarlikta
bulunabilmek i¢in kendini ise baslamadan evvel hazir hale getirecektir (Alici, 2011,
ss. 40-41).

Ince ve Giil’e (2005, s. 24) gore sadakat orgiitsel bagliliga nazaran daha sinirhdir ve
bagliligin bilesenidir. Sadakatte, baglilikta firma azalifinin uzun zaman
strdiiriilmesiyle alakalidir. Ama bu kavramlarin kaynaklar1 birbirinden degisiktir.
Orgiitsel baghlik meslek muvaffakiyetinden olusmakta iken, sadakat kiiltiirel
degerlerden olusmaktadir. Bunlara ilaveten firmaya duyulan sadakatin, uzun zamanl
bir bagliligin neticesi oldugu sdylenmistir. Sadakat yalnizca orgiitsel bagliligin bir alt
bileseni olan firma azaliginin devam ettirilmesi ile alakalidir. Eger calisan calistig
yerden onur duyuyorsa, etrafindaki insanlara g¢alistigi yeri asla kotiilemez, hatta

kotiilemeye kalkana karsi da miidafaa eder (Cengiz, 2008, s. 51).

Ince ve Giil’e (2005, s. 25) gore orgiitsel baglilik daha genel birseyken sadakat ise
daha geride kalan 0Ozel birseydir. Bar-Hayim ve Beyer vasitasiyla yapilan bir
aragtirmada gencg, egitim seviyesi diisiik ve yeni ise giren bayanlarin, Orglitsel

bagliliga gore daha edilgin bir mana tasiyan sadakat gosterme hal ve hareketleri
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sergiledikleri tespit edilmistir. Bunun yaninda, daha yagl, egitim seviyesi yiiksek ve
tecriibbeli bay iggorenlerin daha faal bir oOrgiitsel baglilik sergiledikleri tespit
edilmistir. Neticede sadakat oOrgiitsel baglhiligin bir alt bilesenidir ve Orgiitsel
baglilikla beraber muhakeme edilmelidir (Cengiz, 2008, s. 51).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore sadakatin orgiitsel bagliligin bir alt bileseni
oldugu, sadakatin orgiitte kalici olma arzusu ile alakali oldugu saptanmistir. Calistig1
yere sadik olan bireylerin, ¢alistiklar1 yerleri disariya asla kotiilemedikleri, herzaman
calistiklart yeri ovdiikleri, 6vmelerinin neticesi olarak da firma daha ¢ok miisteri
kazanabilecegi, bu yiizden igletmelerin sadakate dikkat etmek zorunda olduklari
tespit edilmistir. Sadakat orgiitsel bagliliga gore is diinyasinda daha pasif kalmasina

ragmen Orglitsel bagliliktan daha kuvvetli bir duygu oldugu tespit edilmistir.

2.3.4.itaat

Gal’den aktaran (1983) ve Col’e (2004) gore itaat 6ziinii kisilerin disinda bulunan
vazife hissinden alir. Bu vazife hissi de yalnizca bir buyruktan etkilenmektedir.
Kisiler buyruklart yerine getirmedikleri zaman alacaklar1 cezalardan ve
miieyyidelerden korktuklar1 icin sdylenenleri harfiyen yaparlar. itaat ve orgiitsel
baghilik kiyaslandiginda harici degil dahili vazife hissi kaynakli oldugu ortaya
c¢ikmistir. Bu yilizden harici buyruklarla orgiitsel bagliligin meydana gelebilmesi
imkansizdir (Ersoy, 2007, s. 74).

Karaaslan, Ozler ve Kulaklioglu'na (2009, s. 141) goére ortaya ¢ikan bilimsel
caligmalar sonucu itaatin calisanlarin kurumlarinin kaidelerine uymalari, bunlar
sahiplenip, yeni ise baslayanlara da en etkili sekilde aktarma sekli olarak
tanimlanmistir. Buna ilaveten kurumsal uyum ve sahiplenme olarak da tanimlanan
itaat, ilk defa Smith, Organ ve Near’in genel uyumluluk davraniglar1 bashg

igerisinde ele alinmistir (Camei, 2013, s. 36).

Varoglu (1993), itaatin orgiitsel bagliligin bir alt bileseni oldugunu séylemistir. Fakat
orgiitsel baglilik itaati i¢ine alan bir kavram olmasina karsin ayni seyi itaat i¢in

belirtmek imkansizdir. Mesala; itaatkar eylemler ortaya koyan bir hiikiimliiniin
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yattig1 cezaevine karsi igcinde baglilik hissi oldugunu séylenemez (Cetinel, 2008, s.
49).

Ayrica orgiitsel baglilik ve itaat kavramlarinin birbirlerinin tamamlayicisi oldugu da
sOylenebilir. Varoglu (1993) itaat bulunmayan isletmelerde isyanin meydana
gelebilecegini soylemistir. Ciinkii ¢alisanlarin baglilik duydugu isyerinin ¢ikarlarina
inanarak verdigi emeklerin, sirf para icin ¢alisan isgorenlere nazaran daha etkili
oldugu ortaya c¢ikmistir. Baska bir ifadeyle calisanlarin iginde Orgiitsel baglilik
olugmadan itaat duygusu olursa firmaya ¢ok fazla katkilar1 olmayacagi saptanmustir.
Ince ve Giil’e gore (2005) orgiitsel baglilik duygusu oturmadan meydana gelen bir
itaat, Orgiitiin gelisimini saglayacak basamaklar1 ¢ikmasini Onleyecektir (Cetinel,

2008, s. 49).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore Orgiitsel baglilik ve itaat arasindaki farkin
en belirgin yOniiniin; itaatte ¢alisan isyerine baglilik duysun duymasin kayitsiz sartsiz
isyerinin kaidelerine uymak zorunda oldugu, ama orgiitsel bagliligin kaidelerle
aciklanamayan ve tamamen calisanin istegine gore meydana gelen bir kavram oldugu

sonucuna ulasilmistir.

2.3.5.Ise Baghlik

Randall ve Cote (1991) ve Balay’a (2000) gore ise baglilik, kisinin tecriibesinin
gorevini yaparken meydana gelmesi olaymna denir. Birgok kisisel ve degisken ise
bagliliga tesir eden etmenler olarak ifade edilmesine ragmen, is arkadaslarina
baglhiligin ve ise bagliligin birbirleriyle olan iliskisi incelenmemistir. Sonra Allport
(1947) ise baghihgin en dikkat edilmesi gereken sartlarindan birinin “arkadasga,
samimi iligkiler” oldugunu belirtmistir. Beseri iliskilerin, ¢alisanlarin ise yonelik
davraniglarina biiyiik tesiri oldugu diisiiniildiigiinde, ¢alisma grubuna baglilik ile ise
baglilik arasinda dogrusal oranti oldugu kesindir. Hean’in (1962) bir ¢alismasinda,
bayan iscilerin gorev yaptig1 bir elektronik firmasinda, ekip seklinde gorev yapan
operatorlerin yalniz gérev yapanlara gore daha fazla seviyede kurumlarina baglilik
duydugunu saptamistir. Lodahi ve Kejner (1965) ise bir¢ok insanin hergiin ¢alisma

ortaminda birbirleriyle arkadagliklar olusturdugu, bu sayede oOteki c¢alisanlarla da
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daha etkili bir sekilde gorev yapmayi sagladigini, gorevlere iliskin davranislar

meydana getirdigini saptamistir (Yildirim, 2013, s. 97).

Karacaoglu’'na (2005, s. 57) gore ise baghlik calisanlarin emek verme ile
biitiinlesmesini ve emegin kisinin hayatinda énemli olmasina yardimer olur. Orgiitsel
baglilik ise firmanin gaye ve degerlerini kabullenme, firma i¢in emek vermeye istekli
olma ve orgiit iiyeligini devam ettirme arzusudur. Orgiitsel baglilik, ise gelmeme ve
isgéren devri gibi kavramlarla baglantilis1 varken, ise bagliligin ise basarimla

baglanti kurdugu saptanmigtir (Nalbantoglu, 2012, s. 30).

Ince ve Giil’e (2005, s. 19) gore ise baglhlik hususunda yapilan calismalar, ise
baglihlk ve onunla alakali kavramlarin niteliklerini bdyle o6zetlemektedir
(Nalbantoglu, 2012, s. 30):

¢ Kisinin tasidigi imaj ile gérevi arasindaki baglanti

e Bireyin gorevine olan tutkusu

e Bireyin kendisine verilen 6nemin basarim seviyesine ne kadar tesir ettigi

e Bireyin ruhsal agidan goreviyle kendini biitiinlestirme seviyesidir.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore zaman zaman ise baglilik ve mesleki
baghlik kavramlar1 birbirleriyle karistirilabildigi goriilmektedir. Ise baghligin
1sgorenin yaptig1 isle kendini biitiinlestirmesi ve isinde basarili olabilmek i¢in var
giicliyle ¢alismasi hatta kendinden de isine birseyler eklemesi seklinde tanimlandigi,
mesleki baglhiligin ise; bir kimse yaptig1 ¢aligmalarin neticesinde bir ya da birden
fazla bilim dalinda uzmanlk ve tecriibeler kazanip, bu ylizden de mesleginin
yasaminda ¢ok dnemli bir yer edinmesi olarak tanimlandig1 goriilmektedir. Ornegin;
tiniversitedeki bir 6gretim gorevlisinin bilgili oldugu alanda bir kitap yazmasi ve
hemen hemen o alanda yiiksek lisans-doktora yapan her ogrencinin onun yazdigi

kitaptan faydalanmasi gibi.

2.4.0rgiitsel Baghih@ Etkileyen Faktorler
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Yapilan literatlir taramasi sonucuna gore Orgiitsel bagliligi birgok faktoriin
etkiledigini ortaya koymustur. Bu faktorlerin kendi aralarinda siniflandirildig tespit

edilmistir.

Salancik (1977) orgiitsel bagliliga tesir eden etmenleri dort ¢ceside ayirmistir. Bunlar;
seffaflik, objektiflik, hal ve hareketlerin telafisinin imkansiz olusu ve istenctir.
Mowday, Porter ve Steers’a gore ise (1982) kurumsal bagliliga tesir eden etmenler;
bireysel nitelikler, gorev tecriibeleri ve yapisal nitelikler olarak ele alinmustir.
Northcraft ve Neale (1990) ise oOrgiitsel bagliliga tesir eden etmenleri bireysel,

kurumsal ve kurum dis1 etmenler olarak ele almigtir (Duran, 2014, s. 15).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin
cogunlukla Northcraft ve Neale’inkine (1990) benzer bir sekilde siniflara ayrildigi
saptanmustir. Orgiitsel baglilik kavramimnin daha iyi bir sekilde dziimsenebilmesi igin

bu siniflamalarin yapilmasi gerektigi tespit edilmistir.

2.4.1.Kisisel Faktorler

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore arastirmalarin biiylik bir kisminda kisisel
faktorlerin orgiitsel bagliligr etkiledigi saptanmistir. Kisisel faktorlerin firmanin gaye
ve degerlerini kabullenip firmada kalic1 iiyeligin saglanmasi agisindan ¢ok dnemli
oldugu, bu kisisel faktorlerin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni hal ve kidem

oldugu sonucuna ulagilmistir.

2.4.1.1.Yas

Cakir’a (2001, ss. 51-154) gore bireylerin yas seviyeleri yaptiklar1 gorevlere karsi
davraniglarina, idrak etmelerine, arzularma ve gereksinimlerine tesir edebilir. Is
hayatina yeni atilan bir insan, ilk defa is bulmaya calismanin ve ise girmenin
problemlerini gorecek, cv’sine ve kisisel niteliklerine yakisan bir iste ¢calismay1 arzu
edecektir. Insanlarin, goérevlerine baglanmalari igin gdrevlerini ve c¢aligma
ortamlarini iyice tanimali, adapte olmali, kendileri i¢in pozitif ortamin oldugunu
hissetmelidir, elbette bu pozitif ortamin olusmasi belli bir zaman diliminde olacaktir

(Bayrakdar, 2014, s. 40).
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Uygur’a (2009, s. 23) gore yas ile ilgili yapilan orgiitsel baglilik ¢alismalarinda
birbirinden degisik neticelere varilmistir. Yasi fazla olan ¢alisanlarin basarim ve
mental ozellik seviyelerinin diisiik olmasi ya da hep aymi yerde kalmalar1 oteki
firmalarin ilgisini ¢ekmeyeceginden yasl calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 fazla
olabilmektedir. Is hayatina yeni atilan kisilerin ise is deneyimleri hi¢ olmadig1 ya da
¢ok az oldugu icin onlarda da firmalarina karsi baghilik yiliksek olabilmektedir
(Akdogan, 2014, s. 65).

Balay’a (2000, s. 41) gore Hrebniak ve Alutto (1972) ortaya koydugu ¢alismalarda
yasin ilerlemesinin is diizeninde kiymetli kaynaklarin birikmesine sebep oldugunu ve
bunun o6teki firmalarin goziindeki cazibesini azalttigini, calisanin da firmadaki
revizyon ve inovasyonlara karsi olan isteginin distiigiini gostermektedir. Bunun
sebebi, senelerce farkli firmalarda gorev yapan ve bu zaman zarfinda sahsina has is
davraniglari, ekip arkadaglart ve degerleri meydana getiren kisilerin, baska bir
firmada ise basladiginda adapte olmasinin ¢ok zor olacagi diisiiniiliir. Ise yeni
baslayan personelin, firmada kapalilik meydana getirmesi ve bu konunun fazla
duyulmamasi, bu tutumsuzluk davranmigint kuvvetlendirdigi belirtilebilir. Bir de
kendini mesleki agidan gelistirmemis geng bir ¢alisanin, yaptig1 iste kendisine gok
tecriibe ve donanim katmis yasl calisana gore firmalarina sadik olmadiklar

belirtilebilir (Cevik, 2014, ss. 22-23).

Allen ve Meyer’e (1990, ss. 1-18) gore ise yasla krumsal bagliligin baglantisini
anlayabilmek i¢in kurumsal bagliligin biitiin boyutlar1 birbirlerinden farkl bir sekilde
tetkik edilmelidir. Duygusal baglilik isgorenin yasiyla dogru orantiliyken, normatif
bagliligin ise isgdérenin yasindan miiteessir olmadigi ortaya cikmustir. Allen ve
Meyer’in (1990) diisiincesine gore yas ile Orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir
baglant1 yoktur (Giircti, 2014, s. 40).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore yas ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki
oldugu sdylenebilir. Firmadaki ¢alisanlarin yaslari ilerlemeye basladik¢a alternatif is
imkanlarinin azalmasi, mental ve fiziksel olarak gii¢ kaybetmeleri, bunlara ilaveten

yillarca ¢alistig1 firmada kendine has bir is ortami olusturmasi yani bagka bir firmaya
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gectikten sonra adaptasyon sorunu yasamasi gibi nedenlerden dolayr yash
isgorenlerin firmalarina olan baglilik seviyelerinin yiliksek oldugu, yasin ise
alimlarda &nemli bir kriter oldugunu sonucuna ulasiimistir. Ornegin, bankalar ise
alimlarda yasli personel tercih etmemektedirler. Ciinkii bankadaki yapilan islerde
dikkat ve konsantrasyon ¢ok onemlidir. Yasi ilerlemis bir bireyde de bu o6zellikler

azalmis olabilir.

2.4.1.2.Cinsiyet

Ince ve Giil’e (2005, ss. 61-62) gore kiiresellesen diinya ile birlikte bayanlarin is
hayatlarindaki 6nemi ve konumu siirekli yiikselmektedir. Bayanlar1 egitim gorme
seviyelerinin gozle goriiliir bir sekilde yiikselmesi ve eski tarz fikir yapisinin yavas
yavas kaybolmasi bayanlarin toplumdaki gorevlerinde degisiklikler olmasina yol
acmistir. Bu yiizden gec¢miste cinsiyet ve baglilik arasindaki yapilan arastirmalar
daha cok erkek isgorenler icin yapilirken, bayanlarin is hayatinda daha ¢ok rol
almalartyla bu husustaki calismalarda cesitlenmistir. Bay ve bayanlarin orgiitsel
baglilik seviyeleri hakkinda yapilan caligmalar birbirinden degisiktir. Kimi
calismalarda baylarin orgiitsel baglilik seviyelerinin fazla oldugu ortaya atilmakta
kimi caligmalarda ise bayanlarin orglitsel bagliliginin fazla oldugu sdylenmektedir

(Agun, 2011, s. 40).

Angle ve Perry’e (1981, s. 7) gore baylarin bayanlara nazaran orgiitsel baglilik
seviyelerinin fazla olmasimi iddaa eden yaklasimlara gore, bayanlarin toplumsal
gorevleri geregi (evlat biiylitme, hane ve aile ile alakali vazife ve sorumluluklari vb.)
is hayatina atilmasi geri plana diisebilmektedir. Buna ilaveten orgiitlerin bayanlara
kars1 Otekilestiren politikalar uygulamalari, bayanlarin is hayatina atilmamasi
gerektigini diisiinen toplumsal inang ve zorlamalar, bayanlarin is dlinyasina girmesini
giiclestirdiginden bu konu bayanlarin orgiitsel bagliliklarina da negatif bir sekilde
yansimaktadir (Cinar, 2011, ss. 46-47).

Ince ve Giil’e (2005, s. 62) gére bayanlarin toplumsal gérevleri sebebiyle baylara
gore Orgiitlerine daha bagli oldugunu iddaa eden arastirmacilar da vardir. Bu

arastirmacilarin diisiincesine gore, bayanlar gorev yaptiklar isyerlerinde daha tutarli
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ve kararli davraniglar sergilemektedir. Siirekli baska isyerlerinde calismay1
sevmezler. Buna ilaveten, bayanlar igyerlerindeki konumlarina baylara nazaran daha
cok calisip daha ¢ok emek verdiginden dolayi, Oniine ¢ikan zorluklarla miicadele

etmesi onun moralini yiikselttigini savunmustur (Kervanci, 2013, ss. 66-67).

Cariker’ya (2000, s. 161) gore Kirel (1999) bay ve bayanlarin ayni is niteliklerini esit
cazibede gormelerinde bile bayanlarin gereksinimlerinin baylara gore daha diisiik
oldugunu ve bu sebeple baylara gore is doyumlarinin daha ¢ok oldugunu sdylemistir.
Bu baglamda bay ve bayanlarin is doyum seviyeleri arasindaki bagskalik
cinsiyetlerden ziyade, gereksinimlerle alakalidir. Mesala bir orgiitte baylar i¢in maas,
kariyer, ylikselme imkanlar1 daha 6nemliyken, bayanlar i¢in ise is sartlar1 ve kurdugu

arkadasliklar 6nemlidir (Kog, 2012, s. 19).

Ozkaya, Kocakog ve Kara’ya (2006, ss. 84-93) gore negatif maddi kosullar yalnizca
baymn calismasi ile ev gecindirilemeyecegi anlasilip bayanlarinda is diinyasinda
gorev yapmalar1 gerekmistir. Bay ve bayanlarin hem is hem de aile hayatindaki
miusterek yazgilar1 oOrgiitsel baglilik seviyelerinin birbirlerine benzer oldugunu
meydana getirmistir. Ozkaya ve digerleri yaptiklar1 ¢alismalarda bayanlarmn orgiitsel
baglilik seviyelerinin daha fazla oldugunu saptamislar, bunun sebebi ise hem evlilik
hem de evlat gibi faktorlerin onu isten ¢ikmamaya zorladig1 bu yiizden de alternatif

islere yonelme konusunda siirtincemede kaldigini belirtmistir (Erdogan, 2009, s. 31).

Stizer’e (2006, s. 314) gore “Tirkiye'de TNS'nin arastirmasinda ise, kadinlarin
calistiklart girkete erkeklerden daha bagli oldugu ortaya ¢ikmis; global ortalamada
kadinlarin sirkete baglilik diizeyleri %51 iken, erkekler i¢in bu oran %49 olarak
tespit edilmistir" (Kayir, 2012, s. 72).

Cohen (1992) ise isgérenlerin firmalarinda bulunduklari mevki ile alakali bir
aragtirma yapmistir. Bu aragtirmaya gore mavi yakali ¢alisan personel igerisinde
bayanlarin baylardan oOrgiitsel bagliliklarinin daha fazla, beyaz yakali c¢alisanlar
icerisinde ise baylarin orgiitsel baghliklarinin daha fazla oldugunu saptamistir

(Goren, 2012, s. 28).
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Tsui ve arkadaslar1 (1992) vasitasiyla yapilan bir ¢alismada, degisik cinsler igerisinde
gorev yapmanin baylarda daha az seviyede ruhsal baglilik, asir1 derecede ise
gelmeme ve daha az seviyede kurum tiyeligini siirdiirme istegi yarattigini saptamistir.
Bayanlar agisindan ise bay-bayan karisik gorev yapmanin, daha yukari seviyede

orgiitsel baglilik meydana getirdigini saptamistir (Goren, 2012, s. 28).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore cinsiyetin orgiitsel bagliliga dogrudan etki
ettigi soylenebilir. Fakat bazi arastirmacilarin erkegin bazilar1 ise bayanlarin 6rgiitsel
baghilik seviyelerinin daha fazla oldugunu savunduklari, fakat genelde bayan
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek ¢iktigt ya da baglilik
oranlarinin TNS Orneginde oldugu gibi birbirine yakin ciktigi tespit edilmistir.
Yapilan arastirmalar neticesinde bayanlarin baglilik seviyesini diisiiren nedenin evlat
sahibi olduktan sonra ¢ocuguma en 1iyi ben bakarim diisiincesinin oldugu
saptanmigtir. Annelik duygusunun verdigi histen dolayr bayanlar ¢ocuklarini
bakiciya emanet etmek yerine kendilerinin daha iyi bakacaklarini diisiindiigii icin
isyerine baglilik duymasina neden olan birgok faktorii (maas, orgiitsel oOdiiller,
calisma arkadaslarina baglilik) geri plana atip isten ayrilma niyeti gosterebildikleri

sonucuna ulasilmistir.

2.4.1.3.Egitim Diizeyi

Cakir’a (2001, s. 111) gore galisanlarin egitim seviyeleri orgiitsel bagliliga tesir eden
kisisel faktorler arasindadir. Calisanlarin egitim seviyeleri, is diinyas1 hakkindaki
goriislerini ve gereksinimlerine yansiyan Onemli bir faktordiir. Egitim seviyesi
arttikca, 1s diinyasina yiiklenen méana ve gereksinimlerde artmaktadir. Hayat
sartlarina gore miimkiin mertebe egitimini siirdiirmiis hatta {istiine yiiksek lisans-
doktora gibi egitimler gérmiis birinin fazla egitim almamis birine gére hayat goriisii
birbirinden oldukga farklidir. Is diinyasina énceden atilmak yerine birtakim dzveriler
gosterip elbette bunlarin maddi yiikiine karsida direnip lisans, yiiksek lisans, doktora
gibi egitimler alan bireyler sonradan is diinyasina donanimli personel olarak
girmektedir. Bu bireyler egitime yapilan her tiirlii maddi-manevi emegin karsiligini
sonradan hem daha yiiksek maasa calisarak hem de beyaz yakali calisan sifatiyla is

diinyasma goreceklerdir. Is hayati bu kisiler igin sadece yiiksek maas almanimn
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yaninda oOrgiitte invan sahibi olma, hiirmet duyulacak bir gorevi olma ve beseri

iligkilerini ilerletme gibi olanaklar da saglayacaktir (Kiling, 2013, s. 57).

Uygur ve Kog’a (2010, s. 24) gore yaptig1 gorev hakkinda egitim seviyesi makul olan
calisan, farkli is seceneklerine de yonelmeyi ve bu iglere de rahat adapte olabilecegi
bilincindedir. Bu caligsanlar, kurumlarindan ziyade yaptigr géreve baglanir. Bunun
sebebi ise ifa ettigi gorevleri onlar1 donanim ve tecriibe olarak kendilerini gelistirme,
disaridaki is diinyasina ispat etme ve daha giizel se¢enekler sunan bagka bir firmaya
transfer olmasina vesile olacaktir. Bu sebeple egitim seviyesi diisiik calisanlar ise
alternatifleri az ya da hemen hemen hi¢ olmadigindan o&tiirii orgiitlerine daha bagl
olacaklardir. Ciinkii bu calisanlar i¢in isini kaybetmemek herseyin basinda gelir. Bu
yiizden de bu ¢alisanlar orgiitsel bagliligi ana gaye olarak benimsemislerdir (Kaya,
2013, s. 73).

Bakan’a (2011) gore Gallie ve White ise (1993) yukaridaki goriisiin tam tersini
savunmuglardir. Eger bir kisinin egitim seviyesinin yiiksek olmasi bu kisiye arzu
ettigi igi ifa etme secenegi saglayacagindan, bu yiizden bu kisiler arzu ettigi isi

yegleyecek ve orgiite duyduklari baglilikta ¢ok olacaktir (Selguklu, 2013, ss. 22-23).

Balay’a (2000, s. 58) gore ise firmada toplam is siiresi ile igini ifa ettigi mevki ile
orgiitsel bagliligin arasinda bir baglant1 oldugu saptanmistir. Eger bir isgdren firmada
uzun yillar ¢alisirsa firmaya olan bagliligi giinden giline artacaktir, fakat bir ¢alisan
ayni mevkide uzun yillar ¢alisirsa firmasina duydugu baglilikta azalmalar olacaktir

(Gorgiiliier, 2013, s. 161).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore egitim ve orgiitsel baglilik arasinda ters
yonlii bir iligki oldugu, ¢linkii egitim seviyesi yiiksek olan kisinin isten atilsa bile
farkli alternatiflere yonelme sansi oldugu i¢in isyerine bagliliginin diisiik oldugu,
fakat bu konuyu inceleyen arastirmacilarin ¢ogu iiniversiteden yeni mezun olmus bir
kisinin ne kadar donanimli olursa olsun hig is tecriibesi olmadigindan otiirii ilk ise
basladiginda isten atilma korkusu duyacagini bu yilizden de orgiitsel bagliliginin
yiikksek olacagini sdyledikleri, ¢iinkii eskiden iiniversite mezunlarina verilen

isyerindeki pozisyon, maas, terfi gibi olanaklarin ayni olmadigi, bunun sebebinin ise
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artan Universite sayisi ve niifustan dolayr is diinyasinda egitimli isgdren sayisi
¢ogalmasi oldugu tespit edilmistir. Fakat Uygur’un (2009) soyledigi gibi ise yeni
baslayan biri kendine birtakim donanimlar ve tecriibeler Kkattikga isini iyi yapan bir
calisan oldugu ve Oteki firmalardan da is teklifleri alabildigi, bu yilizden isinde
kendini gelistirmis birinin gerek maddi gerek manevi olanaklardan otiirii ¢alistig
orgiite baglilik duymasmin beklenmedigi sonucuna ulasiimaktadir. Balay’inda
(2000) soyledigi gibi nitelikli isgorenlerin firmada uzun yillar aynmi pozisyonda
calistirilmamast gerektigi, onlara terfi, kidem, zam gibi imkanlar saglanmasi
gerektigi, bu imkanlar saglandiktan sonra ¢alisanda baska bir igsyerinin ona bu kadar
iyi olanaklar saglayamayacagini diisiiniip firmasina olan bagliligin yiikseldigi tespit

edilmistir.

2.4.1.4.Medeni Hal

Ozkaya, Kocakog ve Karaa’ya (2006, s. 80) gore kurumsal baghilik ile medeni hal
arasindaki baglantiy1 arastiran fazla calisma bulunmamaktadir. Iddaalardan biri evli
isgorenlerin maddi olarak sikintiya diigmemek icin bekar isgdrenlerden Orgiitlerine
kars1 daha yiiksek baglilik duygusu hissetmesidir. Ayrica, medeni hal ve orgiitsel
baglilik arasindaki baglantiy1 aragtiran c¢alismalardan bir tanesinin bile bir kuram

tiretemedigi fikri sikca dile getirilmektedir (Giirbiiz, 2012, s. 106).

Chughtai ve Zafar (2006) ise medeni hal ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskileri
incelemek adina yapmis olduklar1 ¢aligsmalarda aralarindaki baglantinin insicamli ve
degismez oldugunu sdylemislerdir. Evli isgorenlerin orgiitsel baglilik seviyelerinin
bekar iggdrenlerden fazla olusunun yaptiklar1 her arastirmada onlerine insicamli bir
netice olarak ciktigini sdylemislerdir. Sonuglarin bu kadar insicamli ¢ikmasinin
nedeni ise evli iggorenlerin aileleri adina mesuliyetlerinin olmasi, diizenli bir hayata
gereksinim duymalari ve Kkendilerini garanti altina alma gereksiniminden
dogmaktadir (Andur, 2014, s. 35).

Saldamli’ya (2009, s. 34) gore ise Powell ve Meyer’in yaptiklari bir caligmada evli
isgorenlerin isten ¢ikma maliyeti sebebiyle kurumlarina baghliklar1 evli olmayan

isgorenlere gore daha fazladir. Ayrica, evli isgorenlerin bekar isgdrenlere gore daha
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ileri yasta olmalar1 ve daha kidemli olmalar1 da kurumlaria bagliliklarint etkileyen

ogelerdendir (Yusein, 2013, s. 32).

Cengiz (2001) vasitasiyla evli bay ve bayanlarin rgiitsel baglilik seviyeleri iizerinde
yapilan bir ¢aligmada ise evli baylarin evli bayanlara nazaran Orgiitsel baglilik
seviyelerinin daha fazla oldugu saptanmistir. Bu neticenin meydana gelmesinin
sebebi evlilik baylarin yasamini daha muntazam bir hale getirirken bayanlarinkini ise
hem firmadaki gorevleri hem ailesine karst mesuliyetleri gibi sebeplerden dolay1
hayati zorlasmaktadir. Iste bu yiizden evli bayanlarn firmalarma kars: bagliliklari

diismektedir (Karapostal, 2014, s. 71).

Iverson ve Buttigieg’den aktaran Giiglii’ye (2006, s. 42) gore bireylerin birinci
derece hisimlarina (hanim, ebeveyn, evlat gibi) karst hissettigi miikellefiyetin
seviyesi “akraba sorumlulugu” diye belirtilmigtir. Hisimlarina karsi mesuliyetleri
olan calisanlarin onlara parasal agidan destek olabilmek i¢in kurumlarina olan
bagliliklarinin ytiksek olacagi belirtilmistir. Bu kosullar altinda ¢alisanlarin normatif

ve devam bagliliklarinin fazla oldugu sdylenmistir (Maral, 2015, ss. 37-38).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore medeni hal ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkilerin giiclii degil ama olumlu oldugu saptanmistir. Evli ve bekar olan c¢alisanlar
kiyaslandiginda evlilerin ailesine, akrabalarina karsi mesuliyetleri oldugu igin
orgiitlerine kars1 bagliliklariin ytiksek oldugu saptanmistir. Eger evli biri uzun siire
issiz kalirsa etrafindaki insanlardan ya da bankalardan borg alabilecegi, issizligi daha
uzun vade de devam ettigi zaman bu borg¢lar1 6deyemeyecegi bu durumda sadece
kendisi degil bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerinde magduriyet yasayabilecegi, fakat
bekar bir kimse ailesinden ayr1 bile yasiyor olsa uzun siire igsiz kaldiktan sonra
kendini geg¢indiremedigini hissettigi an ailesinin yanina donebilme sansinin oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bir de arastirmalarda bayanlarin evlendikten sonra orgiitsel
baglilik diizeylerinin diisiik ¢iktig1 saptanmistir. Clinkii bayanlar evlenince hem evine
hem de isine karsi sorumluluklart oldugu i¢in tasidigi yiiklerinin artacagi, bu
durumda onlara bikkinlik hissi verebilecegi, ayrica bayanlar ¢ocuk dogurduktan
sonrada annelik duygusunun verdigi ¢cocuguma en iyi ben bakarim onunla en iyi ben

ilgilenirim diislincesinin de bayanlarin islerini birakmasina etki oldugu saptanmustir.
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2.4.1.5.Kidem

Coban’a (2011, s. 42) gore kidem, galisanin firmasindaki gorev siiresi seklinde
tanimlanir. Orgiitsel baglilik ve kidem birbirleriyle dogru orantilidir. Buchanan is
deneyiminin, orgiitsel baglilifa tesir ettigi sonug¢lari meydana getirebilmek igin
iirettigi modelde goriinen neticeler ilgingtir. Bu modele gore ; birinci sene iggdrenin
bulundugu pozisyonu koruma ve kurumu tarafindan gereksinimlerinin yerine
getirilmesi onemlidir. ikinci ve dérdiincii senelerde calisan firma icinde kendine
birseyler katma ve terfi alma arzusundadir ve ¢alisanda muvaffakiyetsizlik endisesi
hakimdir. Fakat besinci senede ise ¢alisan yetkinlik diizeyine gelmekte ve orgiitsel

bagliligi da yiikselmektedir (Uyar, 2015, s. 30).

Yalgin ve Iplik’e (2005, s. 400) gore bireylerin gorev yaptiklari firmada terfi
alabilmesi vakit ve ¢aba 6gelerine baghdir. Isgoren, firmadan ¢ikmay: diisiindiigii
zaman firmada gegen senelerinin ziyan olmus olabilecegi fikrine kapilabilir. Kidem,
yas faktorii baz alinarak firmada gorev yapilan siireyle baglantist oldugu diigtiniiliir.
Firmada gbrev yapma siiresi ve yas ilerledik¢e oOrgiitsel bagliliginda yiikselmekte

oldugu birgok firma igin soylenir (Akgiin, 2015, s. 42).

Mujka’ya (2011, s. 66) gore ise yaptigi gorevden hosnut olmayan, gérevine adapte
olamayan, ruhsal agidan firmasiyla entegrasyon saglayamayan bireyin isten ¢ikma
egilimi sergileyecegi farz edilirse, kidem ile orgiitsel baglilik arasindaki baglantinin
Olmamasi kagmilmazdir. Fakat burada 6nem verilmesi gereken nokta kidemin
yalnizca orgiitsel bagliliga tesir etmedigidir. Ciinkii diger 15 se¢enekleri ve iggdrenin
kurumundan ¢ikmasini giiclestiren ekonomik problemler gibi farkli etmenlerde
orgiitsel baglilik seviyesine tesir etmektedir. Isgdrenin gorev yapma zamam
yiikseldik¢e farkli bir sdylemle kidemi yiikseldik¢e isgorenin kurumundan aldigi
maasta yiikselecektir. Isgdrenin maas1 yiikselmeye basladik¢a da kidemi dolayisiyla
orgiitsel baglilig1 da yiikselecektir (Tungbiz, 2015, s. 48).

Tolay’dan (2003) aktaran Giindogan’a (2009, s. 83) gore firmada yoOnetim
departmanlarina yiikseldikge normatif ve duygusal baglilik yiikselmekte, fakat
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devam baglilig: diismektedir. Bunun ana sebebi ise, firmanin zirve basamaklarinda
bulunan isgorenlerin karar alma ve dncelik kullanma hiirriyeti yetkisi olmasindan
dolayr ve firmadaki calismalari nasil yiirlitecekleri hususunda Ozgiir hareket

edebilmelerinden dolayr devam baglilig1 diisiik olmaktadir (Saglam, 2014, s. 45).

Yapilan literatiir taramast sonucuna gore kideminde orgiitsel bagliliga tesir eden
kisisel bir faktér oldugu goriilmektedir. Fakat kidemin meydana gelebilmesi i¢in
bireyin firmada gorev yaptig1 siire ve islerinde gosterdigi performans énemli oldugu
goriilmektedir. Calisanin ilk etapta isyerindeki pozisyonunu muhafaza etmeye
calistig1 fakat ilerleyen zamanlarda terfi, maas gibi orgiitiinden birtakim seyler arzu
ettigi saptanmistir. Bir firmada uzun yillar calisan bir bireyin ayni1 pozisyonda
kalmamas1 gerektigi hususuna orgiitsel bagliligin egitim diizeyi ile olan iliskisinde de
deginilmistir. Birey eger yillarca bir firmada calisirsa orgiitsel bagliligr yiikseldigi,
fakat yillarca ayni mevkide calisirsa yani kidem, terfi, maas gibi degiskenlerle
odiillendirilmezse bireyin oOrgiitsel bagliligi diisecegi ve bireyin alternatif islere
yonelecegi, ayrica yillarca aym firmada calismis kisi oradan ayrilmanin ona olan
maliyetinden otiirii de oradan ayrilmak istemeyecegi ¢linkii kidemli bir ¢alisanin orda
kendine has bir ¢alisma diizeni, birtakim sosyal iliskiler saglamis oladugu, bu

nedenlerinde ¢alisanin igyerine karsi olan bagliligini arttirdig: tespit edilmistir.

2.4.2.0Orgiitsel Faktorler

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore orgiitsel faktorlerin kurumlarda orgiitsel
baglilig: arttirabilmek i¢in gerek ¢alisanlarin gerek de igverenlerin dikkat etmesi ve
onem vermesi gereken birtakim degerler oldugu bunlardan bazilarinin gézetim, isin
niteligi ve énemi, ekip calismasi, licret diizeyi, orgiitsel odiiller, yonetim ve liderlik

ve Orgiit kiiltliri oldugu saptanmugtir.

2.4.2.1.Gozetim

Ince ve Giil’e (2005, s. 73) gore orgiitsel bagliliga tesir eden drgiitsel etmenlerden
biride iistlerin astlarmi gozetleme seklidir. Isin gozetlenme sekli isgdrenlerin
mesuliyetlerine idrak etmesine yansimaktadir. Otokratik bir sekilde isgérenleri

denetleyen, calisanlarin is ile ilgili kararlara dahil olmasin1 istemeyen, bunaltici bir
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idare sekli yiiriiten iist yonetim, personelin biitiin yetki ve kararlar1 kendilerine
birakmasima neden olur. Isgorenler ifa ettigi gorevlerle alakali giic bir durumla
karsilastiginda problemi ¢6zmek yerine bundan uzak durmakta sebebinin ise {istlerin
yaptiklar1 baskici eylemler oldugunu sdylemektedir. Lepper ve Grenede bu sekilde
olan bir gozetimin iggorenlerin gorevlerine olan baghiligini diisiirdigiinii saptamistir

(GOkaslan, 2010, s. 97).

Salancik’te (1997, s. 18) bu baglamda iist kademedeki personelin astlar1 endirekt
yontemlerle denetlemenin daha uygun olacagini sdylemistir. Yani {stler astlari
stkmadan varliklarint sezdirmeli, bu sayede de isgdreninde hissettigi mesuliyet daha

da kuvvetlenmektedir (Kasil, 2010, s. 48).

Yapilan literatlir taramasi sonucuna gore yoneticilerin orgiitteki calisanlar fazla
stkmamalar1 dolayli yoldan denetlemeleri gerektigi fikri c¢ikarabilir. Clinkii eger
calisan baskict bir sekilde denetlenirse isiyle herhangi bir sorun yasadiginda onu
halletmeye calismayacagi sorununu direk yonetime bildirdigi, ¢iinkii yanlis yaptig
zaman yonetici tarafindan cezalandirilmaktan korktugu, bu durumda ¢alisanin firma
icinde daha pasif kalmasina ve oOrgiitsel bagliliginin diismesine sebep olacagi

sonucuna ulasilmistir.

2.4.2.2.Isin Niteligi Ve Onemi

Sokmen’e (2000, s. 60) gore OoOrgiitsel bagliliga tesir eden en ehemmiyetli
etmenlerden biri de gorevin 6zelligi ve ehemmiyetidir. Gérevin ehemmiyeti, firmada
veya firmanin etrafindaki alanda, bir gorevin bireylerin hayatlarina ne derece tesir

ettigini agiklamaktadir (Varol, 2010, s. 23).

Cohen’e (1992, ss. 539-554) gore oOrgiitsel baghilik ve isin niteligi hakkinda
ge¢misten glintimiize kadar yapilan biitiin aragtirmalar ehemmiyetini  ve
giivenilirligini hep muhafaza etmistir. Cogunlukla bu alan ile ilgili gergeklestirilen
caligmalarda oOrgiitsel baglilik ve kurumsal nitelikler arasindaki baglant1 ¢cok kuvvetli
goriinmustiir. Niteliksiz elamanlar i¢in yas, medeni hal, egitim diizeyi gibi bireysel

etmenler Orgiitsel bagliliga tesir ederken, nitelikli elamanlar i¢in ise kurumsal
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nitelikler orgiitsel bagliliga tesir etmektedir. Orgiitlerde bu sekilde gérev yapanlar
icin kararlara dahil olma, gérev karmasasi ve ¢atismasi ve Ozerklik gibi degerler,

orgiitsel bagliliga tesir etme yoniinden daha ehemmiyetlidir (Giire, 2011, ss. 53-54).

Balay’a (2000, s. 125) gore ¢alisanin gorevinin ana belirleyicilerinden olan otonomi,
isgdrenin gorevini nasil organize edecegini ve gorevini ifa ederken hangi
parametrelerden faydalanacagina karar vermede ne derece serbest davranabilecegini
aciklar. Orgiitsel baglilik ve otonomi arasindaki baglantida, gdrevi geregi ortaya
koydugu neticelerinden mesuliyet tasimasi ¢ok ehemmiyetlidir. Otonomi hakki olan
bir iggoren kurumsal gaye ve degerleri kabullenmigse, bu gayeleri basarabilmek i¢in

kendinde mesuliyet hissedecek ve daha ¢ok emek verecektir (Azakli, 2011, s. 68).

Gilgli’ye (2006, s. 64) gore gorevin Ozelligine yonelik 6gelerden, gorev alanmi ve
orgiitsel baglilik arasindaki baglant1 pek ¢ok calismada yer almistir. Bu ¢aligmalarda
isgorenin mesuliyet tasidigi gorev alanlar1 yilikselmeye basladik¢a, bu dogrultuda
orgiitsel bagliliklarinin da yiikselecegi savunulmustur. Bu savunulan diisiinceler
degisik deneylerle denenmis ve ortaya c¢ikan neticeler bu hipotezlere arka ¢ikmigtir

(Oztiirkci, 2015, s. 20).

Gimiis ve Sezgin’e (2012, s. 115) gore isgdrenin ayni zaman zarfinda birgok gorevi
yapma mecburiyeti altinda kalmasi ve ¢alisanin kendi arzusuyla bu gorevlerden
yalnizca birini sahiplenmesinden otiiri, gorev c¢atismasinin kisisel sebeplerden
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Gorev karmasasi ise, kisinin mesuliyetlerini
zenginligi, yetki alani, firma kaideleri, is giivenligi gibi kurum i¢i meselelerin
objektif olmamasindan otiirii meydana geldigi fikri ortaya ¢ikmugtir. Ozetle gorev
catigmasindan igsgdren firmanin ondan ne yapmasini istediginin bilincindedir fakat
bazi gorevlerini severek ifa ederken Otekileri ise goniilsiiz bir sekilde ifa etmekte
veya hi¢ ifa etmek istememektedir. Gorev karmasasinda ise personel gorev yaptigi
firmasinin ondan ne istedigi net bir sekilde anlayamamustir, burada elbette sug
personelde degildir, firmanin biinyesinde bulunan noksanlardan &tiiri meydana

gelmektedir (Aygiil, 2014, s. 49).
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Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore isin niteligi ve oneminin yillardan beri
orgiitsel bagliliga etki eden orgiitsel bir faktdr oldugu saptanmustir. Isin niteligi ve
Oonemiyle ilgili i¢ 6nemli nokta karsimiza c¢iktigi, bunlarin 6zerklik, gorev alanim
genisletme ve rol catismasi ve karmasasi oldugu tespit edilmistir. Ozerklik
hususunda bireylerin gorevlerini nasil yapmalari gerektigini ve gorevlerini yaparken
hangi parametrelerden faydalanmasi gerektigi konusunda kendilerinin karar verdigi,
bu sayede bireyin firmanin goéziinde degerli oldugunu goriip islerine dort elle
sarildig1 ve firmasina kars1 orgiitsel baglihiginin arttig: tespit edilmistir. Isgorenler
calistiklar1 firmada uzun yillar aym pozisyonda caligirlarsa orgiitsel baglilik
seviyelerinin diisecegini tez ¢alismasinin 6nceki bolimlerinde de deginilmistir, uzun
yillar gérev yapan birisine gorev siiresine ve performansina gore kidem verilmesi
gerektigi yani yetki alaninin genisletilmesi gerektigi bu sayede de firmasina duydugu
baglilik seviyesi arttig1 tespit edilmistir. Rol ¢atismast hususunda ise ¢alisana lizerine
diisen gorevlerin hepsine dort elle sarilmasi gerektigini her birine esit derecede dnem
vermesi gerektiginin Ogretilmesinin sart oldugu, bunu yapamayan ve yapmak
istemeyen isgdrenlerin firmaya zarar verdiklerinden dolayi isten ¢ikarilmasi gerektigi
tespit edilmistir. Rol belirsizligi ise ¢alisandan degil orgiitteki eksikliklerden otiirii
meydana geldigi, ¢alisanin tam olarak kendisinden istenileni 6ziimseyememekte ve
firmasina karsi faydali olamamakta oldugu tespit edilmistir. Rol belirsizligini
giderme konusu ise firmadaki iist diizey yoneticilere diistiigii, bu iist diizey
yoneticilerin bir araya gelip firmadaki is planlamasini yapmasi gerektigi ve bunu
calisanlara da dogru bir sekilde aktarmasi gerektigi, bu sayede firmadaki rol

belirsizliginin ortadan kalkmis olacagi ve verimliligin artacagi tespit edilmistir.

2.4.2.3.Ekip Calismasi

Eren’e (2000, s. 443) gore ekip kavraminin ¢ok fazla tarifi mevcuttur. Ekip, ortak bir
gaye i¢in bir araya gelmis, yapmalar1 gereken gorev hususunda benzer diisiince
yapilart olan ve birbirlerinin noksanliklarin1 gideren bireylerin meydana getirdigi
gruplardir. Ekip; degisik ihtisas boliimlerinden gelip, farkli fikirleri ve tecriibeleri
biitiinlestirip bir gayeyi bir vazifeyi ger¢eklestirmek amaciyla bir araya gelen bireyler
kiimesidir. Diger bir ifadeyle; ekip, birden ¢ok bireyin meydana getirdigi, bir hedefe

varmak i¢in bir araya gelen cemiyettir. Ekip kavrami hakkinda {i¢ 6nemli noktanin
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iizerinde durulmaktadir. Ilki, ekip minumum iki insandan meydana gelir. ikincisi,
ekibi meydana getiren insanlar birbirlerine adapte olmalidir ve birbiriyle entegrasyon
icinde olmalidir. Ugiinciisii ise; ekipteki her aza ayni gaye icin emek vermelidir

(Uysal, U, 2014, s. 75).

Trevor’a (1998, s. 195) gore ise ortaya ¢ikan ¢alismalarda hem patronlarin hem de
calisanlarin ekip calismasindan yararlandig1 saptanmistir. Ekip calismasi personele
bihassa da kabiliyete ve donanima ihtiya¢ duyulan gorevlerde, karar verme
salahiyetlerinin ylikselmesinden Otlirii genis bir is doyumu olusturmaktadir, bu
sayede kurumlarin randimanlar1 yiikselmesi, teceddiitperver fikir niteliginin artmasi,
az ise gelmeme ve az isgoren devri seklinde etki etmektedir. Bunlarin yani sira
ekipler modern is diinyasinin zorluguna goglis germekte, is ¢Oziimlerinin
gelistirilmesine bir¢ok kisinin dahil olmasina neden olmakta ve gereksinimlerdeki
degisimlere ¢alisanlarin adaptasyon gdstermesinde ve daha rahat davranmasinda
biiyiik bir rol oynarlar. Ekip ¢alismasinin kurumsal baglilig1 azalttig1 goriisiine dair
hicbir bulguya rastlanmamaistir. Bilakis, bu ikisi arasinda dogru orantili bir baglanti
oldugu soylenir. Bunun sebebi ise ekip ¢aligmasinda bulunan personelin is doyumlari
artmaktadir. Bir ekibin aldigi kararlarin niteligi ne seviyede tesriki mesai ile

alindigiyla alakalidir (Yilmaz, 2014, s. 42).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore Orgiitsel bagliligin arttirilmasi1 konusunda
ekip calismasinin katkis1 ve dneminin biiylik oldugu saptanmistir. Ekip ¢aligmasinin
oturdugu orgiitlerde isler daha verimli bir sekilde yiiriitiildiigii, calisanlar arasindaki
iletisimin ¢ok daha kuvvetli oldugu, bu yiizden de biitiin ¢alisanlarin birbirleriyle
0zdeslesmis oldugu ve c¢alisanlarin arasinda giiclii arkadaslik baglar1 kuruldugu icin
isten ¢ikmalar ¢ok az oldugu, yani isgorenlerin mevcut islerine nazaran ¢ok iyi is

teklifleri bile alsalar islerinden ¢ikmak istemeyecekleri sonucuna ulasilmaktadir.

2.4.2.4.Ucret Diizeyi

Yiiceler’e (2005, s. 73) gore orgiitsel bagliliga tesir eden drgiitsel faktorlerden biri de
ticret seviyesidir. Hayir amacl ¢alisan firmalarin disinda, neredeyse biitiin firmalarda

vazifeler para karsihiginda ifa edilmektedir. Personelin kazandigi maasin miktar1 ile
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orgiitsel baglilik arasinda baglanti vardir. Yapilan bir arastirmada, iicret seviyesini
firmadan ayrilma hususunda en ehemmiyetli degiskenlerden biri oldugu

savunulmustur (Yildirim, 2011, s. 54).

Mirowsky’e (1982, ss. 1404-1406) gore kimi calisanlar igin bilhassa maddi
zorluklarla bogusan calisanlar igin iicret doyumu yaptifi gorevden, is
arkadaslarindan, gozetim gibi diger Orgiitsel faktorlerden daha ehemmiyetli
olabilmektedir. Calisan alacagi maasin adil olup olmadigini sorgularken hem
yasadig1 hayat sartlarina hem de kendi statlisiinde caligsanlarin aldiklar1 maaslara
nazaran kiyaslamalar yapmaktadir. Varidat dagilimu ile ilgili yapilan bir ¢alismada
calisanlarin kendilerine yakisan maasi alip almadiklar1 diisiincesine kendileriyle ayn

statiide calisanlarin maaslariyla kiyaslayip karar verdikleri saptanmistir (Keles, 2006,
S. 62).

Unsar’a (2009) gore galisanlarin vazifelerini dogru ve tam randimanli sekilde yerine
getirebilmesi agisindan bilgi, is tecriibesi ve kabiliyet diizeyi fazla olmali 6zetle
isinin ehli bir ¢alisan olmas1 gerekmektedir. Calisanin kabiliyet seviyesi firmanin
insan kaynaklar1 departmani agisindan c¢ok ehemmiyetlidir. Ucret seviyesinin
calisanin kabiliyet kapasitesine ve tam randimanli ¢alismasina yansidigi saptanmustir.
Kurumlar, isgorenler arasinda adalet ve gorevlerine karst memnunluk saglamak
istiyorlarsa isgorenlerin kabiliyet ve donanimina goére bir {icret politikast meydana
getirmelidirler. Agir sartlarda gorevlerini ifa edenlerle daha rahat bir gsekilde
gorevlerini ifa edenlere ayni iicret politikast uygulanmamali; gbrevin glicliik ve
kabiliyet seviyesi yiikseldikce maaslarda ona gore ylikselmelidir. Firmalarin boyle
adaletli bir iicret politikas1 uygulamasi, ¢alisanlarin iglerine dort elle sarilmalarina

vesile olacaktir (Kalay, 2015, ss. 18-19).

Barutgugil’e (2004, s. 443) gore isgorenlere 6denen fiicretler, direk veya endirekt
yapilabilecegi gibi, maaslara zam ve maddi deger tasimayan hediyeler de verilebilir.
Aylik, cift maas vermek, prim ve simsariyeler direk yolla yapilan 6demelerdir.
Yillik izinler, sigorta ve bunun gibi 6deme sekilleri endirekt yolla yapilan

O0demelerdir. Calisan1 methetmek, taninma gibi c¢alisanlara saglanan bu hediyeler
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calisanlarin i doyumunu ve basarimi yiikselten maddi deger tagimayan hediyelere

ornek olarak gosterilebilir (Yildirim, 2011, s. 54).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore iicret diizeyinin bilhassa maddi zorluklar
yasayan c¢alisanlar igin orgiitsel bagliliklarina yansidigi saptanmistir. Eger kurumda
adil olmayan bir iicret politikasi uygulanirsa ¢alisanlarin kurumlarina olan
bagliliklarinin azaldig1 ve isten ¢ikmalarin arttig1 tespit edilmistir. Ucret politikasinin
esit yapilmadigi yani ayni statii ve kidem olarak da birbiriyle ayn1 ya da birbirine
yakin c¢alisanlara farkli maas O6denmesi o firmada Orgiitsel adalet olgusunun

olusmadig1 sonucuna ulagilmistir.

2.4.2.5.0rgiitsel Odiiller

Barling ve Michelle’e (1993, s. 651) gore hediye ve yaptirim istlerin astlart
denetlemek, firmanin gayeleri i¢in c¢aba sarf etmelerine vesile olan motivasyon
vasitasidir. Calisanlara hediyeler verme pozitif bir motivasyon vasitasidir ve
yaptirima nazaran daha uzun miiddetlidir. Hediye verme bi¢imlerinin ¢alisanlarin
karakterlerine, gereksinimlerine, ihtiyaglariin kantite ve kalitelerine yakisir bir
sekilde yapilmasi gerekir. Her calisana farkli hediye sunma yontemleri bulunur.
Kurumsal hediyeler yeterli doyum meydana getirdiginde iggorenlerin Orgiit
tiyeliginin devam etmesini, firmay1 sahiplenmesine vesile olur. Gorev teminati,
sthhat ve dinlenme miisaadeleri, aylik, ¢ift maas 6demeleri, primler, tatil kamplari
gibi imkanlar ¢alisanlarin performanslarmi yiikseltmeye tesvik eden degiskenlerdir

(Altinbas, 2008, s. 15).

Memis ve Murat’a (2002, s. 88) gore isgérenlerin firmaya olan bagliliklarini
yiikseltebilmek i¢in ddiillendirme hususunda isgorenlerin gorevlerinde ortaya
koyacag1 performans dikkate alinmalidir. Eger isgoren kurumsal hediyeleri rahatca
elde edebiliyorsa, bu hediyeleri alisin1 kendi performansina degil firma tarafindan
normal bir sekilde verilen hediyeler olarak goriir. Bu sebeple herhangi bir isgdren
firmanin alt kademesinde bile ¢aligsa ileride boyle hediyeler kazanacagini diisiiniip

kurumuna kars1 olan baglilig: giiglenir (Karaca, 2008, s. 56).
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Gilgli’ye (2000, s. 109) gore firmada hediyeler ¢ogaldik¢a isgérenlerin de hissi
bagliliklarinin yiikselecegi savunulmustur. Devam bagliligi ile hediye politikasi
arasinda dogrusal bir orant1 oldugu savunulmaktadir. Normatif baglilik ile hediye

politikasi arasindaki baglantinin fazla olmadigi savunulmaktadir (Sen, 2008, s. 61).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore ¢alisanlara ddiiller verirken bunu adil ve o
isgorenin niteligine, niceligine ve sergileyecegi performansa gore uygun bir sekilde
yapmak gerektigi, eger 6diillendirme adil bir sekilde yapilmazsa ticret diizeyinde de
sOylenildigi gibi iggoérenlerin firmanin goziinde degerli olmadigini diisiiniip is
arayisina baglayacaklart saptanmistir. Maasin  disinda ikramiye, prim gibi
odiillendirmelerin olmast da calisanlar1 daha giiclii bir sekilde orgiitlerine bagladigi
tespit edilmistir. Calisanlarin ortaya koyacagi performansin yaninda da her calisana
verilen standart ddiiller olmasi1 gerektigi, ¢iinkii calisan diisiik maagla ve diisiik bir
pozisyonda bile ise baslasa ilerleyen zamanlarda bu 6diilleri kazanacagini bildigi i¢in

isyerine karsida baglhiliginin yiiksek kalacagi sonucuna ulasilmistir.

2.4.2.6.Yonetim ve Liderlik

Ozdemir’e (1995, s. 382) gore yodnetim; firmalari, bireyleri ve bireylerin kendi
aralarindaki diyaloglar1 tanzim eden bir sistem ve proseslerden meydana gelen bir
terkip olarak tanimlanabilir. Bu baglamda, firmalarin siirekliligini saglayacak olan
firmanin st kademe yoneticileridir. Firmalarda yonetimin vazifesi, ¢alisanlarin
ortaya koydugu islerin yani sira firmanin biitlin kaynaklarmin firmanin gayesi

lizerine miiessir ve verimli kullanmas1 gerekmektedir (Senergiig, 2009, s. 79).

Baransel’e (1996) gore yonetim stili kurumsal degerlere ve kurumun ileride ulagsmak
istedigi amaglara olan baglilig1 yiikseltmektedir. Bu ylizden de kurumsal baglilik
yiikselmektedir. Gilinlimiizde yapilan ¢aligmalar kurumsal bagliligin isgérenlerin total
yonetim anlayisindan ve dostluk grubu anlayisindan miiteessir oldugunu ortaya
koymaktadir. Daha anlayisli ve bireylerin Orgiitteki olaylara dahil olmasina izin
veren yonetim stili kurumsal bagliliga pozitif yonde yansimaktadir. Cilinkii boyle bir
yonetim gorev stresini diigiirmektedir. Yonetimin isgdrenleri duygularini anlamasi,

firmay ise fertlerden olusan bir aile gibi gormesi yonetime ahenk, anlayis firmaya
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ise stabilizasyon saglamaktadir. Isgdrenlere inanan yonetim stili kurumsal yurttaslik
hissini uyandirmakta ve orgiitsel baglilig1 yiikseltmektedir. Fakat ¢alisanlar siirekli
denetleyip bogmak ise orgiitsel bagliligin diismesine yol agmaktadir (Yilmaz, 2007,
s. 34).

Giigli’ye (2006, ss. 98-99) gore totaliter yonetim stilinde biitiin kararlara yonetici
karar verir, isgorenler ise bunlar1 meydana getirmekle sorumludurlar. Totaliter
yonetim stilinde aldig1 kararlar1 faaliyete siirmeden ©nce bunun sebeplerini
isgdrenlere anlatir ve isgorenlerin suallerine cevap verir. Danigmaci yonetim stilinde
ise yonetici bir konu ya da durum hakkinda karar kilmadan once isgorenlerin
tavsiyelerine kulak verir. Isgdrenlerin tavsiyelerine uymak uymak zorunda degildir,
fakat isgorenler onun kararlarina saygi duymak zorundadir. Adil bir yonetim stilinde
ise; yonetici firmadaki her bir isgdreni bir araya getirir, mevzuyu karsilikli istisare
seklinde yiritiir ve sayisal ¢ogunluk hangi kararin yerine getirilmesini istiyorsa is

icin o karar hayata gegirilir (Tuncay, 2009, s. 44).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore c¢aliganlarin orgiitlerine olan bagliliklarini
arttirmak icin yonetim ve liderlik stili 6onemli bir kavram oldugu saptanmistir.
Yapilan caligmalar sonucu adil yonetim stilinde calisanlarin oOrglitsel bagliliklari
diger yonetim stillerine gore yiiksek ¢iktigi, ¢iinkii boyle bir yonetim stilinde her bir
calisanin diislincesine verilen 6nem ortaya konmakta ve calisanlarin kendilerini

bliyiik bir ailenin fertleri gibi hissettigi tespit edilmistir.

2.4.2.8.0rgiit Kiiltiirii

Samadov’a (2006, s. 105) gore kurumsal bagliliga tesir eden etmenlerden biride
orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit kiiltiirii, firmanmn kendisine has karakterini agiklayan, oteki
firmalardan 6zgiin olmasini saglayan hipotez, degerler ve simgelerdir. Orgiit kiiltiirii,
gorevlerin ifa edilme sekliyle ve firmaya tesir eden gdrev niteliklerinin iggorenler

vasitastyla boliisiildiigii idraklarini tasimaktadir (Tirker, 2010, s. 60).

Halis’e (2003) gore bu baglamda, orgiit kiiltiiriiniin firmayr meydana getiren, yani

firmanin kendine has vizyon, misyon, amacg, hedef ve degerlerinin olusmasim
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saglayan degisken oldugu agiklanmaktadir. Orgiit kiiltiirii isgdrenler arasinda
diyaloglarin olugmasina vesile olan, aralarinda birlik ve beraberlik meydana getiren,
dahili intibakin olusumuna katki sunan, bu sayede firmanin gayelerine varmasinda
ehemmiyeti olan bir kavramdir. Bunlarinin yaninda, orgiit kiiltlirii yonetim vasitasi
niteligi barindirmakta ve firmadaki muvaffakiyet ve muvaffakiyetsizligin nedenlerini

saptamada ehemmiyetli bir misyon tistlenmektedir (Dosaliyeva, 2009, s. 75).

Luthans’a (1992, s. 550) goére orgiitsel baglilik, isgorenlerin kurum kiltiiriind,
degerlerini ve ilerideki beklentilerini kabullenmesi ve sahiplenmesi seklinde
tanimlanabilir. Eger bir firmadaki ¢alisanlarin orgiitsel baglilik oranlari fazlaysa bu
firma da kuvvetli bir kurum kiiltliri var denilebilir. Eger bir firma kurum kiiltiiriini
oturtamamigsa 0 firmada orgiitsel baglilik ve kurum i¢i entegrasyon da olusmamis
demektir. Kurum kiltiiriiniin kimi nitelikleri, orgiitsel bagliligin olusumuna tesir
etmektedir. Bu nitelikler iggorenler birbirleriyle kurduklari diyaloglarda kullandiklari
ayni bir lisan, simgeler, fazla mamiil kalitesi, fazla tam randiman, az ise gelmeme
gibi isgorenler tarafindan boliisiilmesi umulan 6z degerlerin varligi, etrafa karsi

meydana getirilen bir imajdir (Babadag, 2010, s. 84).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore oOrgiit kiiltiirii duygusunun olusmadigi
isletmelerde orgiitsel baghiliktan s6z etmenin miimkiin olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Ciinkii orgiit kiiltiiriiniin isyerindeki c¢alisanlar tarafindan paylasilan
ortak deger, hedef, ama¢ ve normlar toplulugundan meydana geldigi ve eger bir
igyerinde calisanlar bunlara gore hareket etmiyorsa orada kurum i¢i entegrasyonun
olmadigi, bu yiizden de ¢alisanlarin orgiitler tarafindan olumsuz olarak goriilebilecek
isten ¢ikma niyeti, ise gelmeme, ise ge¢ gelme gibi davranislar sergileyebildikleri

sonucuna ulagilmistir.

2.4.3.0rgiit Dis1 Faktorler

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgiitsel baglhiliga etki eden i¢ faktorler
kadar dis faktorlerinde orgiitsel bagliliga biiylik oranda etki ettigi bunlarin alternatif

is olanaklar1 ve profesyonellik gibi etmenler oldugu tespit edilmistir.
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2.4.3.1.Profesyonellik

Memis’e (2002, s. 99) gore profesyonel olma, mesleki baglilikla alakali bir faktor
olup, bireyin meslegiyle entegre olmasi1 ve mesleki degerleri kabul edip benimsemesi
diye tanimlanir. Fakat profesyonel kisilerde meslege baglilik ve orgiitsel baglilik ayni
zamanda ortaya ¢ikmayabilir. Bu sebeple, bu ikisinin arasindaki anlasmazlig1 ortadan
kaldirmak maksadiyla profesyonellik tagiyan uzmanlasma olanaklari, otonomi gibi
uygulamalarla, meslek ile anlagsmazligit bulunmayan kurum degerlerinin

sevdirilmesiyle is tatmini ve Orgiitsel baglilik arzu edilen seviyeye ulasacaktir (Vur,
2014, s. 64).

Demirgil’e (2008, ss. 61-62) gore profesyonel isgorenler kendi kaidelerini belirleyen
ve bunlarin basarili olduguna inanan, sosyal mesuliyet tasiyan, insanlara bagh
olmadan birseyler yapmaya 6zenen ve genel olarak kendi uzmanlik dallar ile farkl
firmalarin semsiyesi altinda bir araya gelen bireylerdir. Hukuk, miihendislik, tip gibi
fen bilimleri dallarinda isgorenlerin mesleklerine ve firmalarina olan baglhiliklar

biiylik ehemmiyet tasimaktadir (Yasbay, 2011, s. 128).

Yapilan literatiir taramast sonucuna gore kisinin profesyonel oldugu alana yillarca
emek verdigi i¢in meslegine bagliligmin yiiksek oldugu, kisinin mesleginin
hayatinda merkezi bir dnemi oldugu ama alternatif is olanaklarinin olusundan dolayi

orgiitline kars1 olan bagliliginin ayni olmayabilecegi sonucuna ulasilmistir.

2.4.3.2.Alternatif is Olanaklan

Ince ve Giil (2005, ss. 85-86), Balay (2000) ve Giindogan’a (2009, s. 41) gére
isgorenlerin Orgiitsel bagliligina tesir eden ehemmiyetli 6rgiit dis1 etmen, alternatif is
imkanlaridir. Yeni is imkanlari, sadece isgorenlerin kabiliyetlerine gére degismez,
ayrica firmanin faaliyette oldugu pazar ve bulundugu iilkenin toplumsal-maddi
durumuna gore de farklilasabilmektedir. Kisith is imkanlari, isgéren isinden
ciktiginda baska secenegi olmadigr ya da ¢ok az oldugu icin Orgiitsel baghlig da
yiiksek olacaktir. Bilhassa iktisadi buhran zamanlarinda isgdrenlerin oOrgiitsel
baglilig1 yiikselmektedir. ABD’de yiiksek lisans yapmis isgdrenler lizerinde meydana

gelen bir ¢alismada, az maasla kendisine is bulan isgdrenler alt1 ay sonra yeni bir
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firmadan is teklifi almadiginda orgiitsel baghiligin yiikseldigi saptanmistir. Dolgun
maasla kendisine is bulan iggérenlerde ise yeni is imkanlarinin olup olmamasi

orgiitsel baglilik seviyelerine tesir etmedigi saptanmustir (Latifoglu, 2015, s. 85).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore alternatif is olanaklarinin fazla olusunun
calisanlarin orgiitsel bagliligini diigiirebildigi, fakat patronlar ve iist diizey yoneticiler
firma igindeki imkanlari(maas, ikramiye, prim, terfi, senelik izin) isgérenleri tatmin
edecek  sekilde diizenlerlerse  isgorenlerinde  alternatif is  olanaklarina

yonelmeyecekleri tespit edilmistir.

2.5.0rgiitsel Baghhk ile flgili Goriisler

Somers’a (1995) gore orgiitsel baglilik tizerine yapilan calismalarda, oOrgiitsel
bagliligin tanim1 hakkinda ortak bir goriis birligine varilamamistir, giin gectikge de
tek boyutlu oldugu diisliniilen orgiitsel bagliligin birden c¢ok boyutu oldugu
saptanmustir (Oral, 2015, s. 26).

Bayram’a (2006, s. 59) gore orgiitsel baglilik hakkinda yapilan ¢ogu tanimda,
orgiitsel baghlhigin davramigsal veya tutumsal bir yapiya gore sekillendigi
diisiincesinde birlesilmistir. Yani ¢alisanlar ¢alisanlar tutumsal veya davranigsal bir

neden olusturarak firma azaligini siirdiirmektedirler (Kartal, 2015, s. 17).

Giil’e (2003, s. 77) gore kurumsal bagliligin iki smifa ayrilmasinin sebebi, kurumsal
davranigcilarin - ve  sosyal psikologlarin  kurumsal baghlik hakkinda farkl
diisiincelerinin olmasindan dolayidir. Kurumsal davranis¢ilar tutumsal bagliliga daha
cok egilirken, sosyal psikologlar ise davranigsal bagliliga daha c¢ok egilmislerdir

(Kartal, 2015, s. 17).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore tutumsal ve davranigsal bagliligin yaninda
coklu baglilik yaklasimina da deginenlerin oldugu saptanmustir. Orgiitsel bagliligin

siniflandirmasi sekil 3’de belirtilmistir.
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ORGUTSEL BAGLILIK

TUTUMSAL BAGLILIK OKLU
e Kanter’in Yaklasimi DAVRANISSAL ¢ -
y ’ BAGLILIK BAGLILIK
e Etzioni’'nin )
e Becker’in
Yaklasimi
"y s Yaklasimi
e O’Reilly ve e
,. e Salancik’in
Chatman’in Yalkd
Yaklasimi axlagimi
e Penley ve Gould’un
Yaklasimi
e Allen ve Meyer’in
Yaklagimi

Sekil 3. Ince ve Giil’e gore (2005, s. 63) Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi

Kaynak: Barutcu, K. (2015). Kamu personelinde algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
bagliik ve orgiitsel ozdeslesme diizeyleri ile iliskisini belirlemeye yonelik bir arastirma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 isletme Bilim Dali.

2.5.1.Tutumsal Baghhk

Eren’e (2004, ss. 119-120) gore tutumsal bagliligin tanimini yapmadan dnce tutumun
tanimini1 yapmakta yarar vardir. Tutum, insanlarin i¢ diinyalarinin bir tarafi ile alakali
olup, belli deger yargilarina ve inanglarina gore meydana gelen heyecan ve tanima
prosesidir. Tutumlar hayat durumlar1 karsisinda eylem seklinde olusur. Tutumlar
bunlara ilaveten insanlarin etrafina kars1 pozitif ya da negatif faydali ya da zararh
olabilmektedir (Polat, 2011, s. 80).

Lam ve Zhang’a (2003, s. 217) gore bu pozitif-negatif, faydali-zararli tutumlarin
isten ¢ikma ya da ¢ikmama, ise gelme ya da gelmeme, firmanin menfaati i¢in emek
sarf etme ya da sarf etmeme gibi neticeler meydana getirecektir. Bu yaklasimda
calisanlarin deger ve hedefleriyle firmanin deger ve hedefleri biitlinlesmis ve ahenk
icinde oldugu zaman orgiitsel baglilik meydana gelir. Bu baghligin ii¢ unsuru

bulunur. Bunlar; firmanin gaye ve degerleri ile biitiinlesme, gorev ile alakal
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etkinliklere fazla sayida katilim ve firmaya biiyiik bir sadakatle baglanmak seklinde
aciklanir. Birey kendi gaye ve degerleriyle firmanin gaye ve degerlerinin ahenk
icinde oldugunu fark eder, boylece firmasiyla entegre olur, firmasma baglilik

hisseder ve firmasini1 benimser (Tanribil, 2015, s. 29).

Bakan’a (2011, s. 78) gore, firmanin gaye ve degerleri yoniinde kurumsal ¢iktilara
varmasinda aktif bir gorev dstlenen tutumsal baglilik bu neticeleri meydana
getirmektedir (Barutcu, 2015, ss. 32-33):

e Bagarim seviyesinde yiikselme,

e Isten ayrilma niyetinde diisiis,

o Kisisel prodiiktivitede yilikselme,

e Firmayla biitiinlesme,

e Kurumsal gaye ve degerlerin daha etkili bir sekilde 6ziimsenmesi,

e Kurumsal ve kisisel gayeler arasinda entegrasyon.

Allen ve Meyer’e (1991) gore bireyi belli bir eylemi sergilemesi hususunda tesvik
eden tutum, kurumsal baglilik bilim dalinda incelendiginde kisilerin kurumlarina
belli eylem kaliplarin1 gdstermesini saglamaktadir. Kisilerin yer aldigi kurumsal
sartlar kisilerin ruhsal durumuna tesir etmekte ve bu durumda kuruma kars1 bireyin
eylemlerinin siireklilik kazanmasina tesir etmektedir. Tutumsal baglilik goriisiiniin

Ozetide sekil 4’teki gibi belirtilmistir (Barutcu, 2015, s. 32).

Kosullar Psikolojik

Davranis
Durum

Sekil 4. Meyer ve Allen’e gore (1991, s. 63) Tutumsal Baghhk Yaklasim

Kaynak: Akgiin, Y. (2015). Orgiitlerde algilanan personel giiclendirmenin orgiitsel
baghhikla iliskisi: bir kamu kurumunda arastirma. Yaymlanmamis yiliksek lisans tezi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Isletme
Bilim Dal:.

2.5.1.1.Etzioni’nin Yaklasim
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Giglii’ye (2006, s. 10) gore kurumsal eylem ile alakali ¢alismalara bakildigi zaman
kurumsal baghilik ile alakali ilk arastirmalarin Etzioni vasitasiyla ortaya c¢iktigi
saptanmistir. Etzioni, kurumsal baghlig1 tercih edecegine “orgiitsel katilim”
kullanmay1 tercih etmis ve c¢alisanlarin kuruma dahil olmasiyla alakali
boliimlendirme diizenlemistir. Etzioni’nin yaklasimi makro kurumsal bir kuram
olmasina karsin, calisanlarin kurumsal baglilik seviyelerinin oturmasinda etkin bir
metot oldugu savunulmaktadir. Etzioni’nin diisiincesine gore kurumsal baglilik,

calisanin firmaya pozitif ya da negatif tropizmin az seviyede olmasidir (Uslu, 2012,

s. 21).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Etzioni’nin yaklasimina goére orgiitsel
bagliligin ahlaki baglilik, hesap¢t baglilik ve yabancilastiric1 baglilik olmak {izere

tice ayrildig1 saptanmaistir.

Giil’e (2006, s. 43) gore ahlaki baglilik, firmanin gayeleri, degerleri ve diizgiilerinin
i¢sellestirilmesine ve sorumlulukla biitiinlesmesine bagli bir sekilde firmaya olumlu
ve siki bir tropizmin oldugunu belirtir. Standart ve degerler calisanlar tarafindan
benimsendigi zaman ve hediyelerdeki farkliliklar ¢aliganlarin firmaya olan
bagliliklarina yansimadigi zaman ahlaki baghlik firmaya yerlesmis demektir. Ahlaki
baglilikta ¢alisanlar, firmanin gayelerini ve firmadaki vazifesini 6nem vermekte yani

yaptigi ise baglilik herseyin tistiinde olmaktadir (Naktiyok, 2012, ss. 66-67).

Balay’a (2000, s. 20) gore Swailes (2002, s. 157) hesapgt bagliligi, firma ve
caliganlar arasinda takas baglantis1 oldugu ve yabancilagtirict bagliliga nazaran
firmaya kars1 daha pozitif bir tropizmin oldugu baglilik ¢esidi seklinde tanimlamistir.
Isgorenler firma igin verdigi emegin yaninda karsilik olarak firmadan ne kazandigim
mukayese edip baglilik davranisi sergiler. Isgdrenler, baglilik seviyesini duygularin
kontrol edebilmeli ve aldigi maasa gore giinlik ne kadar siire emek vermesi

gerektigine karar verip bu sekilde bir orgiitsel baglilik sergilemektedir (Demiral,
2008, s. 92).

Gigli’ye (2006, s. 16) gore yabancilastirict baglilik, ¢alisanlarin firmalarina karsi

negatif bir tropizm tagimasi olarak tanimlanir. Calisanin eylemlerinin ciddi anlamda
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siirlandirildigi yerlerde (hapishane gibi) bu baglilik ¢esidi gozlemlenmektedir.
Yabancilastirict baglilik ¢esidinin meydana gelmesinin sebebi isgorenin farkli is
segceneklerinin bulunmamasidir. Calisanin isten ¢iktiginda uzun siire issiz kalacagi
icin ekonomik anlamda zarara girecek olmanin verdigi korku, isinden ayrildiginda
cok daha diisiik bir tlicrete ¢alisacagi icin alternatifinin olmayis1 veya farkli bir sehir
ya da iilkeye tasinma sansi olmamasi gibi sebeplerden dolay1 yabancilagtirict baglilik

meydana gelebilir (Giirbiiz, 2012, ss. 62-63).

2.5.1.2.0’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

Cengiz’e (2001, s. 30) gore O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, c¢alisanlarin
isyerlerine kars1 olan sadakatini gosteren bir kavram olarak tanimlamstir. isyerlerine
kars1 ruhsal bagin artmasi i¢in en ehemmiyetli faktér biitiinlesmedir. Is arkadaslarma,
bir nesneye ve isyerine baglanabilmek icin deger, gaye ve davranislarla biitiinlesme
neticesinde meydana gelir. Elbette, kisinin biitlinlesme sekli baglilik sebeplerine ve
bagliligt meydana getirme sekline gore farklilasabilmektedir. Bu baglamda orgiitsel
baglilik, kisinin firmanin niteliklerini ve diisiincesini benimseme diizeyi seklinde

meydana gelmektedir (Yildiz, 2012, s. 58).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore O’Reilly ve Chatman’in orgiitsel baglilig
uyum boyutu, 6zdeslesme boyutu ve igsellestirme boyutu olmak iizere ii¢ sinifa

ayirdigl saptanmistir.

Sokmen (2000), Cengiz (2001) ve Balay’a (2000) gore orgiitsel bagliligin birinci
boyutunu meydana getiren uyum boyutunda ana gaye, firma tarafindan hediyeler
almaktir. Isgdrenlerin firmalarina karsi baglilik duymalarinin ve bu niyetle ortaya hal
ve hareketlerin nedeni hediyeler kazanip cezalari ise savusturmaktir (Yildirim, 2013,
ss. 85-86).

Giil’e (2002, s. 43) gore 6zdeslesme boyutunu, kisinin firmayi ailesi kendisini ise bu
ailenin bir ferdi olarak goriip oteki ¢alisanlarla da diyaloglarinin kuvvetli olmasi
seklinde tanimlamistir. Bu yiizden kisi Oteki calisanlarla diyaloglarinda firmanin

deger ve beklentilerini benimsemistir. Bu sebeple kisi, firmanin gayelerini ve
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niteliklerini benimserken orgiitsel baghilik meydana gelmektedir. Igsellestirme
boyutu ise kisisel ve kurumsal degerler arasindaki istikrara gore olusmaktadir.
Kisinin eylemleri firmanin ve firmadaki oteki kisilerin deger yargilariyla kisinin
sahsi deger yargilarinin ahenk i¢inde olmasi durumunda meydana gelmektedir

(Agun, 2011, s. 36).

O’Reilly ve Chatman’a (1986) gore oOzdeslesme ve igsellestirme boyutundaki
calisanlar ilk olarak firmanin ¢ikarlarim1 diistinmektedir. Bu sebeple bu boyutlarda
calisanlarin firma azaligini siirdiirme arzulart fazladir. Uyum boyutunda ise
calisanlar hediyeler kazanabilmek icin vazifelerine dort elle sarilacaklardir, fakat
lizerine diisen vazifeden daha fazlasini gergeklestirmeyeceginden Gtiirii bu boyutta

calisanlarin firma azaligini siirdiirme arzusu oldukga dusiiktiir (Alici, 2011, s. 49).

2.5.1.3.Penley ve Gould’un Yaklasim

Ince ve Giil’e (2005, s. 36) gore Penley ve Gould Etzioni’nin &rgiitsel baglilik
modelini kendilerine referans almistir, bu modelin 6ziimsenemedigini bu sebeple de
literatiirde bulunmadigin1 iddaa etmislerdir. Etzioni’nin orgiitsel baglilik modelinin
de literatiirde kendisine fazla yer bulamamasinin nedenini de firmalarda tek bir ahenk
seklinin ve ahenk sekliyle birbirine paralel bir orgiitsel baghlik tiirlinliin oldugunu
ifade etmislerdir. Fakat Penley ve Gould firmalarda bircok ahenk seklinin
bulunmasindan Gtiirii bircok Orglitsel baghlik tiirliniin de meydana gelebilecegini

sOylemislerdir (Erdogan, 2009, s. 25).

Gil’e (2002, s. 44) gore Penley ve Gould’un bu yaklasiminin tutulmamasinin
nedenlerinden biri karmasik olmasidir. Duygusal baglilik biinyesinde ahlaki ve
yabancilastirict baglilik yer almaktadir. Ama bunlarin aralarinda iliski var m1 veya
birbirlerine biisbiitlin ters mi olup olmadiklar1 objektif bir sekilde agiklanmamustir.
Eger bu iki baglilik birbirine tersse yabancilastiric1 baglilik ahlaki bagliligin negatifi
olacagindan otiirli yabancilagtirict bagliligi kullanmaya liizum kalmayacaktir

(Nalbantoglu, 2012, s. 13).
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Yapilan literatlir taramas1 sonucun gore Penley ve Gould’un Etzioni gibi orgiitsel
baglilig1 ti¢ farkli sinifa ayirdigi, bunlarin ahlaki, hesapgi ve yabancilastirici baglilik

oldugu saptanmuistir.

Cengiz’e (2001) gore ahlaki baglilik; birey, kurumsal gayeleri benimser ve onlarla
biitiinlesir. Firmanin basarist i¢in elinden geleni yapar. Basarisiz bir sonugla
karsilagildiginda kendini suglu goriir. Hesap¢i baglilik ise isgorenler ifa ettigi
vazifelerinin karsiligin1 hediye ve tesvikler kazanarak gormek isterler. Bu baghiligin
0zii karsilikli ¢ikar iliskisine dayanir. Yabancilagtirict baglilikta ise; birey, firmanin
etrafinda denetimin bulunmadigi ve yeni is olanaklarmin olmadigini diisiinmesi

durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Goren, 2012, s. 47).

2.5.1.4.Kanter’in Yaklasim

Kanter’e (1968, s. 500) gore kurumsal baglilik, kisilerin emeklerini ve bagliliklarini
ictimai diizene adamaya kars1 arzu gostermeleri, arzu ve gereksinimlerini giderecek
arkadasliklar kurup karakterlerini bir araya getirmedir. Firmalar, sosyal sistemler
olup birtakim arzu, ihtiya¢ ve umduklar1 seyler vardir. isgérenler firmalarina karsi
pozitif diislinceler besleyerek, firmasini severek, is arkadaslariyla ahenk i¢inde olarak

ve kendisini firmasina nezrederek bunlar yerine getirebilir (Tekeli, 2014, s. 57).

Demiral’a (2009, s. 89) gore Kanter’in yaklasimina gore orgiitsel baghilik sosyal
sistem ve kisilik sistemi olarak ikiye ayrilmaktadir. Sosyal sistemlerde isgérenlerin
orgiitsel bagliliklar1 i¢ctimai denetleme, ekip dayanigsmasi ve sistemin stirekliligi gibi
tic kistmda meydana gelmektedir. Kisilik sistemi kognitif, hissi ve diizgiisel tropizm
meydana getirip bu tropizmler sosyal sistemin boliimlerini desteklemektedir. Pozitif
kognitif tropizm devamliligi, pozitif hissi tropizm ekip dayanigmasini ve pozitif
diizgiisel tropizm de ictimai denetlemeyi desteklemektedir. Bu sebeple de {i¢ baglilik
cesidi meydana gelmektedir. Bunlar devama yonelik baglilik, kontrol baglilig1 ve

kenetlenme bagliligidir (Tozlu, 2014, s. 58).

Kanter’e (1968, s. 499) gore devam baghligl, calisanin firmanin varligini

siirdiirebilmesine kendini nezretmesi seklinde agiklanmistir. Calisanlarin orgiitten

97



ciktiklari zaman onlara pahaliya mal olacak olmasi ve bazi giigliikkleri meydana
getirecek olmasi calisanin sahsi Ozveri gosterecegi isini birakmayip firmadaki
gorevini ifa etmeye devam edecegi konusunda ortak bir diisiince hakimdir. Calisanin
gorevini siirdiirebilmek adina 6zveri géstermesi, ¢alisanin kurum sisteminin gereken
sonuglar1 vermesini siirdiirebilmek i¢in kuvvetli bir gereksinim hissetmesi olasiligini

da kuvvetlendirecektir (Giigli, 2006, s. 17).

Sokmen’e (2000) gore Kanter devam bagliliginin fedakarlik ve envestisman olmak
tizere iki 6geden meydana geldigini sdylemistir. Fedakarlik, firmaya aza olabilmek
adina bireyin kiymet verdigi seylerden caymasi olarak tanimlanir. Birey bu ¢esit bir
fedakarlik yaptig1 takdirde, azaligini siirdiirme hususunda hassasligi ve motivasyonu
da yiikselecektir. Envestisman ise, bireyin kaynaklarini firmaya adamasi, bu yiizden
firmayla menfaat iliskisi icerisinde bulunmasina denir. Birey kurum iyeligini
stirdiirdiigli zaman zarfinda tahammdil ettigi maliyetlerin karsilig1 olarak kendi payma
birtakim hediyeler ummaktadir. Bireyin firmaya adadigi kaynaklar maddi ve manevi
olabilir (Ceyhan, 2014, s. 27).

Bakan’a (2011, s. 84) gore kenetlenme bagliligi kisinin bir ekibe veya ekipteki
insanlara kaninin 1sinmas1 demektir. Kanter (1968) kenetlenme bagliligini eski sosyal
arkadasliklardan vazge¢mek ve ekibin birbiriyle biitiinlesmesini saglayacak timsal ve
rumuzlar1 kabullenme ve torenlere gitme gibi aracilarla bir firmadaki arkadagliklara

1sinma diye agiklamistir (Cetin, 2015, s. 58).

Giglii’ye (2006, s. 73) gore bu baghlik firmada ekip dayanigsmasini yiikseltecek bir
bicimde c¢alisanin eski sosyal iligkilerini bitirip, firmada yeni arkadasliklar
kurmasinin neticesinde meydana gelir. Calisanin firmada sosyal iliskiler meydana
getirebilmesi i¢in Orgiit kiiltiiriinii meydana getiren simge, timsal ve torenler gibi
etmenlerden faydalanilarak kurumda arkadasliklar olusturulmaya caligilir. Bu yiizden
kurumlar calisanlarin firmaya ruhsal agidan yakin olabilmesi i¢in birtakim orgiitsel
etkinlikler (yeni ise baslayanlara oryantasyon, firmanin kurulus tarihinin kutlanmasi,
firmanin tiniformasiin kullanilmasi) diizenlerler. Bu etkinliklerle calisanlarla firma

arasindaki bagi kuvvetlendirmeyi hedeflerler (Urhan, 2014, s. 54).
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Kog¢ ve Topaloglu’na (2012, s. 220) gore kontrol bagliligi bireyin firmanin
diizgiilerine sadik olmasi olarak tanimlanir. Kontrol baghligi firmaya pozitif
diizgiisel tropizmleri biinyesinde barindirmaktadir. Bu baglhilik calisanlarin diizgi,
gaye ve degerlerin pozitif eylemler agisindan ehemmiyetli bir yol gosteren oldugunu

diisiinmesi durumunda meydana gelmektedir (Yusein, 2013, ss. 11-12).

Varoglu (1993, s. 7), ilsev (1997, ss. 10-11) ve Sékmen’e (2000, s. 36) gére bu
baglilikta birey, firmanin ondan olan isteklerini ve riayet etmesini arzuladigi kurallari
etik olarak mantikli oldugunu diisiiniir. Bunun sebebi ise, bunlar kendi diizgiileri ve
degerleriyle birbirlerine yakindir. Bu sebeple calisanlar firmanin arzularina ve
personelden beklediklerine laik eylemler ortaya koymayi ve firmaya karsi sadik

olmay1 kendilerine amag edinmislerdir (Ince, Giil, 2005, s. 32).

Kanter’e (1968, ss. 510-511) goére kontrol bagliligi bireye firma vasitasiyla
6ziimlenen makro bir giiciin oldugunu gosterir. Bu kuvvet sayesinde birey yasaminin
manasi bu beklentilere gore sekillendirir. Birey kendisine taninan karar alma hakkin
ve bireysel takaddiimlerini firmanin beklentilerini karsilayabilmek i¢in kullanir.
Birey diizgii ve degerlerini firmanin diizgi ve degerlerine gore tekrardan gozden

gecirir (Yusein, 2013, s. 12).

Kanter’e (1968, s. 501) gore devam, kenetlenme ve kontrol baglilik gesitlerinin
birbirlerinden degisik neticeleri vardir. Devam baghlig1 fazla olan firmalarda
calisanlarin azaligin1 devam ettirme ihtimali daha ¢oktur. Kenetlenme baglilig1 fazla
olan firmalarda etraftan gelebilecek olasi gézdagi ve yildirmalara karst miidafaa
kuvveti daha yiiksektir. Kontrol bagliliginin fazla oldugu firmalarda ise c¢alisanlar
kendi  degerleriyle  firmanin  degerlerinin  ahenk  icerisinde  oldugunu
disiinmektedirler. Bunlara ilaveten Kanter devam, kenetlenme ve kontrol
baglilhiginin birbirleriyle yakin iliskisi bulundugu fikrine sahiptir. Ug baghlik tiirii de
calisanlarin firmalarina olan baglhiliklarin1 arttirabilmek i¢in c¢alisan {izerinde
miisterek bir tesir olusturarak birbirlerini tamamlamay1 hedeflerler. Bu sebeple
hepsinin birden fazla oldugu firmalar is diinyasinda biiyilkk muvaffakiyetlere imza
atacaklardir (Babadag, 2010, s. 73).
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2.5.1.5.Allen Meyer’in Yaklasimi

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore orgiitsel baglilik yaklasimlarindan en ¢ok
kabul gorenin ve Orgiitsel baglilik konusunda calisma yapan kisilerin Orgiitsel
baglilik Olcegi olarak Allen Meyer’in 24 soruluk olceginden faydalandiklari

goriilmektedir.

Allen ve Meyer’e (1990, s. 1) gore oOrgiitsel bagliliga farkli arastirmacilar tarafindan
farkli manalar verilmis her bir arastirmaci orgilitsel bagliligi kendi diisiincesine gore
anlamaya ve yorumlamaya c¢alismislar, isgorenlerin Orgiitsel bagliliklarint farkli
orgiitsel baglilik yaklagimlar1 gelistirerek dlgmeyi denemislerdir. Orgiitsel baglhiliga
en dis cepheden baktigimizda isten ayrilma niyeti ile iliskisi bulundugu saptanmustir.
Yani ¢alisanlar firmalarina kars1 kuvvetli bir baglilik hissi beslerse, firma azaligini
siirdiirmek isteyecekler hatta bu yonde eylemler ortaya koyacaklardir. Fakat orgiitsel
bagliligin incelenmesi hususunda ortaya konan arastirmalara bakildiginda,
arastirmalarda ortak yonden cok farkliliklar gbéze batmaktadir. Kimi arastirmalar
bagliligin duygusal meselelere gore sekil aldigini soylerken, kimileri bagliligin
ilerlemesini eskiden bugiine gelen deneyimler oldugunu iddaa etmekte, kimileri ise

bagliligi davranigsal yonden ortaya koymaktadir (Yousuf, 2015, s. 108).

Arbak ve Kesken’e (2005, s. 64) gore Meyer ve Allen (1991) vasitasiyla inkisaf eden
bu orgiitsel baglilik modeli 21.yy’da adindan sik¢a bahsedilen, farkli arastirmacilar
tarafindan benimsenmis, yani sayginlig1 ve giivenirligi en fazla olan modeldir. Allen
ve Meyer’in yaklasimi tutumsal ve davranigsal yaklasimlarinin yaninda, orgiitsel
baglilig: kiiltiirel degerler yoniinden de inceleyen normatif baglilik siniflamasini da
bilinyesinden barindirmasi sebebiyle ¢cok ehemmiyetlidir. Bunlarin yani sira duygusal,
devam ve normatif baghlik smiflamalarimi sadece tek bir Orgiitsel baglilik
diizleminde arastirarak totaliter bir diisiince yapisi ortaya koymaktadir. Modelin
kendine has fikir yapisi, onu Oteki modellerden farklilastiran bir nitelik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Seng6z, 2015, ss. 34-35).

Allen ve Meyer’e (1993, ss. 49-61) gore orgiitsel baglilik literatiirdeki nosyonlarin

bir araya gelmesinin neticesi olarak orgiitsel baglilik “ii¢ bilesen modeline” gore
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sekillenmistir. Isgdrenlerin de firmadaki gorevlerini siirdiirmenin sebepleri sunlardir:
Orgiit iiyeligini devam ettirmeye arzulu olma (duygusal baglilik), maliyetlerin
kurumla baglantili olarak yiikseldigini diisiinme (devam bagliligi), firmadan
ayrilamama hususunda mecburiyet duymak (normatif baglilik). Calismacilar
boyutlarin inkisaf edebilmesi i¢in bunlari birbirlerinden ayri ayri incelediler ve
calisma eylemlerine degisik tesirlerini tespit edebilmek icin yogun caligsmalar
yaptilar. Iste bu yiizden Allen ve Meyer’e gore orgiitsel baglilik ii¢ degisik sekilde
smiflandirilmistir (Cetinkaya, 2016, ss. 64-65).

Meyer ve Allen’e (1991, s. 67) gore devam, duygusal ve normatif baglilik beraber
ele alindiginda baglilik nosyonunun kurum ile olan baglantisin1 sdyleyen ve
isgorenin firmada kalip kalmayacagi konusunda karar kilmasini1 saglayan ruhsal bir

durumu agiklamaktadir (Yousuf, 2015, s. 108).

Tablo 2’de Allen ve Meyer’in li¢ alt bileseni 6zetlenmistir.

Tablo 2. "Arbak ve Kesken, 2005, s. 67; Siirgevil, 2007: 20’den derlenen Meyer ve
Allen’in Orgiitsel Baghlik Modelinde Yer Alan Baghlik Bilesenleri

BAGLILIK SEBEP TANIM

Duygusal Baghhk Isgdrenin buna arzu etmesi Isgdérenin  firmasina  ruhsal

baglilig1 ve biitiinlesmesi

Devam Baghhg Isgdrenin mecbur kalmasi Isgdren isten ¢iktiginda

kargisina ¢ikacak maliyetler

Normatif Baghhk Isgorenin etik olarak dogru | Isgérenin  kurum  azahigim

goérmesi devam ettirmeye verdigi dnem

(etik tutum inanci)

Kaynak: Sengéz, M. (2015). Calisanlarin algiladiklar: etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
ozellikleri ile orgiitsel baghliklart arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesimi algisimin ara
degisken roliiniin incelenmesi ve bankacilik sektorii ornekleminde bir arastirma.
Yaymlanmamis doktora tezi, Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dal1 isletme Programu.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik
yaklasiminin literatiirde en ¢ok kabul géren ve ilizerinde en ¢ok calisma yapilan
yaklasim oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel baglhilik ile alakali yapilmis tez
caligmalarinda da arastirmacilarin orgiitsel baglilik anket sorular1 olarak Allen ve

Meyer’in 24 soruluk kurumsal baghilik 6lgegini kullandigi saptanmistir. Allen ve
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Meyer kurumsal bagliligi duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere lice

ayirdiklart tespit edilmistir.

2.5.1.5.1.Duygusal Baghhk

Yapilan literatlir taramasi sonucuna gore duygusal bagliligin bir ¢alisanin igyerine
duygusal bakimdan bagli olmasi ve isten ayrilma niyetinin diisiik olmasi seklinde

tanimlandig1 goriilmektedir.

Kaya’ya (2009) gore isgérenlerin orgiit tiyeligini siirdiirmelerinin sebebi, duygusal
baglilik ve firmanin gayeleriyle biitiinlesmesidir. Duygusal baghlik isgorenleri
kurumlartyla biitiinlestirip, kararlara dahil edilmesi sayesinde firmasina karsi hissi bir
baglilik hissetmesidir. Bu bagliligi duyan calisan kendini ailenin bir ferdi olarak
gorecek ve firma acisindan kendisinin olduk¢ca ehemmiyet ve mana ifade ettigine

kanaat getirecektir (Atakan, 2014, s. 16).

Cetin’e (2004, s. 95) gore calisan orgiit igin kendisinin 6nemli oldugunu hissettigi
icin firmanin degerlerini kuvvetli bir sekilde benimser ve firmanin bir parcasi olarak
orgiit tiyeligini siirdiirmeyi arzular. Bu insan agisindan ideal “mutluluk” durumudur.
Duygusal baglilik ¢alisan ruhsal yonden kurumuna karsi sadakat giidiilemesi ve arzu
ettigi orgltte iyeligini devam ettirmesidir. Calisanin kuruma baghligin en giizel
metodudur. Gergekte bdyle c¢alisanlar her patronun karsisina g¢ikmasini istedigi,
kendilerini isyerlerine nezreden ve itaatkar isgdrenlerdir. Bu c¢alisanlar ilave
mesuliyetlerin tagiyabilme konusunda oldukga isteklidirler. Gorevlerine kars1 pozitif
davranig ortaya koyarlar ve lazim oldugunda ekstra emek vermek i¢inde hazirdirlar

(Imamoglu, 2016, s. 60).

Mahmutoglu’na (2008, s. 75) gére bu sayede galisanlar firmanmn vizyon, misyon,
gaye ve beklentilerini kendi gaye ve beklentileriyle bir araya getirip orgiitiin inkisaf
etmesi i¢in daha ¢ok katki saglayacaklardir. Eger bir ¢alisan firmaya kendi arzusuyla
dahil olmugsa bu birinci pozitif basamaktir ve firmada yer aldigi zaman iginde
gordiigii olumlu intibalar ya da basina gelen pozitif tecriibeler calisanda daha ¢ok

baglilik hissi uyandiracak ve orgiit iiyeligini stirdiirme egilimi yiikselecektir. Bu
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sebeple gorevlerini severek ifa eden calisanlar duygusal agidan kurumlarina daha ¢ok

baglilik hissederler. Gorevin kisinin degerleri, sahsmma uygunluk diizeyi,

gereksinimleri kisinin duygusal baglilik diizeyinin olusmasinda biiylik bir role

sahiptir. Calisanlar genelde is tatmini saglamak, kisisel ihtiyaglarimi karsilamak ve

kisisel gayelerini gergeklestirebilmek ic¢in daha ¢ok duygusal baghilik davranisi

ortaya koyma meyilinde bulunabilirler (ispirli, 2016, s. 37).

Gozen’e (2007) gore, Allen Meyer duygusal baglilik etmenlerini su sekilde
aciklamistir (Giiner, 2015, ss. 13-14):

Gorev Zorlugu: Calisanlarin gorev yaptiklart kurumlardaki gorevlerine ¢ok
emek sarf edilmesi gereken ve miiteheyyig bir gorev olmasi.

Rol Objektifligi: Kurumun c¢alisanlardan ne istedigini, nasil performans
ortaya koymalar1 gerektigini objektif bir bicimde sdylemesi.

Gaye Objektifligi: Calisanin ¢alistigi yerdeki gorevini neden yerine
getirdigi hususunda objektif bir telakkiyi tagimasi.

Gaye Zorlugu: Calisanin ifa ettigi gorev gereklerinin baskalar1 tarafindan
istenen olmamasi.

Yonetimin Tekliflere Sicak Bakmasi: Ust kademe yoneticilerinin,
kurumdaki 6teki ¢alisanlardan is ile alakali sdyledikleri yeni diisiincelerine
onem vermesi ve bunu ¢alisanlara hissettirmesi.

Arkadas Bagliligi: Kurumdaki calisanlar arasinda iletisim ve etkilesimin
yiiksek olmasi ve birbirlerine karsi igten davranmalart.

Orgiitsel Bagimlilik: Calisanlarda, kurumun onlarini isteklerine kulak
verecegine ve isteklerini gerceklestirmeye ¢alisacagina dair itimat hissinin
bulunmasi.

Esitlik: Kurumdaki her ¢alisana statiisii, egitim seviyesi ve ortaya koydugu
1sin hakk1 olan maagin 6denmesi.

Bireysel Ehemmiyet: Calisanlara yaptiklari gorevlerin firmanin hedeflerine
ulagsmast konusunda ¢ok 6nemli oldugunu hissettirip, ¢alisanlarin baglilik
giidiilerinin kuvvetlenmesini 6zendirmek.

Geri Bildirim: Caligsanlar1 ortaya koyduklar1 basarim hususunda devamli

bilgilendirmek.
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e Katilim: Calisanlarin ifa ettigi gorevlerle alakali sorumluluklar1 ve basarim

Olciinliiyle alakali kararlara dahil olmasini saglamak.

Sabuncuoglu’na (2007) gére Meyer ve Allen kurumsal baglilik boyutlar1 arasinda
ortak nitelikler oldugunu belirtmistir. Ama bunlarin her biri degisik tecriibe ve
uygulamalara gore inkisaf ettiginden otiirii, psikolojik 6zellikleri birbirlerine gore
degisiktir. Bu yiizden orgiitsel baglilik ila alakali en ¢ok gbzlemlenen duygusal
baglilik, bir ¢alisanin ¢alistig1 yer ile biitiinlesmesi, ¢alistig1 yer ile etkilesim halinde
olmas1 ve firmanin bir azas1 olmaktan 6tiirii keyif almasi olarak 6zetlenebilir. Firma
azaligin1 devam ettirme arzusu davranigimi sergileyen duygusal baglilik, genelde is

tecriibeleri neticesinde ortaya ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2012, s. 29).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore isyerlerine kars1t duygusal baglilik hisseden
calisanlarin onlardan beklenen performanslarin {stiine ¢iktiklari, bu durumun da
firmanin kaynaklarinin daha etkin bir bigimde kullanilmasina yani verimliliginin
yiikkselmesine sebep oldugu, ayrica duygusal baglihigin yiliksek oldugu firmalarda
calisanlar yeni bir is teklifi aldiginda bile firmalarindan ayrilmak istemeyecekleri, bu
yiizden igyerlerine duygusal baglilik hisseden calisanlarin her isverenin sahip olmak

istedigi, hayalini kurdugu personel tiirii oldugu sonucuna ulasilmistir.

2.5.1.5.2.Devam Baghhg:

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore devam bagliliginin ¢alisanin mecburiyetten

isyerine kars1 baglilik duymasi seklinde tanimlandig1 goriilmektedir.

Ozdevecioglu’na (2003, s. 114) gére Meyer ve Allen yapmis olduklari &rgiitsel
baglilik siniflandirmasinda ikinci 68e olarak mecburiyet baghligini diger bir adiyla
devam bagliligini ele almislardir. Bu baglilik, bireyin seceneklerinin bulunmamasi ya
da igsiz kalma riskine kars1 isyerinin ona yiikledigi gii¢liiklere katlanma ve dayanma
mecburiyeti olarak tanimlanmistir. Degisik bir ifadeyle, kisi isten ¢iktiginda
karsilasacag1 parasal zorluklar diisiinlip isyerine mecburi olarak baglilik duymasi
seklinde de tanimlanabilir. Ciinkii isten ¢ikmak ona gerek maddi gerek manevi olarak

pahaliya mal olacaktir (Vur, 2014, s. 82).
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Obeng ve Ugboro’ya (2003, s. 84) gore devam baglilig1 ¢alisanlarin firmalarina
gerceklestirmis olduklar1 katkilardan dolayr da meydana gelebilir. Clinkii ¢alisanlar
firmalarinda gorev yaptiklar1 zaman zarfi ¢ergevesinde ortaya koydugu emek ve siire
ile kazanmis oldugu mevki, maas gibi firmasinin ona sundugu imkanlar1 yitirme
korkusu tasidigindan isyerinden ayrilmak istemez. Bu yiizden devam bagliliginda
gerck maddi gerek manevi sebeplerden otiirii firma azaligini devam ettirme

gereksinimi meydana gelir (Akgiin, 2015, ss. 34-35).

Uygug ve Cimrin’a (2004, s. 92) gore devam baglilig1 fazla olan ¢aliganlar maddi ve
oteki kayiplardan sakinmak maksadiyla firma azaligini slirdiirmek mecburiyetinin
bilincindedirler. Hissettikleri is seceneklerinin eksikligi veya hi¢ olmamasi gibi
sebeplerden otiirti isyerlerinden ¢ikmak gibi bir liiksleri olmadigindan isyerlerinde
kendilerinden beklenen basarimin iistiine ¢ikmazlar, bagka bir ifadeyle islerine ekstra
bir emek vermezler, bu durumda firmalar tarafindan arzu edilmeyen bir baglilik
cesididir (Giirbiiz, 2012, s. 68).

Allen ve Meyer’e (1990, s. 18) gore calisanlarin devam bagliliginin meydana
gelmesinde kisisel ve kurumsal etmenler vardir. Devam bagliligma tesir eden
etmenler sunlardi (Kartal, 2015, ss. 24-25):

o Kabiliyetler: Calisanin gorevini ifa ettigi firmada elde ettigi kabiliyetlerin kag
tanesinin ona degisik firmalarda fayda saglayacagi ve bu kabiliyetlerin kag
tanesi degisik firmalara tasiyacagi korkusu,

e Egitim: Calisanin almis oldugu egitimin ona ¢alistig1 firma ve ¢alistig1 firma
ile aym sektorde faaliyet goOsteren firmalar haricinde ona faydasi
dokunmayacag fikrinde olmasi,

e Adres degistirmek: Calisanin isten ¢ikmasi halinde, degisik bir iilke veya
sehre gitmeyi arzu etmemesi,

e Kisisel yatirrm: Calisanin zaman ve emeginin ¢ogunu c¢alistig1 yerde
gecirmesi sebebiyle kendine manevi olarak birseyler kattig1 fikrinde olmasi,

e Emeklilik primi: Calisanin ayn1 isyerinde gorev yapmay1 siirdiirmesi halinde
kazanacagi emeklilik primini, isten ¢ikmasi halinde yitirebilecegi fikrinde

olmasi,

105



e Alternatifler: Calisan isten ¢iktig1 takdirde benzer veya daha iyi kosullarda is

bulamayacagini hatta maddi zorluklar yasayabilecegi fikrinde olmasi.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore igyerlerine karsi devam bagliligi duyan
calisanlarin igyerlerine fazla bir faydasi dokunmayacag, ¢ilinkii bu ¢alisanlarin moral
ve motivasyon seviyeleri oldukga diisiik olacagi, c¢alisanlarin kendilerinden ne
isteniyorsa onu yapacaklari, ekstra emek verme egiliminde olmayacaklar isleri ve
orgiitleri onlarin hayatlarinin 6nemli bir parcasi olmayacagi, ¢iinkii isten ¢iktiginda
maddi olarak zorluk yasayacagini bildigi ve bakmakla yiikiimlii oldugu ailesi, yash
ebeveynleri, akrabalar1 gibi kisilerden 6tiirii daha i1yi bir is teklifi almadig: siirece
isten c¢ikmaya cesaret edemeyecegi, bu sebeple bu tarz bir bagliligin igverenler

acisindan tercih edilen bir baglilik tiirii olmadigi tespit edilmistir.

2.5.1.5.3.Normatif Baghhk

Yapilan literatlir taramasi1 sonucuna gore normatif baghligin calisanin igverenine
kars1 vefa borcunu oldugunu diisiinmesiden dolay1 isten ayrilma niyeti géstermemesi

seklinde tanimlandigi goriilmektedir.

Allen ve Meyer’e (1991, s. 77) gore normatif baglilik, kiginin firma azaligini
stirdiirme hususunda mecburiyet tasidig fikrinde olmasina dayanir. Allen ve Meyer
Wiener’in (1982) baglilik kuramindan hareket ederek, kisinin mecburiyet duymasina
neden olan toplumsallasma deneyimlerinin iki degisik yolla meydana geldigini
soylemislerdir. 1lki, kisilerin firmalarina mesuliyet hissetme davraniginin
kazandirilmasinin lazim oldugunu sdylemistir. Mesala, bir isgérene baglilik
duymasinin ehemmiyetli bir davranis oldugunu asilamaya g¢alisan bir anne-baba,
evlatlarinin firmalarina karsi normatif baglilik giidiilemeleri hususunda ilk adimi

atmis olabilir. Ikincisi ise hediye ve cezalarin uygulanmasidir (Yousuf, 2015, s. 112).

Allen ve Meyer’e (1997, s. 72) gore normatif baglilik, firma, iggorenine gereksinim

duydugu hediyeyi verdiginde meydana gelmektedir (Yousuf, 2015, s. 112).
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Uygug ve Cimrin’a (2004, s. 93) gore kisiler ahlaki zorunluluktan Gtiirti normatif
baglilik davranisi sergilemektedirler. Kisiler, kisisel degerlere gore firmadaki isini
birakmamayi bir vazife olarak algiladigindan dolay1 firma azaligini siirdiirmektedir.
Tirkiye’de ortaya konan ¢alismalarda da normatif bagliliga tesir eden ogeler vefa,
aile tesiri, arkadag-akraba ricasi ile is verilme ve topluluk¢u kurum kiiltiiriidiir.
Tiirkiye’de topluluk¢u kiiltiir sebebiyle gorev ve emegin ehemmiyetli oldugu
sOylenmektedir. Toplulukgu kiiltiir; gorevine 6ncelik tanimak, gorevini sahiplenmek

ve gorevine 6nem vermek gibi deger ve diizgiilerdir (Cetinkaya, 2016, s. 68).

Cetin’e (2004, s. 96) gore isgorenler firmalarina olan vefadan Otiirli isten ¢ikmak
istemezler. Ciinkii patronlar1 ise maddi-manevi agidan en ¢ok gereksinim
duydugunda onlara is vermesi veya firma iiyeligini siirdiirmenin etik bir davranig
oldugu hususunda deger anlayisi tasimalaridir. Isgorenler firmalarinin onlara kars1 iyi
ve anlayigh olmalarindan 6tiirii bir siire isyerlerine bor¢larint 6demeleri diisiincesi

igerisindedirler (Yusein, 2013, s. 21).

Dolu’ya (2011, s. 57) gore kisinin firmasinda ¢alismayi bir vazife olarak algilamasi
ve firmasina baglilik davranisi sergilemesinin dogru oldugu fikrini tagimasindan
dolayr duygusal baghliktan; isten ¢iktiginda maddi ve manevi olarak birsey
yitirmeyeceginden 6tiirli devam bagliligindan ayrilmaktadir. Bu mecburiyet duygusu
devam bagliligindaki gibi menfaate gore degil, ahlaki ve etik agidan uygun

olmadigindan dolay1 duyulan bir bagliliktir (Tekeli, 2014, s. 66).

Tolay’a (2003, s. 14) gore normatif ve duygusal bagliligin arasinda giiclii bir iligki
olmasiin yani sira normatif bagliligin faydali yoniiniin duygusal bagliliga gore kisa
siireli olmasi, mesala firmaya vefa borcunu 6dedigini diisiinen bir ¢alisanin normatif

bagliliginin bitmis olma olasilig1 vardir (Sengdz, 2015, s. 40).

Meyer ve digerlerine (2002, ss. 32-37) gore normatif baglilik isgiicii devrini ve
vazgecme tutumunu diisiirmekte, is basarimini ve kurumsal vatandaslik tutumunu
yiikseltmektedir. Bu baglihigin ise gelmeme davramisina tesiri sifira yakin arti

seklinde gozlemlenmistir. Bu baglilik ile stres ve gorev aile anlagmazligin1 6lgmeye
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dair fazla bir arastirma bulunmadigindan dolayr kesin bir dille yorum yapmanin

dogru olmayacagi belirtilmistir (Ugar, 2016, s. 76).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore normatif bagliligin bireylere maddi olarak
zor zamanlarda is verilmesi sonucunda meydana geldigini veya aile, es-dost gibi
kisilerin tavsiyesiyle bireylerde bir takim deger yargilarinin meydana getirdigini ve
bunun sonucunda da firmalarina bu yonde bir baglilik duyduklari sonucuna
ulasilmistir. Devam bagliliginda oldugu gibi ¢alisanlar devam mecburiyetinden otiirti
degil firmalarina karst vefa borcu oldugu i¢in islerine devam etmek zorunda
olduklarin1 diisiindiikleri saptanmistir. Bu bagliligin duygusal baglilikla birlikte de
gozlenebildigi, fakat duygusal bagliliga nazaran tek bir negatif yonii bulundugunun,
onun da calisanlarin vefa borcunu 6dedikten sonra kendilerine gelen yeni is
tekliflerini degerlendirebilecegi, bu sebeple de isverenlerin ¢alisanlarda en ¢ok

gormek istedigi baglilik tlirtiniin duygusal baglilik oldugu tespit edilmistir.

2.5.2.Davramssal Baghhk

Bayram’a (2005, s. 129) gore davranigsal baglilik, kisilerin onceki tecriibeleri ve
firmaya adapte olma davranislarina gore firmalarina baglilik duyuncaya kadar gegen
zaman ile alakalidir. Bu baglhilik, kisilerin ayni1 firmada uzun zaman firma iyeligini
devam ettirme problemleri ve bu problemlerle hangi yontemlerle miicadele ettigi ile
alakali bir baghliktir. Bu ¢esit bir baglilik davranisi sergileyen ¢alisanlar, firmadan
cok firmada basardiklari islere baglilik davranisi sergilemektedirler. Bu baglilik,
firmadan ziyade kisinin tutumlarina gore inkisaf etmektedir. Mesala, kisi bir eylem
sergiledikten sonra kimi faktorler sebebiyle eylemini devam ettirmekte ve kisa bir
zaman sonra siirdiirdiigii bu eyleme baglilik duymaktadir. Giinden giine eylemini
destekleyen tutumlar sergilemekte, bu sebeple eylemini yeniden yapilma ihtimali
artmaktadir (Cetin, 2015, s. 63).

Tengilimoglu'na (2005, ss. 4-5) gore davranigsal baglilik hakkinda yapilan
calismalarin 6zii, liderlerin liderlik eylem niteliklerini olustururken iki noktaya
dikkat etmektedir. Birincisi ise ve verilen goreve egilme, ikincisi ise kisiye egilme

uzantilaridir. Biitiin ¢aligmalarin sonucunda degisik liderlik stilleri meydana gelmis
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ve bu liderlik yonelimleri aktivitelerinin aragtirilmasina agirlik verilmistir. Bu
yaklasimlar, liderlik seyrinin anlasilmasina yarar getirmenin yani sira bazi ¢evre ve
ortamin gerektirdikleri sartlara istenilen diizeyde onemli vermediginden dolay1 sik

sik tenkit edilmistir (Ayga, 2016, s. 47).

Sartlar

Davranig l Davranis

v

Psikolojik
Durum

Sekil 5. Meyer ve Allen’e gore (1991) Davramssal Yaklasim

Kaynak: Bakirci, B. (2016). Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel baghliginin
isgoren performansi iizerindeki etkileri. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Mugla Sitki
Kogman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal.

Sekil 5’den de anlasildigr gibi kisi bir eylem meydana getirdikten sonra kimi
kosullar1 sebebi ile eylemlerini devam ettirir. Bu noktada isten ¢ikmanin ona olan
mal olusunu Olger. Meydana gelen neticede isten ¢ikmak ona pahaliya mal olacaksa
orgiitiine baglilik eylemi sergiler. Eger bireyin eylemleri dis kosullardan etkilenip
negatif bir durum meydana gelirse ruhsal durumunu yeniden degerlendirip eskisi gibi

baglilik davranisi sergilemeye baslar (Kiigiikesmen, 2015, s. 64).

Kirag’a (2012, s. 91) gore kisi eyleminin yeniden meydana getirdikge kurumsal
baglilhigr yiikselecek, fakat eylemini yeniden meydana getiremedik¢e kurumsal
baglhilig: diisecektir (Ozenir, 2015, s. 46).

Yapilan literatlir taramas1 sonucuna gore davranigsal baglilik yaklagimi ile alakali
Becker’in yan bahis yaklasimi ve Salancik’in yaklasimi gibi iki dnemli teori oldugu

tespit edilmistir.

2.5.2.1.Salancik’in Yaklasimi

Giiney’e (2007, ss. 248-249) gore onceden agiklandigi gibi, baglilik kavrami sosyal

psikologlar ve kurumsal davranis dallarindaki c¢alismacilar vasitasiyla sik sik ele
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alinmig ve lizerinde durulmustur. Fakat, Salancik iki tarafin da ele aldig1 baghlik
kavrami arasinda farklar bulundugunu ve bu farklarin objektif bir sekilde
anlatilmasinin 6nemine vurgu yapmistir. Bu tesebbiis kurumsal baglilik hakkinda
yapilan aragtirmalarda ehemmiyetli bir adimi1 meydana getirmistir. Salancik, tutumsal

bagliliga gore davranissal bagliligi savunmus ve tavsiye etmistir (Onay, 2016, s. 37).

Gorgiiliier’e (2013, s. 154) gore Salancik’in diisiincesine gore baglilik, kisinin
eylemlerine baglanmasi neticesinde meydana gelmektedir. Ele aldig1 baglilik, kisinin
belli bir eylemle biitiinlesmesine dayanir. Ug degisken nitelik, isgdrenin eylemlerine
gore sekillenmektedir. Bunlar; eylemin goriiniirliik, degismezlik ve istege bagl vuku
niteligidir. Kisi bu niteliklerden faydalanarak eylemlerine daha fazla ya da daha
diisiik sekilde baglanabilir. Baglilik ilk defa meydana geldiginde, kisiler bagliliklarin
onaylamak i¢in sistemler ortaya koymalidirlar. Salancik bu durumu su sekilde
aciklamistir: “Tutumlar sekillendiren bagliligin giicii, bireylerin bagli bulunduklar
durumlara uyum saglamak i¢in bazi tutumlar gelistirmelerine dayalidir”. Kurumsal
bir firma adina yirmi senedir gorev yapan biri, firmadaki farkli mevkilere karsilik
olarak, firmada azaligim1 neden siirdiirdiigiinii ifade etmek i¢in davranislar
gelistirmektedir. Salancik’in fikri eylemlerin kiymetli, Gstiinde durulacak nitelikte
olan ve istenen bir eylem oldugunu ve insanlarin bunlara inandigini belirtir.
Eylemlerin inanglarin vermis oldugu dayatmalardan otiirii yeniden sergilendigini
sOylemistir. Zamanla hissetmeden bir diis yaratildigini, dogruluk ve degerlerin eylem
seklinin bir modiilii oldugunu séylemistir. Bu diis, eylemin siirekliligini olusturur;
eylem da diisiin stirmesini saglar. Tutum, dogru eylemlerin inkisaf etmesine sebep
olurken; eylem de tutumun siirekliligini saglar. Neticede isgdrenin kurumuna
duydugu baglhilik gerek davranigsal gerek de ruhsal agidan adim adim inkisaf etmeye

baglar (Atmalar, 2015, ss. 41-42).

Ilsev’e (1997, s. 35) gore tutum ile davrams arasinda anlagmazlik meydana gelmesi,
kisilerin tutumlara zit davraniglar gostermesinin neticesinde meydana gelebilir.
Mesala, paraya gereksinim duyan bir kisinin arzu etmedigi bir isi yapmasi, tutum ve
davranis1 arasinda anlagmazliklar ortaya ¢ikmasina sebep olacaktir. Fakat kisi yaptigi
isi terk etmeyeceginden, isiyle alakali negatif tutumunu degistirmek i¢in emek sarf

edecektir. Kisi, tutumu ve davranigi arasindaki catigsmalari Onleyebilmek igin,
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sergiledigi davranisin dogru oldugunu gdstermeye calisacaktir. Bu ylizden tutumunu
davranisiyla ahenk icinde olacak sekilde farklilastirir. Mesala, yillarca bir firmada
gorev yapan kisi daha 1yi sartlarda dahi kendisine yapilan is tekliflerini reddettiginde,

bu kararinin yerinde olduguna inanmak icin gayret edecektir (Tiirker, 2013, s. 166).

O’Reilly ve Cadwell’e (1981, s. 599) gore Salancik, baglilik diizeyini ortaya
koyabilmek icin dort niteligin belirleyici oldugunu sdylemistir. Bunlar sunlardir
(Bozoglu, 2011, s. 62):

e Davranisin kesin ve objektif olmasi: Kisinin davranislarinin kesin ve objektif
olma derecesine gore davranisina duydugu baglilikta o derece fazla olacaktir.
Kisi gorevini ifa ederken; gerceklesen anlasma gercevesinde, kag saat ve
hangi kosullara gore gorevini ifa edecegini bilmesi ve kurumuna daha fazla
baglilik duymasi bu duruma 6rnektir.

e Davranistan vazgegme sansinin bulunmamasi: Vazgegme sansi bulunmayan
davranmiglar orgilitsel baglihiga tesir etmektedir. Mesala; isini kolay
birakmayacagini diisiinen birey, rahatlikla ig degistiremeyecegi i¢in Orgiitsel
baglilig1 yiikselecektir.

e Davranisin diger insanlarin 6niinde meydana gelmesi: Kisinin davraniglari
calisma arkadaglari, ailesi ve isverenleri tarafindan biliniyorsa, kiginin
davraniglar ile alakali duyacagi mesuliyet, kurumsal bagliligin yilikselmesine
sebep olacaktir.

e Davranisin isteyerek ortaya konmasi: Isteyerek ortaya konan davramslar,
tahakkiim olmadan goniillii bir sekilde sergilenen davranislardir. Kisi goniilli
olarak sergiledigi davranislari devam ettirme meyilinde oldugundan,

sergiledigi davranisa kars1 baglilik hissedecektir.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Salancikin bagliligin meydana gelebilmesi
icin kisinin davraniglarina baglanmasi gerektigini agikladigi tutum ve davranislarin
birbirlerini  tamamladigin1  ifade ettigi, davranmisin tutumlar  gelistirdigini,
tutumlarinda davraniglarin devam etmesine katki sagladigini sdyledigi, ikisi arasinda
catigmalar meydana gelmesinin sebebinin de kisinin tutumlariyla uyusmayan

davraniglar sergilemesine bagladigi, bireyin bu durumun iistesinden gelebilmek igin
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sergiledigin davranigin etik olarak dogru oldugu fikrine kendisini inandirmasi

gerektigini savundugu tespit edilmistir.

2.5.2.2.Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Kurumsal baghlik hakkinda en eski arastirmayi gergeklestiren Becker (1960)
vasitastyla davranigsal baglilik yaklasimi ortaya konmustur. Orgiitsel bagliligin
ekonomik bir temele bagli oldugunu sdyleyen Becker bunu yan bahis olarak
isimlendirmis ve bagliligin “davranigsal” tarafi hakkinda c¢alismalar yapmistir.
Bireyin davraniglarina baglilik duymasinin  nedenini insicamli  davraniglar
olduklarindan, bunlarin eskiden beri sergilenmesi ve degisik etkinliklerde bulunsalar
bile ortak gaye etrafinda birlesmeleri diye agiklamistir. Becker bireylerin insicaml
davraniglar ortaya koymalarinin nedenini yan bahisle ifade etmektedir. Yan bahsi, bir
davranisla alakali kararin o davramisla alakali menfaatlere tesir etmesi seklinde
aciklamistir. Bu sebeple orgiitsel baglilik, isgdrenlerin kurumlariyla karsilikli bir
sekilde iddaa’ya girdikleri bir prosestir. Birey kiymet verdigi seyleri sunarak iddaaya
girer ve kurumuna yatirim yapar. Kurumuna sundugu seylerin dnem seviyesine gore

bagliligi da o sekilde yiikselecektir (Bayrakdar, 2014, s. 56).

Giil’e (2002, s. 48) gore bireyin bu yatirimlar1 emek, ¢aba ve mevkidir. Birey bunlari
insicamli davraniglar sergilediginde kaybetmez, ama bireyin davranislarinda
degisiklikler varsa da iddaa’y1 kazanamayacaktir. Bu ylizden kisi davraniglarinin

birbirleriyle uyumlu olmasi gerekir (Agun, 2011, s. 37).

Becker’e (1960, s. 36) gore insicamli bir davranisin baglilik gostergesi oldugunu
ifade edebilmesi icin ti¢ nitelik barindirmasi zorunludur. Bunlar; kisinin 6nceden
sergiledigi davranisin bireye ¢ikar getirerek degisik bir menfaat bulunurken de ayni
rotadan sagmamasi, kisinin bilingli bir sekilde ayni davranis1 sergilemesidir

(Nalbantoglu, 2012, s. 19).

Cengiz’e (2001, s. 39) gore Becker biitiin bagliliklarinda bilingli kararlarin
neticesinde de meydana gelmedigini belirtmistir. Isgdren, fazla risk tasimayan

birtakim eylemler ortaya koyar ve bu eylemler birlestirildiginde, isgdrenin yitirmek
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istemeyecegi sayisiz yan bahis ortaya ¢ikar. Giinliik meseleler, siiregelen insicamli

eylemler toplulugunu ehemmiyetli hale getirir ve isgdren bunu bir degisiklik

yapilacagr vakit goriir. Ozetle, isgdren eylemlerini degistirecegi kendisi acisindan

ehemmiyetli olan yan bahislerin degerini anlar. Mesala, kisi gorev yaptigi yeri

degistirecegi vakit degisik bir sehir veya iilkeye gitmesinin sart oldugunu 6grenince,

giicliikler yasayabilecegini ve buna adapte olamayacagini veya adapte olmanin uzun

stirecegini hissettigi farkli bir isyerinde ¢alismay1 onaylamayabilir (Gorgiiliier, 2013,

5. 153).

Becker (1960), Giil ve Ince’ye (2005) gore isgorenlerin baglilik davranisi

sergilemelerine sebep olan yan bahisler sunlardir (Goren, 2012, ss. 53-54):

Toplumsal beklentiler: Birey yasadigi halkin beklentilerinin ictimai ve
manevi miieyyideleri sebebiyle eylemlerini kisitlayan kimi yan bahislere
girebilir. Halkin yaptigi bu tahakkiimlere, stirekli farkli isyerlerinde calisan
bireylere halkin giivenememesi 6rnek olarak verilebilir.

Biirokratik diizenlemeler: Ikinci yan bahis biirokratik diizenlemelerdir.
Mesala, emekli maasinin bir kismina her ay inkita uygulanan bir insan, isten
cikmay1 arzuladiginda, gorev yaptigi zaman cercevesinde maasindan inkita
uygulanan bdliimiin yiiksek bir tutara varmis oldugunu tespit edecektir.
Emekli maasi ile alakali biirokratik diizenleme bir yan bahsin i¢ine atmistir.
Sebebi ise isten ¢iktigi zaman senelerdir maasina inkita uygulanmasi, bireye
hak ettigi maas1 yitirmesine neden olacak ve emekli maas1 alamayacaktir.
Sosyal etkilesimler: Sosyal etkilesimlerde ise, birey 6teki insanlarla diyalogda
bulunurken kendi ile alakali bir kanaat olusturmustur. Bu kanaatin
degismemesi veya negatif bir kanaate doniismemesi agisindan kanaate uygun
eylemler ortaya koymasi gerekmektedir. Mesala, birey diger insanlara sdziine
inanilan bir insan olarak kendini lanse etmisse, bunun degismemesi icin
diiriist olmasi gerekir. Bu yiizden diiriist eylemlere baglilik gelistirecektir.
Sosyal gorevler: Yan bahisler bireyin yasamakta oldugu igtimai yapiya
1sinmig ve adapte olmus olmasindan da kaynaklanabilir. Birey i¢timai gérevin
kendisinden beklentilerini yapmaya alistigindan otiirli, farkli bir goreve

adapte olamayacaktir.
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Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore Becker’in yan bahis yaklasimi olarak
orgiitsel bagliligin davranigsal yaklagimini inceledigi saptanmistir. Becker’in
diisiincesine gore bir kimsenin isyerinde gorevine devam etmesinin gili¢liigli, fakat
igyerinde ayrildiginda da maddi-manevi acgidan karsilasacagi giicliiklere deginildigi
saptanmistir. Ekonomik nedenlerden dolay: birey kurumuna kars1 baglilik davranis
sergileyecegi ve isini kaybettiginde yitireceklerinin farkinda oldugundan kurumunun
istemeyecegi hicbir davranis1 sergilemeyecegi, Ozetle, bireyin kurumuna karsi

baglilik duymasinin ekonomik nedenler oldugu sonucuna ulagilmstir.

2.5.3.Coklu Baghhk

Meyer ve Allen’e (1997, s. 97) gore ¢oklu baglilik hakkinda galisma yapan kisiler
coklu baghiligi degisik yollarla anlatmislardir. Arnon E. Reichers ¢oklu bagliligin
ilerlemesinde ciddi bir rolii vardir. Reichers, kurumlar1 birlik i¢inde inceleyen
tradisyonel oOrgiitsel baghlik literatlirii ile kurumun pek cok 6geden meydana
geldigini iddaa eden isletme kuramini ayn1 ¢ati altinda toplamustir (Yusein, 2013, s.
27).

Mujka’ya (2011, s. 60) gore Reichers, tutumsal bagliligin istiine birseyler katarak
coklu baglilign meydana getirmistir. Orgiitsel baglhlik hakkindaki goriis farkliliklari
genelde baghiligin kurumun tamamina gore sekillendigini ifade etmistir. Reichers
isletmelerin birbirlerinden farkli oldugunu sdylememistir, her birinin degisik gaye ve
degerler tasidigini aciklamistir. Bu yaklasim, isletme biinyesinde degisik Ogelerin
tesirinde ve degisik diizeylerde baglilik ¢esidi olusturmaktadir. Bu yiizden tutumsal
ve davramigsal baglilik yaklagimindan farkli bir bi¢imde degerlendirilmektedir

(Akgiin, 2015, s. 56).

Giil’e (2002) gore g¢oklu baglilik yaklagimi bireylerin kurumlarina, mesleklerine,
alicilarina, yoneticilerine ve calisma arkadaslarina baglilik davranisi sergileyecegini
onaylamaktadir. Bu yiizden bu baglhiligin kaynaklarin1 saptamak i¢in kurum ile
alakal1 cesitli ekiplerin saptanmasi sart kosulmustur. Bu baghiligin kaynaklari, cesitli
ekipler, calisanlar, alicilar, yoneticiler, sendikalar ve ¢cogunlukla efkarrumumiyedir.

Kurumlarin var olus nedenlerinin bir¢ok ekibin gayelerini elde edebilmesini rahat
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hale getirmek oldugu onaylanmaktadir. Kurumlarin ortak yonetimler ve taraflardan
meydana gelen yapilar ile alakali gerceklestirilen caligmalar, yoneticilerin kurum
azalarmin ¢oklu gorev tropizmlerinin farkinda oldugunu yansitmaktadir. Birgok
kurum azasinin da ¢oklu gaye ve degerler toplulugunun farkinda olduklari kurumsal

baglilik literatiiriinde onaylanmaktadir (Karapostal, 2014, s. 68).

Cakmakg1 (2006, s. 68), ince ve Giil’e (2005, s. 54) gore ¢oklu baglilik yaklasiminda
bir insan vasitasiyla hissedilen baglilik baska bir insan vasitasiyla hissedilen
bagliliktan degisik olarak gozlemlenebilmektedir. Mesala, bir bireyin kuruma
bagliliginin nedeni kaliteli mamiilleri pahaliya satmamasi olabilirken, 6teki insanin

baglilik nedeni, kurumun isgdrenlere sergilemis oldugu yakin alaka olabilir (Giirbiiz,

2012, s. 102).

Yapilan literatiir taramast sonucuna gore coklu baglilik yaklasiminin Reichers
vasitastyla tutumsal baglilik yaklagimini gelistirerek meydana getirdigi saptanmustir.
Reicher her oOrgiitiin oOrglitsel amaglara ulasma ve tasidigi degerler hususunda
birbirinden ayrildigint kesin bir dille agikladigi, kurumdaki her calisanin farkl
sebeplerden dolayr kurumlarina baglilik duyacagini belirttigi tespit edilmistir.
Calisanlarin duyduklar1 bu baghiliginin i¢c ve dis 6gelere ayrildigi, i¢ O6gelerin
yoneticiler, is arkadaslari, referans gruplari oldugunu, dis 6gelerin ise; alicilar,

tedarikgiler, sendikalar ve en 6nemlisinin de kamuoyu oldugu sonucuna ulasilmaigtir.

2.6.0rgiitsel Baghihgin Gostergeleri

Ibicioglu’na (2000, ss. 14-15) gore orgiitsel baglilik bireye, vakte ve mekana gore
degisiklikler ortaya koyan bir kavram olmasinin yaninda, bir isgorenin kurumuna
kars1 baglilhik duyup duymadigini ortaya ¢ikarma hususunda bazi kriterler vardir.
Bunlar su sekilde ele aliabilir: Kurumun gaye ve degerlerini 6ziimseme, kurum igin
Ozveride ortaya koyabilme, kurum azaliginin stirmesi i¢in kuvvetli bir istek duyma,

kurumla 6zdeslesme ve igsellestirmedir (Babadag, 2010, s. 61).

2.6.1.0rgiitiin Amac ve Degerlerini Sahiplenme
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Ince ve Giil’e (2005, s. 9) gore orgiitsel bagliligin en ehemmiyetli belirtilerinden biri
ve birinci sart1 isgorenin gaye, hedef, deger ve vizyonunun birbirleriyle tutarli bir
iliski icinde olmasidir. Kurumun gaye ve degerlerini 6ziimsemeyen bir isgdren o
kurumda baglilik davranisi sergileyemez. Porter, Steers, Mowday gibi aragtirmacilar
orgilitsel baglilik kavramina olduk¢a ehemmiyet vermisler ve lizerinde ¢alismislardir.
Bu arastirmacilar “orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiglii bir
inan¢ duymayr” minumum kosulu oldugu diisiincesi igerisindedirler. Isgdrenin
bireysel degerleri, hedefleri ve hayattan umdugu seyler ile kurumun iggérenine bu
asamada sunacagl maddi-manevi imkanlarin yliksek seviyeli bir bagliligin meydana
gelmesine vesile olacagini belirtmislerdir. Umulanlar ile sunulanlar arasindaki
uzaklik farki kurumsal baglilik seviyesini ortaya koyacak en ehemmiyetli 6lgiittiir

(Nalbantoglu, 2012, s. 6).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore calisanlarin kisisel olarak is tatmini
saglayabilmelerinin yolunun oOrgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemekten gectigi,
isgoren ve Orgiitin amag¢ ve degerleri birbirleriyle bagdastiginda orgiitiin ileride

olusturmak istedigi vizyona yon vermesine katki sagladigi sonucuna ulagilmistir.

2.6.2.0rgiit Icin Fedakarhk Yapma

Oztiirk’e (2013) goére kurumdaki herhangi bir isgdrenin, sahip oldugu statii sebebiyle
tasidigr bazi vazife ve mesuliyetleri vardir. Bu vazife ve mesuliyetlerin haricinde
kalan 6teki durumlarda kurumun hedefleri i¢in birseyler ortaya koymaya gayret eden
1sgoren kendi caligma saatlerinden, 6teki kurum disindaki mesuliyetlerinden 6zveri
gostererek kurumun gayeleri i¢in ¢abalayan, kurumuna baglilik duyan bir iggérendir

(Ar1, 2015, s. 18).

Ertiirk’e (2003, ss. 147-148) gore Ozverinin bagka manasi hi¢birsey ummamaktir.
Isgdren gorevini ifa etti§i kurumun gayelerine ulasabilmesi i¢in ydnlendirme ve
denetleme sistemine gereksinim duymadan 6zveri gostererek gorevini siirdiiriiyorsa o
1sgorenin, gorev yaptigi orgiitii, orgiitiin kurulus gayelerini, degerlerini kabullendigi

ve sahiplendigi sOylenebilir. Bu konuda ilk olarak orgiit ici moral verme stireglerinin
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tesirinin biyiik oldugu soylenebilir. Fedakarlik; kurumdaki isgdrenin, kurumun gaye

ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in ekstra emek sarf etmesidir (Celik, 2015, s. 9).

Erdogan’a (1996, s. 47) gore Ozveri, isgérenlerin Orgiitlerini ¢ok kuvvetli
sevdiklerinin ehemmiyetli bir kamtidir. Isgérenlerin kendi menfaatlerinin Oniine
Orgiitin menfaatlerini koymasi orgiitlerine yonelik fedakarlikta bulunduklarinin ya
da ileride bulunabileceklerinin kanitidir. Ozveri zaman igerisinde rutin bir eylem
halini alabilmektedir. Kurumlarinin menfaatleri dogrultusunda birseyler ortaya
koymak isteyen isgorenler tarafindan vazifeye donmektedir ve isgdrenler bunu
gerceklestiremediginde  kendilerini  muvaffakiyetsiz  ve  noksan  olarak
hissetmektedirler (Moripek, 2016, s. 37).

Yapilan literatiir taramast sonucuna gore isgorenlerin kurumlar ic¢in fedakarlikta
bulunabilmelerinin higbir menfaat gbézetmeden orgiitlerinin hedef ve amaglarina
varabilmesi hususunda birseyler ortaya koymalari olarak tanimlandig1 goriilmektedir.
Kurumlarina kars1 fedakarlik duygusu gelismis ¢alisanlar mesai saatlerinin disinda da
kurumlarma faydali olabilmek icin ¢aba sarf edecekleri hatta gerekiyorsa sosyal
yasantilarini bile kisitlayacaklari, fedakarlik duygusunun yiiksek oldugu isletmelerin
faaliyet gosterdigi sektorde daha basarili olacagi ve varliklarini uzun siire devam

ettirecekleri sonucuna ulagilmistir.

2.6.3.0rgiit Uyeliginin Siirdiiriilmesi I¢in Istekli Olmak

Giil’e (2003, s. 77) gore orgiitsel bagliligin kanitlarindan biri de kurum azaliginin
siirmesi igin istek duymaktir. Isgdrenin isyerinde ¢alismaya mecbur olmadan goniillii
bir sekilde orgiitte calismaya devam etmek istemesidir. Bu durum ¢alisanin
kurumunda olmaktan mutlu oldugunu, ifa ettigi goérevinden ve kurumda ¢aligmaktan
tatmin oldugu, alternatif iglere bakmadigini, isten ¢ikma diisiincesinde olmadigini
ortaya koyar. Bu davranislar ¢alisanlarin kurumsal baglhliklarinin fazla oldugunun

kanitidir (K6se, 2014, ss. 85-86).

Ibicioglu’na (2000) gore bu mevzu ile alakali iki hipoteze deginilebilir. ilki, kurumun

calisana baglanmasi, ¢alisanin kuruma baglanmasinin neticesidir. Ikincisi, ¢alisanin
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kuruma bagliliginin diismesinden Otliri kurumun da c¢alisana olan baglilig
diisecektir. Bu yiizden, calisanlarin kurumsal bagliliginin olusturulmasi, kurumun
kisilerin problemleriyle alakadar olma dilizeyine gore degismektedir. Kurumun
calisana olan baghlig1 ve itaati “algilanmis oOrgiitsel destek™ seklinde tanimlanir.
Calismalar idrak edilmis kurumsal destegin kurum azalarinin igletmenin gaye ve
gereksinimlerini karsilama konusunda kisilerin kurumsal bagliligin1 arttiracagin

saptamistir (Tasci, 2014, s. 63).

Meyer ve Allen’a (1990, s. 3) gore kurumlarina karsi yiiksek baghilik duyan
calisanlar, kurumlar1 ile O6zdeslesmekte ve kurumuna onemli katkilar sunmak
maksadiyla daha ¢ok moral, motivasyon ve arzu tagimaktadir. Duygusal baglilig
fazla olan calisanlar, calistiklar1 kurumlarda kalma arzusu tasidiklarindan kurum

azaligini siirdiirme egilimindedirler (Ozpehlivan, 2015, s. 112).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore calisanlarin Orgiit liyeliklerini devam
ettirmek istemelerinin sebebinin Orgiitlerinin onlarla ilgilenme seviyesine bagh
olduklari, bu yiizden orgiitler etkin bir insan kaynaklart politikasi uygulamasi
gerektigi saptanmistir. Calisanlara yaptiklari hatalardan dolay1 ceza vermek yerine
yapilan hatalarin tekrarlanmamasi i¢in onlara ne yapmalar1 gerektigi dogru bir
sekilde anlatilmas1 gerektigi maas, terfi, prim gibi oOrgiitsel oOdiiller verilmesi,
calisanlarin is disinda calisma arkadaslariyla olan iletisimini kuvvetlendirmek i¢in

piknik, is yemekleri gibi sosyal etkinlikler diizenlenmesi gerektigi tespit edilmistir.

2.6.4.0rgiitle Ozdeslesme

S1gr1 ve Basim’a (2006, s. 139) gore 6zdeslesme sozciik manasi olarak kisinin farkli
bir kisiyle ya da bulundugu cemiyetle arasinda ortak noktalar saptayip, farkl kisi
veya bulundugu cemiyet gibi olmasi ya da bu kisi veya cemiyete benzemeye gayret
etmesi demektir. Isgorenin kurumla o6zdeslesmesi; kurumun gaye, hedef ve
degerlerini kabullenip taklit etmesi ya da taklit etme arzusundan kaynaklanmaktadir.
Ozdeslesme sozciigiiniin manasi ise netice olarak olusan ictimai bir tesirin, tesir
altinda kalan bireyin; tesiri meydana getiren vakiayi taklit etme istegi ve bu egilimde

ortaya koydugu eylemlerdir. Ozdeslesme, kisilerin kurumlarla diyalog olusturma,
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kurumlarin gaye ve degerlerini, kendi gaye ve degerleri ile imtizag etmese bile
kabullenme eylemi sergilemeleridir. Ozdeslesme bagliligi, bir ekibin azas1 olan
kisilerin bundan 6tiiri onur duymasi ve tatmin meydana getirecek bir iligki yaratmasi

ve bu iliskiyi siirdiirme arzusu tagimasidir (Aksoy, 2014, s. 7).

Cakinberk ve digerlerine (2011, ss. 92-93) gore kurumsal 6zdeslesme kognitif, hissi
ve davranigsal O6gelerden meydana gelmistir. Kognitif 6ge; “kisinin akilci bir
seviyede kendisini Orgiitiin iiyesi olarak kabul etmesi” olarak tanimlanmaktadir.
Hissi 0ge; “bireyin duygusal/hissel baglar ile gruba baglanmas1” seklinde
tanimlanmaktadir. Davranigsal 6ge ise; “bireyin olumlu ya da olumsuz olarak iginde
bulundugu grubu degerlendirmesi” olarak tanimlanmaktadir. Kurum azasi, kendini
tanitirken kurumunun ismini ne kadar ¢ok gegirirse, 6zdeslesme giidiisii o kadar

kuvvetlidir (Oran, 2012, s. 12).

Kaya’ya (2003, s. 34) gore isgorenler kurumun gayeleri ile kisisel gayelerini intibak
icinde idrak ettiklerinde kurumla Ozdeslesmelerinden bahsedilebilir. Kurumla
Ozdeslesen isgdren kurumun aldigi kararlari takaddiim sayar. Kurum ve stleri ile
0zdeslesen calisan, lazim olan yeni bir etkinlik degisikliginde pozitif davranig
sergileyecek ve rahat bir sekilde ikna edilecektir. Kurumuyla 6zdeslesmeyen
calisanlar ise alinan kararlar karsisinda sorunlar g¢ikaracak ve kararlardan kusku

duyacaklardir (Giillii, 2014, s. 26).

Tiiziin ve Caglar’a (2008, s. 1014) gore Ashforth ve Mael (1989) gergeklestirdikleri
caligmalarda orgiitsel 6zdeslesme ile alakali su neticelere varmislardir (Korkmazer,
2011, s. 63):

e Kurum 6teki kurumlarla kiyaslandiginda degisik bir sekilde idrak ediliyorsa,
0zdeslesme ihtimali artmaktadir,

e Kurum azalar1 kurumun kimliginin cazibesinin Onemini giin gectikge
kavradiklarinda, kendilerine olan ihtiramlar1 yiikselmekte ve 6zdeslesme
meydana gelmektedir,

e Kurum azalar1 kurumun cazibesini ne kadar yliksek seviyede idrak ederlerse,

0zdeslesme ihtimalleri de o seviyede yiikselmektedir,

119



e (alisanlarin kurumu ileride nerede gérmek istedigi hususunda ortak fikirlere
sahip olmasi, etkilesim ve ortak maziyi tasimalart 6zdeslesmeyi
giiclendirmektedir, kurumun disindaki ekiplerden gelen santajlar, bireyin

tiyesi oldugu ekibe olan 6zdeslesme seviyesini yiikseltmektedir.

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgiitsel 0Ozdeslesmenin meydana
gelebilmesi igin Oncelikli olarak c¢alisanlarin kisisel amaclari ile Orgiitiin kisisel
amaclarmin  birbirleriyle uyusmasi gerektigi saptanmustir. Orgiitlerine  kars1
0zdeslesme bagliligi duyan ¢alisanlar orgiitlerde alinan kararlar1 kabullenecekleri ve
bu kararlarin tizerlerinde durmayacaklari, fakat Ozdeslesme bagliligi olmayan
calisanlarin alinan kararlara muhalefet edecekleri ve ¢ogunlukla bu kararlara karsi

stipheci davranis sergileyecekleri tespit edilmistir.

2.6.5.I¢sellestirme

Bayram’a (2005, s. 130) gore orgiitsel bagliligin en son gostergesidir. Calisan ve
kurumsal degerlerin eksiksiz bir sekilde olan intibakin1 aciklar. Calisanin
degerlerinin, kurumun degerleriyle uyusmasit ve kurumsal degerlerin ¢alisanin
eylemlerine rehberlik etmesidir. Igsellestirmede ¢alisanin kurumun deger ve
kurallarim1  higbir tahakkiim altinda kalmadan 6z iradesiyle onaylamasi ve

benimsemesidir (Kose, 2014, s. 86).

Meyer ve Allen’a (1990, s. 16) gore ise kurumsal baglilik seviyesi fazla olan kisiler,
gorev yaptiklart kurumlara kars1 yakinlik duyup kurumlaryla 6zdeslesir, kurumun
deger, gaye ve hedeflerini i¢sellestirerek kendi gayeleri olarak idrak eder, bu gaye ve
hedeflere varabilmek adina ¢ok fazla emek verip orgiit iiyeliklerini devam ettirmeyi
arzu ederler (Ozpehlivan, 2015, s. 113).

Yapilan literatlir taramasi sonucuna gore igsellestirmenin Orgiitsel bagliligin
gostergelerinin  birlesimi oldugu saptanmistir. Calismanin 6nceki boliimlerinde
orgiitle Ozdeslesmenin Orgiitiin ama¢ ve degerlerini benimsemeden gectigine
deginildi, orgilitiin amac¢ ve degerlerini benimseyen calisanin Orgiitiiniin ilerideki

hedeflere varabilmesi ic¢in gerekiyorsa yasantisindan fedakarliklar yapip hicbir
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karsilik beklemeden mesaiye kalacagi, 0zetle ¢alisanin igyerini evi gibi gorecegi,

orgiitiin hedef ve degerlerini giiclii bir sekilde i¢sellestirecegi sonucuna ulasilmstir.

2.7.0rgiitsel Baghhk Sonuglar

Dogan ve Kilig’a (2007, s. 52) gore kurumsal bagliligin neticeleri, bagliligin derecesi
ile alakali pozitif veya negatif meydana gelebilmektedir. Kurumsal gayeler
onaylanmadigindan c¢alisanlarin yiiksek seviyedeki bagliligi, kurumun miinfesih
olmasii cabuklastirabilmektedir. Oteki yandan gayeler mantikli ve onaylanabilir
oldugunda ise, yiiksek seviyede bir bagliligin patetik eylemlerle neticelenmesi
imkan1 mevcuttur (Coban, 2011, s. 47).

Yapilan literatlir taramast sonucuna gore kurumsal bagliligin neticelerinin stres,
isglicii devir hiz1 veya isten ¢ikma niyeti, devamsizlik, ise ge¢ kalma ve performans
oldugu saptanmistir. Calisanlarin performanslarinin yiiksek digerlerinin ise diisiik

seviyede olmasinin kurumsal baglilig1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

2.7.1.Stres

Okutan ve Tengilimoglu (2002), Yaprakli ve Yilmaz (2007) ve Bakan’a (2011) gore
stres, kisisel ayrimlar ve psikolojik prosesler yontemiyle ortaya konan uyumsal bir
eylem olup, bireyde ¢ok fazla psikolojik ve fiziksel tahakkiimler yaratan bir dis ve i¢

hareket, durum ya da olayin uzviyete tesir eden neticesidir (Coskun, 2012, s. 67).

Turung ve Celik’e (2010, s. 186) gore is yerlerinde isgorenlerin karsilastiklari stres is
stresi diye adlandirilmakta ve bireylere, gérevin niteligine, is disindaki etmenlerin
tesirine gore isgorenlerin maruz kaldiklari stres farklilasabilmektedir. Isgérenlerin
karakterleri hari¢ isten ve kurumdan Otiiri kimi etmenler isgdrenlerin stres
diizeylerine tesir etmektedir. Kurumdan ve isten 6tiirii ¢alisanlarda stres olusturanlar;
kurumun politikalari, i§ yapma prosesleri, gérev yapma sartlari, bireyler arasindaki
diyaloglar, gergeklesen gorevin niteligi gibi etmenlerdir. Bunlarin haricinde bireyin
1s dis1 maddi ve ailevi sorunlar1 gibi etmenlerde is stresine tesir edebilmektedir

(Kaya, 2013, s. 85).
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Kimi arastirmalar neticesinde kurumsal bagliligi fazla olan isgorenlerin, &teki
isgorenlere nazaran stresin daha cok tesiri altinda kaldiklar1 saptanmistir. Bu cesit
isgorenlerin kurumsal duyarliliklarinin daha yiiksek olmasi kurumsal tehlike, gzdagi
ve sorunlardan daha cok etkilenmelerine sebep olmaktadir. Mowday ve dostlar ise
kurumsal bagliligin bireye giiven ve aidiyet hissi sagladigin1 ve bu hislerin stresin
negatif etkilerini diislirdiigiinii sOylemislerdir. Yani farkli sartlarda kurumsal
bagliligin fazla olmasi pozitif acidan strese tesir ederken, kimi durumlarda da
kurumsal baghiligin fazla olmasi daha negatif bir sekilde strese tesir etmektedir.
Bunun farklilik sergilemesinin nedeni, stresinde bireysel nitelikler, orgiit iklimi,
iletisim gibi pek cok parametrenin tesiri altinda kalmasindan kaynaklanmaktir

(Kirag, 2012, s. 111).

Yapilan literatiir taramasi1 sonucuna gore Orgiitler agisindan stresin hem negatif hem
de pozitif yanlar1 oldugu, fakat yapilan galismalar negatif yanlarmin daha ¢ok
oldugunu saptamistir. Cilinkii ¢alisanlar yanlis bir is yaptiklarinda karsilasacaklar
cezai yaptirnmlardan 6tlirii stres altinda kalmakta bu durumda onlarin kurumlarina
kars1 orglitsel bagliligin diismesine hatta hi¢ olmamasina bile sebep olabildigi,
isinden olma korkusu yasayan calisanin orgiitiine kars1 devam baglilig1 sergileyecegi
olas1 bir is teklifinde isinden diisiinmeden ayrilacag: saptanmustir. Oteki yandan
hassasiyet duygusu yliksek olan ¢aliganlarin yanlis bir is yaptiklarindan orgiitlerinin
maddi-manevi zarar goreceginden Otiirii stres altinda olabilecegi, bu cesit streste
calisanlarin kurumlarina karst aidiyet duygularinin gelistigini ve orgiitler agisindan
negatif olarak algilanabilecek ise gelmeme, ise ge¢ gelme, isten ¢cikma diisiincesi gibi

olumsuz davranislart sergilemeyecekleri sonucuna ulagilmaktadir.

2.7.2.1sgiicii Devir Hiz1 veya Isten Cikma Niyeti

Tiryaki (2005, s. 100) ve Kaplan’a (2010, s. 115) goére kurumsal bagliligin en
ehemmiyetli davranigsal neticelerinden birisi isten ¢ikma diisiincesi veya isgiicii
devir mzidir. Isten ¢ikma diisiincesi, kurumsal bagliligin neticesi olarak oldukga fazla
tizerinde ¢aligmalar yapilan bir konudur. Kurumsal baglhlik ile isten ¢ikma diislincesi
birbirleriyle ters orantilidir. Isgérenlerin kurumsal bagliliklar1 yiikseldikge, isten

cikma distlinceleri de disecektir. Farkli bir sdylemle, isgorenlerin bagliliklari

122



fazlaysa isten ¢ikma diislincesi az, bagliliklar1 az ise isten c¢ikma diisiincesi fazla
olmaktadir. Fakat, intibak baglilig1 ile isgiicli devri arasinda dogru orantilt bir iliski
bulundugu séylenmektedir. Kurumun gayelerine kars1 yiiksek baglilik duymak ve bu
baglilik sebebiyle emek verme arzusu, kurum {yeligini siirdiirme egilimini

yiikseltecektir (Eryesil, 2012, s. 84).

Keles’e (2006) gore isgorenleri isten kovmanin son se¢enck olarak goriilmesi,
isgoérenlere hal ve hareketlerine ¢eki diizen vermesi i¢in ve basarim seviyesini
yiikseltmek i¢in olanak taninmasi gerektigini ifade etmistir. Bu sayede isgdrenlerin
morali daha ¢ok yiikselecek ve kurumuna karsi bagliligi artacaktir (Soykan, 2012, s.
20).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Allen ve Meyer’in Orgiitsel baglilik
smiflamalarindan olan duygusal, devam ve normatif baghligi yiiksek olan
calisanlarin isgilici devir hizi yani isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu
saptanmistir. Duygusal bagliligi yiiksek olan calisanlar igyerlerini evleri, calisma
arkadaslarin1  ise ailesi gibi gordiklerinden oOtiiri isten ayrilma niyeti
sergilemeyecekleri saptanmistir. Devam bagliligi yiiksek olan g¢alisanlar ¢aligmaya
mecbur olduklarindan &tiirii isten ¢ikma egilimi gostermeyecekleri, ¢iinkii isten
ciktiklarinda maddi-manevi zorluklarla karsilasacak olmak, bakmakla yiikiimli
oldugu insanlar (¢cocuklari, yasli ebeveynleri, akrabalar1) gibi nedenler ¢alisanin elini
kolunu baglayacagi saptanmistir. Normatif baglilig1 yiiksek olan calisanlar ise isten
¢ikmanin etik olmadigina dair deger yargilar tasidigindan ya da isverenin onu zor
glinlerinde ig vermesinden Otiirii vefa borcu oldugunu diisiindiigiinden dolay: isten
cikmay1 diistinmeyecekleri, belki isverenine kars1 vefa borcunu 6dedigini diislinen
calisan iyi bir teklif gelmesi halinde isten ¢ikma konusunu degerlendirecegi, zaten bu
sekilde diisiinen bir ¢alisaninda kurumuna kars1 normatif baglilik duygusunun sona

erdiginin sonucuna ulasilmistir.

2.7.3.Devamsizlik

Yapilan literatlir taramas1 sonucuna gore devamsizligin calisanlarin herhangi bir

mazeret bildirmeden islerine gitmemesi olarak tanimladig1 goriilmektedir. Yapilan
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aragtirmalarda islerini sevmeyen kisilerin islerine devamsizlik yaptiklar

saptanmistir.

Bakan’a (2011) gore ise gelmeme istekli ve isteksiz diye ikiye ayrilmaktadir. Kiginin
ise gelmemesini gerektirecek bir mesele bulunmazken kendi kendine c¢ikarttigi
sebeplerden (hasta oldugu halde ise gelmemesi gibi) isine gelmemesi istekli bir

sekilde yapilan devamsizliktir (Selguklu, 2013, s. 36).

Yapilan literatiir taramas1 sonucuna gore hastalik, kaza, 6lim gibi sebeplerden igine
gelememe durumu ise isteksiz bir sekilde yapilan devamsizlik oldugu, bu ¢esit

devamsizlik yapanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek ¢iktiklar: saptanmistir.

Sabuncuoglu ve Tiiz’a (1998, s. 198) gore ise gelmeme, goniilsiizliik,
vurdumduymazlik, tembellik ve i¢ki kullanma gibi nedenlerden ortaya cikabilecegi
gibi, kalp krizi, iilser gibi rahatsizliklar sebebiyle de meydana gelebilmektedir. Ise
gelmemezlik yapan bireylerin hangi hastaliklar sebebiyle devamsizlik yaptiklari
incelendiginde %40’ min stresten dolayr oldugu saptanmustir. Ise gelmemenin
olmamasi veya en diigiik seviyede olmasi i¢in buna sebep olan hastaliklarin kurumsal

kaynaklarina gidilerek bunlarin diizeltilmesi sarttir (Oziinlii, 2013, s. 81).

Bacak ve Yigit’e (2010, s. 42) gore ise ise gelmemeyi diisiirmek adina yeni ise
alinanlara bir 6n egitim verilmelidir. On egitim verilen isgorenlerin kurumlarina
bagliliklarinin  yiiksek oldugu, bu sebeple ise gelmeme oranlarini diistirdigi
gerceklestirilen c¢alismalarla saptanmistir. Cilinkii bu 0n egitimle isgoérenlere
gorevlerini dogru bir sekilde ifa edebilmeleri i¢in kolayliklar anlatilmakta, kurumda
devamli bedensel ve fikri kabiliyetler gelistirilmektedir. Boylelikle iggorenler gerekli
miktarda kalifiye olacaklar, ¢calisma sartlarina aligsacaklar, acemilik agamasini gegmis
olacaklar. Bu sebeplerden &tiirii de kendilerine olan giivenleri yiikselecek ve

gorevleriyle alakali ¢ok fazla problem yasamayacaklardir (Oziinlii, 2013, s. 81).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore devamsizligin galisanlarin herhangi bir
gerekce gostermeden isyerlerine gelmemeleri olarak tanimlandigi goriilmektedir.

Devamsizligin bir¢ok sebepten meydana gelebilecegine, fakat en biiyiik sebebinin

124



stres oldugu saptanmistir. Devamsizligi azaltmak icin ise yeni baslayanlara 6n
egitimler verilmesi gerektigi, ¢iinkii bu 6n egitimlerle ¢alisanlara iglerini daha rahat
yiiriitebilmeleri i¢in kolayliklar gdsterdigi, daha sonra calisanlarin gorevleriyle
alakali acemilik donemini atlatip kalifiye elaman olacaklar1 bu durumda stres
seviyesinin diismesine dolayisiyla devamsizliginda diismesine neden oldugu

sonucuna ulasilmistir.

2.7.4.Ise Ge¢ Kalma

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore ise ge¢ kalmanin iggoérenlerin normal mesai
saatinin basladig1 saatten daha ge¢ bir saatte ise gelmeleri olarak tanimlandigi

goriilmektedir.

Keles’e (2006, s. 97) gore kurumsal bagliligi fazla olan isgérenlerin ise ge¢ kalma
oraninin az, kurumsal baglilig1 az olan isgoérenlerin ise ise ge¢ kalma oraninin fazla
ctkmas1 diisiiniilmektedir. Ise ge¢ kalma hususunda kurumsal sebepler fazla
olmayacagindan, bu gibi sebeple ise ge¢ kalma da az ortaya ¢ikacaktir. Bireysel
sebeplerle ise ise ge¢ kalma halinde ise, kuruma bagl isgdrenlerin gorevlerine
negatif olarak tesir edecek sartlar1 kontrol etmeye ¢abalayacaklar1 sdylenebilir. Bu
sebeple, ise ge¢ kalma oraninin az olmasimin kuruma baghiligin bir kaniti oldugu

sOylenebilir (Dogrul, 2013, s. 34).

Angle ve Perry’den (1981, s. 87) aktaran Kaya’ya (2013, s. 87) gore kurumsal
baglilik ile ise ge¢ gelme arasinda ters orantil bir iligki bulundugunu saptanmiglardir.
Ancak, ise gec¢ gelmenin, yalnizca kurumun azasi olmayi isteyen pasif bir baglilikla
degil, kurumun hedeflerine varmasi i¢in emek veren ve sevk ile calisan aktif bir

kurumsal baglilik ile baglantisi oldugunu tespit etmiglerdir (Davran, 2014, s. 111).

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore Orgiitsel baglilik ve ise ge¢ kalma arasinda
ters orantili bir iliski bulundugu saptanmustir. Ise ge¢ kalma oranlarinin fazla oldugu
orgiitlerde yoneticiler bunu engelleyecek onlemler almasi gerektigi, elbette bunu

yaparken de personeli calistig1 isyerine kiistlirmemesi gerektigi, yoksa calisanlarin
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orgiitlerine olan bagliliklar1 azalacagi bu durumun da direkt olarak orgiitiin verimlilik

seviyesini diisiirecegi sonucuna ulagilmaktadir.

2.7.5.Performans

Akal’a (1992, s. 1) gore performans; bir kisinin veya bir kurumum muvaffakiyet
seviyesidir. Bagka bir deyisle, bir gorevi gergeklestiren kisinin, bir ekibin veya bir
girigsimin, o gorevle ulagilmak istenen hedefe dair nereye varabildiginin ve neyi elde

edebildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir (Demirtas, 2014, 101).

Uygur’a (2007, s. 73) gore kurumsal bagliligi fazla olan isgdrenler, kurumun
rekabet¢i sartlar altinda muvaffakiyetli etkinlik sergilemelerine katki saglarlar.
Performansin olusmasi, iggorenlerin tagidiklar1 farkli niteliklere baglidir. Kurumsal
bagliligr fazla olan isgorenler, daha kontrol ve disipline gereksinim duyarlar, bu
bireylerin basarimi, kurumsal baglilig1 az olanlara nazaran daha fazladir. Kurumsal
bagliligr fazla olan ¢alisanlarin, firma i¢i mevkilerle alakali alternatifleri, gorev
yaptiklar1 firmaya en ¢ok yarari getirecek bir vasita olarak ele alirlar. Kurumsal
baglilig1 fazla olan galisanlarin, eylemlerinin giivenilirligi ve ictenligi, ¢ogunlukla

kriz oldugunda meydana gelir (Deniz, 2014, s. 50).

Mathieu ve Zajac’a (1990, s. 172) goére baglilik ve performans arasindaki iligskinin
giigsiiz oldugunu acgikladiktan sonra, sebebinin de ekonomik kosullar ve umulanlarla
ailevi zorunluluklar oldugunu sdylemislerdir. Fazla maas, sosyal olanaklar, hediyeler
ve prim gibi calisanlarin kurumlarindan maddi beklentiler i¢inde olmasi kurumsal
bagliliga negatif olarak tesir ederken, beklentilerin az olmasi ise kurumsal bagliliga

pozitif olarak tesir etmektedir (Varl, 2014, s. 36).

Uslu’ya (2012, s. 46) gore bazi arastirmacilar kurumsal baglilik ile bagsarim arasinda
kuvvetli iligkiler bulundugunu saptamislardir. Bunlardan bazilar1 sunlardir (Odabas,
2014, s. 28):

e Chen ve digerlerine gore (2006) kurumsal baglilik ve basarim arasinda

kuvvetli bir iligki oldugunu saptamistir.
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e Meyer ve digerleri (2002) gergeklestirdikleri meta analiz neticesinde is
basariminin, hissi ve normatif baglilik ile olumlu, devam baglilig ile olumsuz
iligkisi oldugunu saptamislardir.

e Suliman ve Iles’in (2000) gergeklestirmis olduklar1 arastirma neticelerine
gore kurumsal baglilik ve kurumsal bagliligin bilesenleri ile basarim arasinda
olumlu bir iliski vardir. Fakat iligkinin kuvveti baglilik bilesenine gore
farklilasabilmektedir. Sirayla, hissi, devam ve zorunlu baghiligin basarim ile

daha giiglii bir baglantis1 bulunmaktadir.

Meyer ve Allen (1997, s. 25) gerceklestirmis olduklar1 bazi arastirmalarinda
kurumsal baglilik ile basarim arasinda olumlu bir iligskisinin saptanamamasini su
nedenlere dayandirmiglardir (Varli, 2014, s. 36):
e Basarim 6l¢limiiniin kurumlarda ne derece 6nemsendigi,
e Kullanilan basarim 6l¢iitlerinin  kurumsal baglhiligi 6l¢timlenen c¢alisan
vasitastyla ne kadar ehemmiyetli goriildig,

e (Calisanlarin motivasyonlarinin kaniti olan dlgiitlerin temel alinmamasi

Yapilan literatiir taramasi sonucuna gore performansin bir kisinin veya bir orgiitiin
basarisi seviyesi oldugu saptanmustir. Kisilerin performanslarinin ise tasidiklari
ozelliklere ve orgiitlerine olan bagliliklari ile iligkili oldugu, yani orgiitsel baglilik ve
performansin birbiriyle paralel oldugu, Orgiitsel bagliik diizeyi diisiik olan
calisanlarin performanslart da diisiik olacagi, calisanlarin performanslariin yiiksek
olmast icin oOrglitler calisanlarina terfi, kidem, maas zammi gibi olanaklar sunmasi
gerektigi, bu sayede calisanlarin performanslart artacagi ve performansi fazla olan
calisanin kontrol ve denetlemeye fazla ihtiya¢ duymayacagi, bu sayede de kurumda

giivenin meydana gelecegi sonucuna ulasilmistir.

2.8.0rgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisine Yonelik
Yapilmis Calismalar

Liitfiye Tiirkkan yaptig1 tez c¢aligmasinda orgiit kiiltiiri ve orgiitsel bagliligin
aciklamalarin1 kavramsal bir sekilde agiklamis ve bunu kanitlayabilmek i¢in 6zel bir

hastahanede ¢alisan isgorenlere anket yapmustir. Ortaya ¢ikan ¢alismanin neticesinde
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isgorenlerin duygusal, devam ve normatif baglilik seviyelerinin orta derecede oldugu
saptanmugtir.  Orgiit kiiltiiriine bakildiginda ise hediye-6zendirme kiiltiiriiniin

Otekilerinden daha etkili oldugu saptanmistir (Tiirkkan, 2015: iii).

Ahmet Oran yaptigi tez calismasinda toplamda 580 kisiye anket uygulamis
bunlardan 190 tanesinin noksan ve hatali ¢ikmasindan 6tiirii bu kisileri ¢alismasina
dahil etmemistir. Calismasini korelasyon, anova ve t-testi analizlerine gore
incelemistir. Sonug olarak yiiksekdgretim kurumlarinda orgiit kiiltliriinii kabullenme
seviyesi ile orgiitsel baglilik ve is tatmin seviyeleri ile aralarinda ciddi bir baglantinin

bulundugu saptanmistir (Oran, 2016: ii).

Zeynep Keskin yaptigi tez calismasinda “orgiit kiiltiri” ve “Orgiite baglilik”
arasindaki baglantiyr bir 6zel {iniversitede arastirarak, orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel
bagliligin egitim verilen yerlerde ¢ok ehemmiyetli oldugunu anlatmaya ¢aligmstir.
Bunun i¢in 6nce genel olarak orgiit kiiltlirii ve orgiitsel baglilik ile ilgili literatiir
yazmistir. Daha sonra da 6zel bir iiniversitede 6gretmenlere yonelik anket ¢alismasi

ile bunu desteklemistir (Keskin, 2015: xi).

Ugur Uysalin yaptig1 tez calismasindaki gayesi; Orgiit kiiltliriinli meydana getiren
Ogeler ve bunlarin oOrgiitsel baglilik ile olan baglantilarini incelemek ve orgiit
kiiltiiriiniin Orgtitsel baglilik lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Malatya Polis
Meslek Yiiksekokulu Emniyet Hizmetleri Sinifi ¢alisanlarina yonelik anket ¢calismasi
gerceklestirmistir. Bunun sonucu olarak ta kuvvetli orgiit kiiltiirii tagiyan isletmelerde
caliganlarin Orgiitsel baglilik seviyelerinin yiliksek oldugunu saptamistir. Bunu
basarabilmek i¢inde firmalarin yonetim departmanlarina 6nem vermesi gerektigi

sonucuna ulasmistir (Uysal, U, 2014: iii).

Ayse Karanlik yaptig1 tez ¢aligmasinda orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini saptamak amaciyla Antalya Egitim ve Arastirma Hastanesinde 260
hemsireye anket calismasi yapmustir. Orgiit kiiltiirii dlgegi olarak Hofstede nin
(1984) kiiltiir boyutlar1 modelini, orgiitsel baglilik 6l¢egi olarak ise Allen Meyer’in
(1991) orgiitsel baglilik modelini  kullanmistir. Hemsirelerin = orgiit  kiiltiiri

sonuglarindan gii¢ aralig1 fazla, karmasikliktan uzak durma seviyesi fazla, ortaklaga
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davranisg1 ve disil boyuta egilimlerinin fazla oldugunu saptamistir. Orgiitsel baglilik
sonuglarinda ise “devamlilik” ve “normatif” bagliliga 6nem verdiklerini saptamistir.
Bunlarin fazla gii¢ aralig1 ve karmasikliktan uzak durma seviyesi ile iliskisi oldugunu

ortaya koymustur (Karanlik, 2014: iii).

Yukarida oOrgiit kiiltliriiniin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini inceleyen bazi
caligmalardan bahsedilmistir. Biitiin bu ¢alismalar incelendiginde kurum kiiltiirii ile
kurumsal bagliligin kuvvetli baglantist oldugu saptanmistir. Calismanin son
boliimiinde de oOrgiit kiiltlirlinlin Orgiitsel bagliliga etki ettigine dair yapilan anket

calismasi ve bulgulardan bahsedilmistir.
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3.ARASTIRMA YONTEMI VE UYGULAMASI

3.1.Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezi

Aragtirmanin amaci, orgilit kiltiiriinliin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Bu sebeple ii¢ farkli hastanede anket calismasi yapilmistir. Sekil 6’da
arastirmanin modeline deginilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen hipotezler
sunlardir:

H1: Orgiit kiiltiirii orgiitsel baglihigr etkilemektedir.

Hla: Tutarlilik faktorii orgiitsel bagliligr etkilemektedir.

H1b: Katilim faktorii orgiitsel bagliligr etkilemektedir.

Hlc: Uyum faktori orgiitsel bagliligr etkilemektedir.

H1d: Misyon faktorii orgiitsel baglilig: etkilemektedir.

Orgitt Kl Orgiitsel Baghlik
Katilim I

Tutarhilik > Duygusal Baglilik

Uyum > Devam Baglilig

Misyon —> Normatif Baglilik

Sekil 6. Arastirma Modeli

3.2.Arastirmanin Orneklemi

Arastirmadaki verilere kolayda orneklem yontemiyle elde edilmistir. Aragtirmanin
anket formu Kocaeli’ndeki ikisi devlet biri olmak iizere 3 hastanede gorev yapan 350
doktor, hemsire, saglik personeli ve idari personele verilmis, 334 anket formuna geri

doniis alinarak toplanmustir.
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3.3.Arastirmada Kullamlan Olcekler ve Veri Analizleri

Anketlerden elde edilen veriler SPSS 19.0 for Windows istatistik paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Analizlere baslanmadan 6nce 6l¢eklerde yer alan ters
anlamli ifadelere ait puanlar SPSS programinda ters kodlanmistir. Orgiit kiiltiirii
Olceginde 4, 12, 18, 24, 30 ve 34. yargilar, orgiitsel baglilik dlgeginde ise 4, 5, 6, 8, 9,
12, 18, 19, 24. yargilar ters kodlu ifadelerdir. Arastirmada yararlanilan 6lgeklere ayri
ayr1 faktor analizi uygulanarak alt boyutlar belirlenmistir. Olgeklerin alt boyutlarinin
giivenilirlikleri Cronbach Alfa degerleri ile incelenmistir. Likert Olgeklerinde
yargilarin ortalama ve standart sapma degerlerine bakilarak verilen cevaplar
hakkinda baz1 dzet, yorum ve diisiincelere ulagilmistir. Orgiit kiiltiirii 6lgeginin alt
boyutlar1 ile orgiitsel baglilik dlgeginin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler korelasyon
analizi ile incelenmistir. Boyutlar arasindaki etki ve iligkileri irdelemek amaci ile

coklu regresyon analizleri yapilmistir.

Orgiit kiiltiirii dlgegi Denison (1995, 2000) tarafindan gelistirilmis Yahyagil (2004)
vasitasiyla  Tirkce’ye uyarlanmis  gecerlilik  ve  giivenilirlik  calismalar
gerceklesmistir. Bu Olgcek Yahyagil’den temin edilerek kullanilmistir. Bu dlgekteki
soru sayis1 36°dir. Bunlar 9’u katilim, 9’u tutarlilik, 9’u uyum ve 9’u misyon olmak
lizere 6lgegin 4 alt boyutudur. Orgiitsel baglilik dlgegi ise Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilmis Tiirkge’ye uyarlanmasi ve gegerlilik ve giivenilirlik testleri Yildirim
(2002) tarafindan yapilmistir. Bu 6lgek Sahin’in (2017) doktora tezinden alinmistir.
Orgiitsel baglilik &lgegi soru sayisi 24’diir. Bunlardan 8’i duygusal baghlik, 8’i

devam baglilig1 ve 8’1 normatif bagliliktan olugmaktadir.

3.4.Demografik Verilerin Analizleri

Tablo 3’de aragtirmaya katilan calisanlarin demografik o6zellikleri su sekildedir;
%47,90°1 18-30 yas arasinda, %10,78’1 41-50 yas arasinda geriye kalan %4,79’u 51
yas tizerindedir. %63,77’s1 kadin, %36,23’i erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin
egitim durumlarina bakildiginda, %14,07’si lise, %73,35’1 On lisans/lisans,
%12,57°s1  lisansiistit.  mezunudur. Katilimcilarin  kurumda ¢alisma  stireleri

incelendiginde ise, %54,79’u 0-5 araliginda, %27,25’1 6-10 y1l araliginda, %12,28’1
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11-15 yil araliginda, %5,69’u 16 yil ve daha fazla calisanlardir. Katilimcilarin
pozisyonlar1 incelendiginde, %6,29’u doktor, %30,24’i hemsire, %38,98’1 idari

personel ve %54,49’uda saglik personeli konumundadir.

Tablo 3. Demografik Verilerin Analizleri

Degiskenler ‘ F ‘ % Degiskenler ‘ F ’ %
Yas Toplam Cahsma Siireniz
18-30 yas aras1 160 47,90 0-5 yil arasi 112 33,53
31-40 yas arasi 122 36,53 6-10 yi1l arast 108 32,34
41-50 yas arasi 36 10,78 11-15 y1l arast 55 16,47
51 ve daha fazla 16 479 ;legﬂ ve daha 59 17,66
Toplam 334 100,0 Toplam 334 100,0
Cinsiyet

Isletmedeki
Kadin 213 63,77 Calisma

Siireniz
Erkek 121 36,23 0-5 yil arasi 183 54,79
Toplam 334 100,0 6-10 y1l aras1 91 27,25

11-15 yil arast 41 12,28
Egitim Durumu e g 19 569
Lise 47 14,07 Toplam 334 100,0
On Lisans/Lisans 245 73,35
Lisanstusti 42 12,57

Firmada Sahip
Toplam 334 100,0 Olunan

Pozisyon
Aylik Net Gelir Doktor 21 6,29
0-1999 TL 43 12,87 Hemsire 101 30,24
2000-3999 TL 258| 77,25 E:rg;g; oli 182| 54,49
4000 TL ve tizeri 33 9,88 [dari Personel 30 8,98
Toplam 334 100,0 Toplam 334 100,0

3.5.Tamimlayici Istatistikler

Asagidaki anketi cevaplayanlarin orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin

verdikleri puanlarin ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.
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Tablo 4. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Tanmlayici Istatistikler

Ortalama Standart
Sapma

1. Calisanlarin cogunlugu yaptiklar isle biitiinlesmislerdir. 3,683 1,037
2. Calisanlar arasinda yeterli Olciide bilgi paylasimi
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye 3,605 1,079
ulasabilmektedir.
3. Is planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine
belli 6l¢lide dahil edilmektedir. 3,341 1172
4. Farkli bolimler (departmanlar) arasinda isbirligi 3,572 1,213
yapilamamaktadir.
5. Takim calismas1 yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas 3,605 1,107
alinmaktadir.
6. Tim gqll.sar}lqr kendi gorevleri ile isletmenin amaglar 3,419 1,012
arasindaki iligkiyi kavramigtir.
7. (_;ahsanla_ra kendi islerini planlamalar i¢in gerekli yetki 3,722 1,135
verilmektedir.
8." Callsanlarlmlzln is-gorme kapasiteleri siirekli bir gelisim 3,524 1,039
gostermektedir.
9. Calisanlarin is-gorme becerilerini artirmak igin gereken 3,766 1,133
her sey yapilmaktadir.
10. Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar. 3,335 1,099
11; Is-gérme y.én‘.[emlerlmlze yol gosteren net ve tutarli bir 3,650 1,202
degerler sistemimiz vardir.
12. Islerin yiiriitiilmesinde davramslarimzi yonlendiren ve
dogru ile yanhisin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler 3,701 1,233
yoktur. (R)
13. Is faaliyetlerinde bir anlagmazlik meydana geldiginde,
her bir calisan tatmin edici bir ¢dziim bulmak igin ¢ok 3,347 1,051
gayret goOstermektedir.
14. Bu is yerinde gii¢lii bir igletme kiiltiirii vardir. 3,554 1,279
15; Problematlk 'konularda dahi kolayca bir goriis birligi 3,314 1,054
saglanabilmektedir.
16.Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar
is faaliyetleri acisindan ortak bir bakis agisim 3,452 1,015
paylasabilmektedir.
17. Isletmenm_ farkll_ bolumle_:rl tarafindan yiiriitiilen projeler 3,341 1,064
kolayca koordine edilmektedir.
18.Baska boliimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkli bir 3446 1196
isletmeden birisiyle ¢aligmak gibidir. (R) ’ ’
19. Is-gdrme tarzimiz oldukea esnek ve degisime agiktir. 3,482 1,141
20. Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere 3515 1151
bagl olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirilebilmektedir. ' '
21. Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan 3,653 1,034
izlenmekte ve uygulanmaktadir.
22. Misterilerin istek ve oOnerileri, is faaliyetlerinde siklikla 3.766 1034
degisiklikler yapilmasina yol acabilmektedir. ' '
23. Tium calisanlar, misterilerimizin istek ve ihtiyaglarini 3521 1109

anlamaya 6zen gostermektedir.
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Tablo 4’den devam

24, Misteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde

genellikle dikkate alinmamaktadir. 3,680 1174
25. Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim

tarafindan, gelisim ve Ogrenme i¢in bir firsat olarak 2,898 1,043
degerlendirilir.

26. Yenilikcilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce 2790 1187
istenmekte ve ddiillendirilmektedir. ' '

27. Calisanlarin isleriyle ilgili olarak &grenmeleri (yeni 3710 1035
bilgiler edinmesi) dnemli bir amagtir. ’ '

28. Uzun-donemli bir ig programi ve belli bir gelisim 3578 1146
planimiz mevcuttur. ' '

29. Calisanlarin yaptiklar islere yon verebilecek net, agik 3751 1952
bir isletme misyonumuz vardir. ’ ’

30. Isletmenin gelecegine ydnelik olarak belirlenmis 3551 1288
stratejik bir ig-planlamas1 yoktur. ' '

31. Isletmemn. faaliyet amaclarina iliskin olarak g¢aliganlar 3,443 0,084
arasinda tam bir uzlagma vardir.

32. Yonetlcﬂ_er, 1$letrpemlzln temel hedefleri dogrultusunda 3,434 1,031
hareket edebilmektedirler.

33. Calisanlar, uzun donemde isletmenin basarili olabilmesi

o L . 3,380 1,113
icin yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34. Caligsanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan

) . 3,467 1,237
isletme vizyonunu paylagsmaktan uzaktir.

35._ S_(onetlcﬂenmlz uzun-déonemli bir bakis acisina 3,494 1,120
sahiptirler.

36. Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan &diin

vermeden karsilanabilmektedir. 3,584 1122
Orneklem (n) : 334

(1) Kesinlikle Katilmiyorum ... (5) Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4’deki ortalama degerlerine bakildiginda kisilerin katilmadigi, kararsiz oldugu
ve katildig1 yargilar vardir. En yiiksek ortalama degerlerine sahip yani kisilerin
‘Katiliyorum’ olarak degerlendirdigi yargilar; “Miisterilerin istek ve Onerileri, is
faaliyetlerinde siklikla degisiklikler yapilmasina yol acabilmektedir.” , “Calisanlarin

2 13

yaptiklar1 islere yon verebilecek net, agik bir isletme misyonumuz vardir. ”,
Calisanlara kendi islerini planlamalar1 i¢in gerekli yetki verilmektedir. ”,
“Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) dnemli bir
amagtir. ” “Islerin yiiriitiilmesinde davramslarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlisin
ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.”,” yargilaridir. En diisiik ortalamaya
sahip yargilar ise; “Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim

tarafindan, gelisim ve 6grenme icin bir firsat olarak degerlendirilir.”, “Yenilikg¢ilik ve
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yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve Odiillendirilmektedir.”

yargilaridir.

Tablo 5. Orgiitsel Baghhk Olcegi Tamimlayici Istatistikler

bundan dolayr kalmak i¢in ahlaki bir sorumluluk
duymamdir.

Ortalama Standart
_ Sapma

1. Is hayatimin (kariyerimin) bundan sonraki

lee e e 1o . g 3,150 1,150
boliimiinii bu isyerinde gecirmekten ¢ok mutlu olurum.
2. Isyerimi burada ¢alismayan insanlarla konusmaktan 3,284 1.240
hosglanirim.
3: Isyer_lmdekl sorunlart kendi sorunlarimmis gibi 3.207 1267
hissederim.
4. Baska bir isyerine de bu igyerine bagli oldugum gibi

- . A 3,240 1,219

kolayca baglanabilecegimi diisliniiyorum.
5. Isyerimde, kendimi, “ailenin bir parcasi” gibi

: . 3,443 1,255
hissetmiyorum.
6: Isy_erlme duygusal olarak baghh oldugumu 3.449 1.199
hissetmiyorum.
7. Bu igyerinin, benim i¢in ¢ok Onemli, kisisel bir 3,287 1181
anlami vardir.
8. Isyerime kars1 giiclii bir ait olma duygusu hissetmiyorum. 3,338 1,204
9. Baska bir is bulmadan isimi birakirsam, olabileceklerden 2,617 1,156
korkmuyorum.

10. Isyerlmd.m gyrllmayl istiyor olsam bile, hemen simdi 2.970 1,185
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.

11. Simdi igyerimi birakmaya karar verirsem, hayatimda 2,028 1213
pek cok sey aksar.

12. Su anda isyerimi birakmak, bana c¢ok pahaliya mal 2.802 1.214
olmaz.

13. Bu isyerinde ¢aligmaya devam etmeyi hem istiyorum, 3,090 1119
hem de buna mecburum.

14. BIVJ.. 1$yer1{1den ayrilmayr distinmek icin ¢ok az 2,617 1,289
secenegim oldugu kanisindayim.

15. Bu 1syer1n'den.ayr11mam1n ciddi sonuglarindan birisi 2,689 1,273
mevcut alternatiflerin az olmasidir.

16. Bu is yerinde calismaya devam etmemin baglica
nedenlerinden biri ayrilmanin 6nemli kisisel fedakarliklar 3129 1109
gerektirecek olmasidir. Bagka bir is yeri burada sahip ’ ’
oldugum olanaklarin tiimiinii saglamayabilir.

17 "G}mumuzde, insanlarin, ¢ok sik is degistirdiklerini 3,701 1,071
diisiiniiyorum.

18. Bllf.ms.amn, calistig1 igyerine daima sadik kalmasi 2,931 1,273
gerektigine inanmiyorum.

19 Surﬂekh igyeri degistirmek, bana hi¢ de ahlak dis1 2,892 1,238
goriinmiiyor.
20. Bu igyerinde ¢alismaya devam etmemin baslica
nedenlerinden biri, sadakatin 6énemli olduguna inanmam ve 3021 19231
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Tablo 5’den devam
21. Baska bir igyerinden daha iyi bir is teklifi alsam bile,
isyerimden ayrilmamin dogru oldugunu diisiinmem.
22. Bana, bir igyerine sadik kalmanin oOnemli oldugu
Ogretilmistir.
23. Insanlarin kariyerlerinin biiyiik boliimiinde tek bir
igyerinde kaldiklar1 giinlerde her sey daha iyiydi.
24. Bir igyerine asir1 bagli olmayi istemenin artik akillica
oldugunu diisiinmiiyorum.
Orneklem (n) : 334

(1) Kesinlikle Katilmiyorum ... (5) Kesinlikle Katiliyorum

2,769 1,224

3,219 1,197

3,105 1,090

2,760 1,224

Tablo 5’de en yiiksek ortalama degerlerine sahip yargilar kisilerin fikirlerine daha
yatkin olan yargilardir. Bunlar; “Giiniimiizde, insanlarin, ¢ok sik is degistirdiklerini
diisiiniiyorum.”, “Isyerime duygusal olarak bagli oldugumu hissetmiyorum.”,
“Isyerimde, kendimi, “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum.”, “Isyerime kars
giiclii bir ait olma duygusu hissetmiyorum.”, “Bu igyerinin, benim i¢in ¢ok onemli,
kisisel bir anlami vardir. ”, “Isyerimi burada calismayan insanlarla konusmaktan
hoslanirim.” yargilaridir. En diisiik ortalamaya sahip olan yargilar; “Bu isyerinden
ayrilmamin ciddi sonuglarindan birisi mevcut alternatiflerin az olmasidir.”, “Bu
isyerinden ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az secenegim oldugu kanisindayim.”,
“Bagka bir is bulmadan isimi birakirsam, olabileceklerden korkmuyorum.”

yargilaridir.

3.6.Faktor Analizleri

Asagidaki faktor analizi sonucu arastirma modelinin alt yapisi olan boyutlar

incelenmistir.

Tablo 6. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Faktor Analizi

Faktorler Faktor Varyans
Yiikii | Aciklama %'si

14.Bu igyerinde gii¢lii bir igletme kiiltiirii vardir. 0,753
11.1s-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve

A : . 0,747
tutarl1 bir degerler sistemimiz vardir.
13.Is faaliyetlerinde bir anlagmazlik meydana
geldiginde, her bir ¢aligan tatmin edici bir ¢oziim | 0,711
bulmak i¢in ¢ok gayret gdstermektedir.
15.Problematik konularda dahi kolayca bir goriis 0682
Tutarlilk | birligi saglanabilmektedir. '
Faktori 17 isletmenin  farkli  bolimleri tarafindan 0682 39,684
yiiriitiilen projeler kolayca koordine edilmektedir. '
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Tablo 6’dan devam

18.Baska bolimden bir kisiyle calismak, adeta

yonetimce istenmekte ve ddiillendirilmektedir.

farkli bir isletmeden birisiyle ¢calismak gibidir. 0,666
16.Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde
de olsalar is faaliyetleri agisindan ortak bir bakis | 0,663
acisini paylasabilmektedir.
10.Y 6neticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar. 0,619
12.Islerin yiiriitiilmesinde davraniglarimizi
yonlendiren ve dogru ile yanlisin ayirt edilmesini | 0,606
saglayan(etik) degerler yoktur.
5.Takim  c¢alismasi  yapilmasi, biitin  is 0802
faaliyetlerinde esas alinmaktadir. '
2.Caliganlar arasinda yeterli olglide  bilgi
paylasimi  oldugundan, gerektiginde herkes | 0,774
istenilen bilgiye ulasabilmektedir.
9.Calisanlarin ig-gorme becerilerini artirmak igin 0771
Katilim gereken hersey yapilmaktadir. '
Faktorii 6.Tiim calisanlar .k.er.ldi. gérevleri ile isletmenin 0.779 8.681
amaglar1 arasindaki iligkiyi kavramaktadir. p
1.Calisanlarin ¢gogu yaptiklari igle biitiinlegmistir. | 0,719
4.Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi
0,711
yapilamamaktadir.
3.Is planlar yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme 0661
siirecine belli ol¢iide dahil edilmektedir. 1
7.Calisanlara kendi islerini planlamalar1 igin
; - . 0,626
gerekli yetki verilmektedir.
8.Calisanlarimizin ig-gérme kapasiteleri stirekli 0.604
bir gelisim gostermektedir. '
21.Is alamimzdaki yenilik ve gelisimler, yonetim 0811
tarafindan izlenmekte ve uygulanmaktadir. '
24 Miisteri talepleri(istemleri) is faaliyetlerimizde 0788
genellikle dikkate alinmamaktadir. '
27.Calisanlarin isleriyle ilgili olarak
ogrenmeleri(yeni bilgiler edinmesi) Onemli bir | 0,752
amactir.
20.Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki
degisimlere bagli olarak yonetim, uygun stratejiler | 0,695
Uyum gelistirebilmektedir. 5,973
Faktorii 23.Tiim c¢alisanlar, miisterilerimizin istek ve
ihtiyaglarin1 ~ anlamaya  (karsilamaya)  6zen | 0,658
gostermektedir.
22 Miisterilerin  istek  ve Onerileri, is
faaliyetlerinde siklikla degisiklikler yapilmasina | 0,651
yol acabilmektedir.
25.Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu,
yonetim tarafindan, gelisim ve O0grenme igin bir | 0,527
firsat olarak degerlendirilmektedir.
19.1s-gérme tarzimiz oldukg¢a esnek ve gelisime
0,519
aciktir,
26.Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, 0518
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Tablo 6’dan devam

Misyon

Faktori

36.Kisa-donemli is talepleri, vizyonumuzdan 6diin
vermeden karsilanabilmektedir.

0,779

33.Calisanlar, uzun donemde igletmenin basaril
olabilmesi i¢in yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

0,769

28.Uzun-dénemli bir is programi ve belli bir
gelisim planimiz mevcuttur.

0,722

31.Isletmenin faaliyet amaclarma iliskin olarak
caliganlar arasinda tam bir uzlagma vardir.

0,685

29.Calisanlarin yaptiklar1 islere yon verebilecek
net, acik bir igletme vizyonumuz vardir.

0,676

34.Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis
olan igletme vizyonunu paylagsmaktan uzaktir.

0,629

30.Isletmenin  gelecegine  yonelik  olarak
belirlenmis stratejik bir is planlamasi yoktur.

0,538

35.Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis agisina
sahiptirler.

0,509

4,557

Toplam Aciklanan Varyans

58,496

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

0,934

Approx. Chi-Square

7491,46

Df

630

Sig.

0,000

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Tablo 6’da Orgiit kiiltiirii 6l¢egi dort alt boyutta faktdrlesme gostermistir. KMO

(Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Biiyiikliigii Olgiisii) degeri 0,934 olup, secilen

orneklem biiyiikligiiniin faktdr analizi i¢cin uygun oldugunu ifade etmektedir. Ayrica

Ki Kare degeri yiiksek ve sig. degeri 0,000 olmasi verilerin normal dagildigini

gostermektedir. Olgegin faktér yapisma bakildiginda dért yeni degisken Orgiit

Kiiltiirii Olgegini %58,496 oraminda aciklamaktadir. Tutarhilik faktdrii boyutu

%39,684 ile en yiiksek aciklama ylizdesine sahiptir. Katilim faktorii boyutu %8,681,

uyum faktorii boyutu %35,573, misyon faktorii boyutu ise oraninda %4,557

aciklamaktadir. Faktor analizi sonucu 32. yargi diisiik ylike sahip oldugundan

yukaridaki boyutlarda yer almamaktadir.

Tablo 7. Orgiitsel Baghlik Olcegi Faktor Analizi

Faktorler Faktor Varyans
Yiikii Aciklama
%'si
3. Isyerimdeki sorunlari kendi sorunlarimmis gibi 0845
Duygusal | hissederim. ’ 31,351
Baghlik | 1. Is hayatimn (kariyerimin) bundan sonraki
e e et . . 0,817
bo6liimiinii bu igyerinde gegirmekten ¢ok mutlu olurum.
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Tablo 7’den devam

7. Bu igyerinin, benim i¢in ¢ok Onemli, kisisel bir

0,750
anlami vardir.
6. Isyerime duygusal olarak bagli oldugumu
: . 0,737
hissetmiyorum.
5. Isyerimde, kendimi, “ailenin bir pargas1” gibi
: . 0,716
hissetmiyorum.
8. lIsyerime karsi giiclii bir ait olma duygusu
: . 0,708
hissetmiyorum.
22. Bana, bir igyerine sadik kalmanin 6nemli oldugu
e et 0,726
Ogretilmistir.
20. Bu igyerinde calismaya devam etmemin baglica
nedenlerinden biri, sadakatin o6nemli olduguna 0701
inanmam ve bundan dolay1 kalmak icin ahlaki bir '
sorumluluk duymamdir.
23. Insanlarin Kkariyerlerinin biiyiik boliimiinde tek bir 0674

Normatif | isyerinde kaldiklar1 giinlerde her sey daha iyiydi. 15,145
Baglilik | 21. Bagska bir igyerinden daha iyi bir is teklifi alsam
bile, isyerimden ayrilmamin dogru oldugunu | 0,672
diistinmem.

18. Bir insanin, calistig1 isyerine daima sadik kalmasi

. 0,666
gerektigine inanmiyorum.
24. Bir igyerine asirt bagli olmayr istemenin artik

- e 0,598

akillica oldugunu diistinmiiyorum.
19. Siirekli igyeri degistirmek, bana hi¢ de ahlak dis1 0582
gorliinmiiyor. '
13. Bu igyerinde c¢alismaya devam etmeyi hem
. 0,793
istiyorum, hem de buna mecbhurum.
15. Bu igyerinden ayrilmamin ciddi sonuglarindan
T ST 0,781
birisi mevcut alternatiflerin az olmasidir.
11. Simdi isyerimi birakmaya karar verirsem, 0773

hayatimda pek ¢ok sey aksar.
Devam | 14. Bu isyerinden ayrilmay: diisiinmek icin ¢ok az 9,161
1= .. g 0,753
Baglili1 | segenegim oldugu kanisindayim.
12. Su anda isyerimi birakmak, bana ¢ok pahaliya mal

0,719
olmaz.
10. Isyerimden ayrilmay1 istiyor olsam bile, hemen
S o 0,708
simdi ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.
9. Bagka bir is bulmadan isimi birakirsam, 0698

olabileceklerden korkmuyorum.

16. Bu is yerinde c¢alismaya devam etmemin baslica
nedenlerinden biri  ayrilmanin  onemli  kisisel
fedakarliklar gerektirecek olmasidir. Bagka bir is yeri | 0,689
burada sahip oldugum olanaklarin  tiimiinii

saglamayabilir.
Toplam Agiklanan Varyans 55,657
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,860
Approx. Chi-Square 3485,663
Df 210
Sig. 0,000

Rotation Method: VVarimax with Kaiser Normalization.
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Tablo 7°de 24 maddeden olusan orgiitsel baglilik 6lgegi {i¢ alt boyutta faktorlesme
gdstermistir. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Biiyiikliigii Olgiisii) degeri 0,860
olup, secilen Orneklem bilyiikligliniin faktér analizi i¢in uygun oldugunu ifade
etmektedir. Ayrica Ki Kare degeri yiliksek ve sig. degeri 0,000 olmasi verilerin
normal dagildigim gostermektedir. Olgegin faktdr yapisina bakildiginda ii¢ yeni
degisken Orgiitsel sessizligi 55,657 oraminda aciklamaktadir. Duygusal baglilik
%31,351, Normatif baghlik %15,145, Devam baghlig %9,161 kadarim
aciklayabilmektedir. Kalan kisim ise farkli degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.
Faktor analizi sonucu 2., 4. ve 17. yargilar diisiik yiiklere sahip olduklarindan

yukaridaki boyutlarda yer almamaktadirlar.

3.7.Giivenilirlik Analizi

Arastirmada Olceklerin giivenilirligini tespit etmek amaci ile giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Arastirmada kullanilan 6rgiit kiiltiirii 6l¢eginde 36 yargi, orgiitsel baglilik
Olceginde 24 yarg1 vardir. Bu yargilar g6z 6niinde bulundurularak 6l¢ekler bazinda
giivenilirlikler hesaplanmistir. Ayrica faktér analizi sonrasi boyutlar bazinda
giivenilirlik analizleri de yapilmistir. Giivenilirlik Cronbach Alpha katsayisi ile

Olclilmiistiir.

Bahsedilen alfa katsayisinin degerlendirilmesi asagidaki gibidir (Vural, 2016, s.73).
e 0-0,4 aras1 giivenilir degil.
e 0,4-0,6 diistik giivenilirlik.
e 0,6-0,8 oldukca giivenilir.
e 0,8-1.0 yiiksek giivenilirlik.

Tablo 8. Giivenilirlik Testi Tablosu

Olgekler ve Boyutlar1 | Cronbach's Alpha | Madde Sayisi
Orgiitsel Kiiltiir Olcegi 0,880 36
Tutarlilik Faktori 0,866 9
Katilim Faktoru 0,710 9
Uyum Faktorii 0,803 9
Misyon Faktorii 0,805 8
Orgiitsel Baghhk Olcegi | 0,830 24
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Tablo 8’den devam

Duygusal Baglilik 0,783 6
Devamlilik Bagliligi 0,833 8
Normatif Baglilik 0,709 7

Tablo 8’de de goriildiigli gibi, test sonucunda elde edilen giivenilirlik degerleri 0,70

etrafinda olup aragtirmanin oldukea giivenilir oldugunu gostermektedir.

3.8. Korelasyon Analizi

Asagidaki 6l¢ek boyutlar arasindaki iligkiler korelasyon degerleri ile incelenmistir.

Tablo 9. Korelasyon Analizi

Tutarhhk Katihm Uyum Misyon (])srg}lltlsle(l
Faktori | Faktorii Faktorii Faktorii agi
Toplam
Tutarlilik 1
Faktoru
Katilim N
Faktorii 0,226 1
Uyum Faktort 0,345" 0,000 1
Misyon 0,113" 0,000 0,000 1
Faktori
Orgiitsel
Baglilik 0,410™ 0,121™ 0,430™ 0,203™ 1
Toplam

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 9’da orgiit kiiltiirii 6lcegi ortalamasi ile oOrgiitsel baglilik 6lgegi ortalamasi
arasindaki korelasyonlara degerleri hesaplanmistir. Korelasyon analizi sonucunda
baz1 6l¢ek puanlar arasinda istatistiksel acidan 0 < 0,05 ve p < 0.01 diizeyinde
anlaml iligkiler saptanmustir. Orgiit kiiltiiri dlgegine ait boyutlar, orgiitsel baglilik
degiskeni ile 0,05 6nem diizeyinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iliskiler

kurmuslardir.
Tutarlihik faktori ile orgiitsel baglilik degiskeni arasinda pozitif yonli 0,410%* |

katilim faktorii ile 0,121%*, uyum faktori ile 0,430%*, misyon faktorii ile 0,203**

giiclinde anlamli iliskiler bulunmaktadir.
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3.9.Coklu Regresyon Analizi

Aragtirmanin H1 hipotezi ve bu hipoteze bagh alt hipotezler asagidaki g¢oklu

regresyon modeli ile test edilmistir.

H: Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel baglilig1 etkilemektedir.

Tablo 10. Coklu Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik Beta t degeri Sig. degeri Sonug
Bagimsiz Degiskenler

Sabit 0,081 | 11,167 0,000

Tutarlilik Faktorii 0,338* | 4,479 0,002 Kabul
Katilim Faktorii 0,174* | 3,588 0,000 Kabul
Uyum Faktorii 0,491* | 8,721 0,000 Kabul
Misyon Faktorii 0,290* | 4,833 0,000 Kabul
F 30,128

Sig. 0,000

R 0,553

R? 0,306

Adjusted R? 0,306

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir

Tablo 10’daki veriler ¢oklu regresyon modeline ait parametrelerin anlamli oldugunu
gostermektedir ( F: 30,218, p: 0,000). Bagimli degisken orgiitsel baglilik olmak iizere
orgiit kiiltiiriine ait alt degigkenlerin bu degiskene etkileri asagida hipotezlerle
birlikte agiklanmistir. Bagimsiz degiskenler bagimli degiskenin yaklasik %30’ luk
kismimi aciklayabilmektedirler. Diger kalan kismin farkli degiskenler tarafindan

aciklandigr anlagilmaktadir.

H1la: Tutarhilik faktorii orgiitsel baglilig: etkilemektedir.

Tutarlilik faktoriine ait denklem katsayisi 0,338 ve buna ait sig. degeri 0,002<0,05
oldugundan katsay1 istatistiksel olarak anlamlidir. Tutarlilik faktoriindeki artis
orgiitsel baglilig: arttirict yonde etkilemektedir. H1a hipotezi kabul edilir.

H1b: Katilim faktori orgiitsel baglihigr etkilemektedir.

Katilim faktoriine ait denklem katsayis1 0,174 ve buna ait sig. degeri 0,000<0,05
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oldugundan katsayi istatistiksel olarak anlamlidir. Katilim faktoriindeki artig orgiitsel

baglilig1 arttiric1 yonde etkilemektedir. H1b hipotezi kabul edilir.

H1c: Uyum faktorii orglitsel baglihigi etkilemektedir.

Uyum faktoriine ait denklem katsayist 0,491 ve buna ait sig. degeri 0,000<0,05
oldugundan katsayi istatistiksel olarak anlamlidir. Uyum faktoriindeki artis orgiitsel
baglilig1 arttiric1 yonde etkilemektedir. H1c hipotezi kabul edilir.

H1d: Misyon faktorii 6rgiitsel baglilig: etkilemektedir.

Misyon faktoriine ait denklem katsayist 0,290 ve buna ait sig. degeri 0,000<0,05
oldugundan katsay: istatistiksel olarak anlamlidir. Misyon faktoriindeki artis orgiitsel

baglhiligi arttirict yonde etkilemektedir. H1d hipotezi kabul edilir. Bu yonde H1

hipotezi kabul edilerek 6rgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilig: etkiledigi sonucuna varilir.
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SONUC

Orgiitler faaliyet gosterdikleri sektdrlerde yasamsal varliklarini devam ettirmek hatta
daha saygin bir konuma gelebilmek ve basar1 odakli bir caligma stratejisi
olusturabilmek icin degisen ¢evre sartlarina adapte olabilmeleri gerektiklerinin
farkina varmislardir. Bunun onceliginin de etkin bir insan kaynaklari departmani
olusturmaktan gegctiginin bilincine varmislardir. Etkin insan kaynaklar1 politikalar
uygulayan orgiitler ise alimlarda daha dikkatli ve 6zenerek personel segecek yani
orgiite en ¢ok katki saglayacak, yer aldig1 pazarda siirdiiriilebilir rekabet avantajini
elde etmesini saglayacak kisileri tercih edeceklerdir. Ayrica etkin insan kaynaklar
politikas1 uygulayan orgiitler calisanlarinin memnuniyetine de 6nem vermekte,
calisanlara otokratik bir yonetim tarzi yerine daha demokratik katilimei bir yonetim
tarzi uygulamakta biitiin bunlar sayesinde de calisanlar kendilerine isyerlerinin deger
verdigini diisinmekte, alinan kararlara siiphe ile yaklasmamakta ve gorevlerini daha
verimli bir sekilde yerine getirmektedirler. Orgiitlerin etkin insan kaynaklari
politikalar1 uygulamalar1 hususunda da karsimiza orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik

kavramlar1 ¢ikmaktadir.

Orgiit kiiltiirii kavram ilk kez &rgiitii kuran kisi ya da kisiler tarafindan olusturulan
fakat zaman igerisinde orgiitteki calisanlar tarafindan degistirilebilen, Orgiite yeni
katilanlara da asilanan bir kavramdir. Giglii orgiit kiiltiiriniin oldugu orgiitlerde
calisanlar aymi dili konustugu i¢in bu tarz orgiitler orgiit i¢i problemlerle rahatlikla
basa ¢ikabilecek yani calisanlar arasinda bir catisma meydana geldiginde bile bu
durum iistlere sikayet edilmeden c¢alisanlar arasinda konusularak halledilecektir.
Calisanlar arasinda bu derece giiclii bir uyum bulunmasindan 6tiirii ¢alisanlar gorev
yaptiklar1 alanlardaki yeniliklere de rahatca adapta olabilecek yani Orgiit disi

problemlerle de rahatlikla miicadele edebileceklerdir.

Orgiitsel baghilik kavrami ise gegmisten giiniimiize kadar farkli yazarlar tarafindan
ele alinmis bir konudur. Fakat her yazar orgiitsel baglilig: farkli agilardan ele almis
ve bu sebeple de bir anlam karmasasi ortaya ¢ikmistir. Ciinkii her yazarin uzman

oldugu meslek dali farklidir. En kabul gérmiis tanimlamayla orgiitsel baglilik bireyin
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kisisel amag¢ ve degerleriyle orgiitiin amag¢ ve degerlerini ayni eksende gérmesi ve
orgiitteki gorevini bu dogrultuda yiiriitmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bu sebeple
orglitler calisanlarini kaybetmemek i¢in etkin bir orgiitsel baglilik olusturmalidirlar.
Elbette orgiitsel baglilik kendi kendine olusan birsey degildir. Orgiitler ¢alisanlarinin
ruh halini anlamali, ¢alisanlari yanlis yaptiklarinda bile ceza almak yerine bu
durumun yasanmamasi i¢in onlart nazik bir sekilde uyarmalidir. Calisanlara
yaptiklar1 islerde belli bir seviyede o6zerklik tanimali Orgiitte alinan kararlara her
calisan1 dahil etmeli ve calisanlara kidem, basar1 gibi faktérlerden dolay1 oOrgiitsel
odiiller vermelidirler. Orgiitsel baglilig1 fazla olan birey &rgiitiiniin basarili olmasi

icin ekstra emek verecek ve orgiit iiyeligini her daim devam ettirmek isteyecektir.

Biitiin bu disiinceler ¢ercevesinde giiniimiiz sartlarinda hemen hemen biitiin
orgiitlerdeki orgiit kiiltiirii seviyesi orgiitsel baglilig: etkilemektedir ve bu sebeple de
orgiitler biinyelerine orgiit kiiltiiri olgusunu iyi oturtmus olmalar1 gerekmektedir. Bu
calismanin amaci Orgiit kiiltlirliniin orglitsel baglilik {izerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Bunun i¢in 3 farkli hastahanede 334 kisiye yapilan anket ¢alismasi da
orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigini saptamistir. Orgiit
kiiltiri 6lgegi olarak Denison Modelinin 60 soruluk soru formunu 36’ya indirgeyip
Tiirk¢e’ye ¢eviren Prof. Dr. Mehmet Yahyagil’in 36 soruluk soru formu kendisinden
alinan izinle kullanilmistir. Orgiitsel baglihk &lgegi olarak orgiitsel baglilik
yaklagimlarindan olan Allen Meyer’in 24 soruluk formunu Tiirk¢e’ye ¢eviren Taylan
Sahin’in soru formu kendisinden alinan izinle kullanilmistir. Anketler yapildiktan
sonra SPSS programindan demografik verilerin analizleri, tanimlayici istatistikler,
faktor analizleri, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve ¢coklu regresyon analizleri
sonucu Orgiit kiiltiirliniin orgiitsel bagliligi olumlu agidan etkiledigi saptanmustir.
Cikarilan neticede de oOrgiitlerin orgiit kiiltiirtinii diizgiin bir sekilde dizayn edip,
calisanlarin  Orgiitsel bagliliklarin1  arttirmak i¢in emek vermeleri gerektigi
sOylenebilir. Arastirmanin da gelecek bu alanda yapilacak aragtirmalara rehber

olmasi beklenmektedir.
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EKLER

EK-1: Anket Formu

Degerli Katilimci,

Size sunulan anket formu Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yiiksek  Lisans  programinda  Dog¢.Dr.  Tugba  Karabulut  danismanliginda
hazirladigim ©°Orgiit  Kiiltiiriiniin  Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi: Saghk
Sektoriinde Bir Uygulama’ isimli tez c¢alismasinin arastirma bdoliimiinii meydana
getirmektedir. Arastirma sonucunda saglanan veriler tamamiyla bilimsel amaca hizmet
edecek ve degerlendirmeye alinacaktir. Caligmanin belirlenen amaglara ulagabilmesi, dogru
ve gecerli sonuglar verebilmesi adina hicbir soru atlanmamali, diisiincenizi en iyi sekilde
yansitan segenekler tercih edilmelidir. Tez calismamiza saglayacaginiz katkilardan ve zaman
ayirmanizdan otiirii cok tesekkiir eder, ¢caligma hayatinizda basarilar dileriz.

Berker Kolancioglu

Istanbul Ticaret Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yiiksek Lisans Programi
Ogrencisi

E-Posta: berkerkolancioglu@outlook.com.tr Telefon: (0545) 8689673

Cevaplayicinin Kisisel Bilgileri
Asagida yer alan kigisel bilgilerinize yonelik sorulart size uygun olan segenege (X) isareti
koymak suretiyle cevaplandiriniz.

1. Yasimz: () 18-30 yas aras1 ( ) 31-40 yas aras1 ( ) 41-50 yas arast
() 51 ve daha fazla

2. Medeni Durumunuz: () Evli ( ) Bekar

3. Cinsiyetiniz: ( ) Kadmn ( ) Erkek

4. Egitim Durumunuz: ( ) Lise ( ) On Lisans/Lisans ()
Lisansiistii

5. Toplam Calisma Siireniz: ( ) 0-5 yil arasi () 6-10 y1l aras1 () 11-15 y1l aras1
() 16 y1l ve daha fazla

6. Cahstigimiz Isletmedeki Caliyma Siireniz: ( ) 0-5 yilaras1 () 6-10 yilarast () 11-
15 yil arast1 () 16 yi1l ve daha fazla

7. Faaliyetlerin siirdiiriildiigii firmada sahip olunan pozisyon: ( ) Doktor ()
Hemsire () Saglik Personeli () Idari Personel

8. Calisilan is sonucunda elde edilen aylik net gelir: ( ) 0-1999 TL () 2000-3999 TL (
) 4000 TL ve {izeri
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1.Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Asagidaki sorulart calistiginiz isletmeyi diisiinerek cevaplandiriniz. Asagidaki 5°1i

goriigiiniize en yakin secenege (X) isareti koyarak belirtiniz.

Olgekte

ORGUT KULTURUNE YONELIK IFADELER
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1. Calisanlarin cogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir.

2. Calisanlar arasinda yeterli dlgiide bilgi paylasimi oldugundan,
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulagabilmektedir.

3. Is planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine belli
Ol¢ilide dahil edilmektedir.

4. Farkli  bolimler (departmanlar) arasinda  isbirligi
yapilamamaktadir. (R)

5. Takim c¢aligmast yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas
almmaktadir.

6. Tim calisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglart
arasindaki iligkiyi kavramigtir.

7. Caliganlara kendi islerini planlamalart igin gerekli yetki
verilmektedir.

8. Calisanlarimizin is-gérme kapasiteleri siirekli bir gelisim
gostermektedir.

9. Caliganlarin is-gorme becerilerini artirmak i¢in gereken her sey
yapilmaktadir.

10. Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar.

11. Is-gdrme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir
degerler sistemimiz vardir.

12. Islerin yiiriitiilmesinde davranislarimizi yénlendiren ve dogru
ile yanligin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur. (R)

13. Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir
calisgan tatmin edici bir ¢oziim bulmak igin ¢ok gayret
gostermektedir.

14. Bu is yerinde giiclii bir igletme kiiltiirii vardir.

15. Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi
saglanabilmektedir.

16.Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar is
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisini paylasabilmektedir.

17. Isletmenin farkli boliimleri tarafindan vyiiriitilen projeler
kolayca koordine edilmektedir.

18.Baska boliimden bir kisiyle calismak, adeta farklt bir
isletmeden birisiyle caligmak gibidir. (R)

19. Is-gdrme tarzimiz oldukga esnek ve degisime agiktir.

20. Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagl
olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirilebilmektedir.

21. Is alammmzdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan
izlenmekte ve uygulanmaktadir.
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22. Misterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla
degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir.

23. Tim calisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaclarini
anlamaya 6zen gostermektedir.

24. Miusteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle
dikkate alinmamaktadir. (R)

25. Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, ydnetim
tarafindan, gelisim ve Ogrenme i¢in bir firsat olarak
degerlendirilir.

26. Yenilikcilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce
istenmekte ve ddiillendirilmektedir.

27. Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler
edinmesi) 6onemli bir amagtir.

28. Uzun-dénemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz
mevcuttur.

29. Caliganlarin yaptiklart islere yon verebilecek net, agik bir
isletme misyonumuz vardir.

30. Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir
ig-planlamasi yoktur. (R)

31. Isletmenin faaliyet amaclarina iliskin olarak calisanlar
arasinda tam bir uzlagma vardir.

32. Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda
hareket edebilmektedirler.

33. Caliganlar, uzun doénemde isletmenin basarili olabilmesi igin
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34. Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme
vizyonunu paylasmaktan uzaktir. (R)

35. Yoneticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina sahiptirler.

36. Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan 0diin vermeden
karsilanabilmektedir.
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2.Orgiitsel Baghlik Olcegi

Anket formunun ikinci bolimiinde ise calistiginiz isletmeye baglilik diizeyiniz
arastirilacaktir. Isletmeye baglilik diizeyinizi asagidaki 5°li Slcekte goriisiiniize en yakin

secenege (X) isareti koyarak belirtiniz.
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1. Is hayatimin (kariyerimin) bundan sonraki bdliimiinii bu
igyerinde gegirmekten ¢cok mutlu olurum.

2. lIsyerimi burada calismayan insanlarla konusmaktan
hoslanirim.

3. Isyerimdeki sorunlart kendi sorunlarimmis gibi
hissederim.

4. Bagka bir igyerine de bu isyerine bagl oldugum gibi
kolayca baglanabilecegimi diislinliyorum. (R)

5. Isyerimde, kendimi, “ailenin bir parcasi” gibi
hissetmiyorum. (R)

6. Isyerime duygusal olarak bagli oldugumu hissetmiyorum.

(R)

7. Bu isyerinin, benim i¢in ¢ok onemli, kisisel bir anlami
vardir.

8. Isyerime kars1 giiclii bir ait olma duygusu hissetmiyorum.

(R)

9. Bagka bir is bulmadan isimi birakirsam, olabileceklerden
korkmuyorum. (R)

10. Isyerimden ayrilmayi istiyor olsam bile, hemen simdi
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.

11. Simdi igyerimi birakmaya karar verirsem, hayatimda
pek ¢ok sey aksar.

12. Su anda igyerimi birakmak, bana ¢ok pahaliya mal
olmaz. (R)

13. Bu isyerinde ¢alismaya devam etmeyi hem istiyorum,
hem de buna mecburum.

14. Bu igyerinden ayrilmay1 diisinmek igin ¢ok az
secenegim oldugu kanisindayim.

15. Bu igyerinden ayrilmamin ciddi sonuglarindan birisi
mevcut alternatiflerin az olmasidir.

16. Bu is yerinde calismaya devam etmemin basglica
nedenlerinden biri ayrilmanin 6nemli kisisel fedakarliklar
gerektirecek olmasidir. Baska bir is yeri burada sahip
oldugum olanaklarin tlimiinii saglamayabilir.

17. Glinlimiizde, insanlarin, ¢ok sik is degistirdiklerini
diisiiniiyorum.
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18. Bir insanin, c¢alistigi igyerine daima sadik kalmasi
gerektigine inanmiyorum. (R)

19. Siirekli igyeri degistirmek, bana hi¢ de ahlak dis1
gorliinmiiyor. (R)

20. Bu igyerinde c¢aligmaya devam etmemin baglica
nedenlerinden biri, sadakatin énemli olduguna inanmam ve
bundan dolay1 kalmak i¢in ahlaki bir sorumluluk
duymamdir.

21. Baska bir igyerinden daha iyi bir is teklifi alsam bile,
isyerimden ayrilmamin dogru oldugunu diisiinmem.

22. Bana, bir igyerine sadik kalmanin o6nemli oldugu
Ogretilmistir.

23. Insanlarin kariyerlerinin biiyiik boliimiinde tek bir
igyerinde kaldiklar1 giinlerde her sey daha iyiydi.

24. Bir igyerine asir1 bagli olmay1 istemenin artik akillica
oldugunu diisiinmityorum. (R)

Anketimiz tamamlanmistir. Calismamiza saglamis oldugunuz degerli katkilarinizdan dolay1
tesekkiir ederiz.

150



KAYNAKCA

Agun, H. (2011). Orgiitsel giiven ile drgiitsel baghlik arasindaki iligki iizerine bir arastirma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Yénetim ve Calisma

Psikolojisi Bilim Dali.

Akdogan, H. (2014). Kariyer yonetimi ve érgiitsel baglhilik arasindaki iliski: karsilastirmall
bir analiz. Yayinlanmamus yiiksek lisans tezi, Yalova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endiistri Iligkileri Anabilim Dali insan Kaynaklar:

Yoénetimi Ve Calisma Iliskileri Bilim Dalx.

Akgiin, Y. (2015). Orgiitlerde algilanan personel giiclendirmenin érgiitsel baghlik ile
iligkisi: bir kamu kurumunda aragtirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Eskisehir
Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme

Bilim Dali.

Akkasoglu, N. (2015). Ortadgretim okullarinda ogretmenlerin orgiit kiiltiiriine iliskin
goriisleri ve okul yonetimine katilma diizeyleri. Yaymlanmamis yliksek lisans tezi,

Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tiirk¢e Isletme Anabilim Dal.

Akpmar, O. (2015). Liderin iletisim becerilerinin orgiit kiiltiirii olusturmadaki etkisiyle ilgili
yonetici ve g¢alisanlarin algilari. Yaymmlanmamis yiiksek lisans tezi, Tirk Hava
Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme

Programu.

Aksay, K. (2011). Yenilik¢ilik kiiltiiriintin orgiitsel yenilik¢ilik tizerine etkisi: konya ilinde
faaliyet gosteren ozel hastanelerde bir uygulama. Yaymnlanmamis doktora tezi,

Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.

Aksel, 1. (2010). Isletmelerde inovasyon ve inovasyonu destekleyen orgiit kiiltiiriiniin

belirleyicileri ve bir arastirma. Yaymlanmamis doktora tezi, Istanbul Universitesi

151



Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali isletme Y&netimi Ve Organizasyon

Bilim Dals.

Aksoy, M. (2014). Saglik ¢alisanlarinda is yiikiintin orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki
etkisi Diyarbakir hastanelerinde bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi,

Cag Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Isletme Y&netimi Anabilim Dali.

Aksoytiirk, G. (2008). Orgiit kiiltiiriiniin érgiitsel 6grenme iizerine etkisi. Yaymlanmamis
yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Caligma
Ekonomisi Ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Yénetim Ve Calisma Psikolojisi
Bilim Dal1.

Akyol, S. (2009). Orgiit kiiltiiriinde gii¢c mesafesi ve liderlik iliskisi. Y aymlanmamis doktora
tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Iletisim Bilimleri Anabilim

Dali Halkla {liskiler Bilim Dall.

Albayrak, E. (2007). Kariyer yonetimi ve érgiitsel baglilik tizerine etkisi. Yaymlanmamis
yiiksek lisans tezi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dali.

Alici, 1. (2011). Duygusal zekanin érgiitsel baghlik ve érgiitsel ~ vatandashk davranist ile
iliskisi ve bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Gaziosmanpasa
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Yonetim Ve

Organizasyon Bilim Dali.

Allen, N. J. & Meyer, J. P. (1990). The measurement and attecendents of affective,
continuance and normative commitment to the organization. Journal of Occupational
Psychology, 63(1), 1-18.

Al-Modares, M. (2011). Orgiit kiiltiiriiniin yapisal boyutlart ve davrams bozuklugu
belirtileri: insan iliskileri ikliminin rolii. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Erciyes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim Ve

Organizasyon Bilim Dali.

152



Altinbas, B. (2008). Orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandashk arasindaki iliski ve bir
uygulama. Yaymlanmams yiiksek lisans bitirme tezi, Yildiz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Isletme Y&netimi Tezli Yiiksek

Lisans Programi.

Andur, A. (2014). llkégretim okulu Ogretmenlerinin érgiitsel sosyallesme ve oOrgiitsel
baghhga iliskin algilarimin bazi degiskenler agisindan incelenmesi (Manisa ili
ornegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Ege Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamas1 Ve

Ekonomisi Bilim Dali.

Ari, A. (2015). Beden egitimi ve spor yiiksekokulu akademisyenlerinin orgiitsel adalet
algilar ile orgiitsel baghlik diizeyleri arasindaki iliski. Yaymlanmamis yiiksek lisans

tezi, Selguk Universitesi Saglhk Bilimleri Enstitiisii Spor Yéneticiligi Anabilim Dal.

Atakan, M. (2014). Beden egitimi ve spor bilimleri fakiilte ve yiiksekokullarindaki akademik
personelin  orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet diizeylerinin incelenmesi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dumlupmar Universitesi Saglik Bilimleri

Enstitiisii Beden Egitimi Ve Spor Anabilim Dali.

Atmalar, O. (2015). Meslek liselerinde ve mesleki egitim merkezlerinde gérev yapan kiiltiir
dersi ogretmenlerinin orgiitsel baglhiligi Batman il érnegi. Yaymlanmamis yiiksek
lisans tezi, Zirve Universitesi Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yonetimi Teftisi

Planlamasi Ve Ekonomisi.

Ayca, B. (2016). Otantik liderlik davranisimin is tatmini ve orgiitsel baglhliga etkisinin
incelenmesi ve otel isletmelerinde bir arastirma. Yaymlanmamis doktora tezi, Halig
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme Doktora

Programi.

153



Aydin, H. (2012). Orgiitsel iletisim acisindan 6rgiit kiiltiirii ve bir arastirma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dal.

Aydogan, S. (2010). Resmi liselerde calisan ogretmenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Y&netimi Anabilim Dali insan Kaynaklar1 Ve Orgiitsel Degisim Bilim Dali.

Aydogan, Z. (2004). Orgiit kiiltiirii ve iklimi. Gazi Universitesi Ticaret Ve Turizm Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 2, 1-17.

Aydogdu, A. (2008). [lkégretim okulu Ogretmenlerinin algiladiklar: okul miidiirii
veterlilikleri ile orgiitsel baghlik diizeyleri arasindaki iligki. Yayinlanmamis yiiksek
lisans tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi Ve

Denetimi Anabilim Dall.

Aygiil, Z. (2014). Orgiitsel vatandashk davranisimn calisan yenilikciligine etkisinde
orgiitsel baghiligin aract rolii. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Hali¢ Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Azakli, O. (2011). Cahsanlarin érgiite baghhklar: ve is giivencesizligi algist ile isten
ayrilma  niyeti arasindaki iliskinin  incelenmesine yonelik bir uygulama.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans

Programi.

Azmaz, M. (2006). Alt-kiiltiirler agisindan orgiit kiiltiivii (polis alt-kiiltiirleri itizerine bir
uygulama). Yayinlanmamus yiiksek lisans tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Babadag, M. (2010). Orgiit kiiltiiriiniin érgiitsel baghliga etkisi: Usak belediyesi drnegi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Usak Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal.

154



Bakirci, B. (2016). Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel baghliginin isgéren
performanst iizerindeki etkileri. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Mugla Sitki

Kog¢man Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali.

Barutcu, K. (2015). Kamu personelinde algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baghlik ve
orgiitsel oOzdeslesme diizeyleri ile iliskisini belirlemeye yonelik bir arastirma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 isletme Bilim Dali.

Battal, A. (2007). Orgiitsel degerlerin érgiit kiiltiirii 6gelerine etkisi. Yaymlanmamis yiiksek
lisans tezi, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dali.

Bayrakdar, M. (2014). Calisanlarin liderlik ozellikleri ile orgiite baghliklar: arasindaki
iliskinin incelenmesi: Aksaray ilindeki ozel egitim merkezlerinde bir uygulama.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 isletme Y®&netimi Programu.

Bayraktaroglu, G. (2012). Is tatmini ve érgiitsel baghlik arasindaki iliskinin incelenmesi:
saglik sektoriinde bir uygulama. Yaymnlanmamis yiiksek lisans tezi, Yildiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Insan Kaynaklari

Yonetimi Yiiksek Lisans Programi.

Baysal, 1. (2012). Presenteeism (iste varolmama sorunu) ile érgiitsel baghlik arasindaki
iliski: adnan menderes tiniversitesi akademik personeli iizerinde bir uygulama.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Bingo6l, A. (2012). Toplam iiretken bakim (tpm) yonetim sisteminin orgiit kiiltiirii tizerindeki
etkileri ve bir iiretim isletmesinde uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali

Isletme Bilim Dali.

155



Bozoglu, G. (2011). Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baghilik acisindan egitim sektoriinde Yalova
ilinde karsitlasttrmali bir aragtirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Yalova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endiistri Iliskileri

Anabilim Dal1 insan Kaynaklar1 Ve Calisma Iliskileri Bilim Dali.

Buyruk, Z. (2007). Calisanlarin érgiit kiiltiirii algilamalarinda bolgesel farkliliklar tizerine
bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim Ve Organizasyon Programi.

Camci, V. (2013). Calisanlarin orgiite baghliklar: ile is performansi arasindaki iliskinin
incelenmesi: bankacilik sektériinde bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi,
Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Ana Bilim

Dal.

Cengiz, S. (2008). Otel isletmelerinde ¢alisanlarin érgiitsel baghligimin isgéren performansi
lizerindeki etkileri. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Adnan Menderes Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Ceyhan, Y. (2014). Anadolu saglhik meslek lisesi dgretmenlerinin drgiitsel bagllk
diizeylerinin incelenmesi: Ankara ili Kegioren ilcesi ornegi. Yaymlanmamis yliksek
lisans tezi, Fatih Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi Denetimi

Planlamasi Ve Ekonomisi Anabilim Dali.

Coskun, E. (2012). Okul yoneticilerinin etkililigi ile o6gretmenlerin orgiitsel baglhlig
arasindaki iligki (Istanbul-Bagcilar ornegi). Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi,
Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi Ve Denetimi
Anabilim Dalz.

Celik, F. (2015). Orgiitsel giivenin is tatmini ve érgiitsel baghlikla iliskisi: resmi-ézel

ogretim kurumlarinda bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, istanbul

Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal.

156



Celik, H. (2012). Aile hekimliginde ¢alisan saglik personelinin orgiitsel bagllik ve is tatmini

Celik,

Celik,

Celik,

Cetin,

iliskisi iizerine bir arastrma. Yaymnlanmamis yiiksek lisans tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Hastane Ve Saglik Kuruluslarinda Y®6netim

Bilim Dali.

M. (2007). Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel vatandashk davranisi -bir uygulama-.
Yaymlanmamis doktora tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Anabilim Dali.

O. (2013). Calisanlarin orgiit kiiltiriinii algilamalarima yonelik mobil iletigim
sektoriinde bir alan arastirmasi. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim Organizasyon

Bilim Dali.

T. (2013). Bankalarda orgiit kiiltiiriiniin metaforlarda analizi: Tiirkiye Halk Bankast
ornegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiisii Isletme Egitimi Anabilim Dali Bankacilik Egitim Bilim Dal.

A. (2015). Is hayatinda yidirma’min (mobbing) c¢alisanlarin orgiitsel baglhilik
diizeylerine etkisi: bir kamu kurumuna yonelik arastirma. Yaymlanmamis yliksek
lisans tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Anabilim Dali Isletme Programa.

Cetinel, E. (2008). Orgiitsel giiven ile érgiitsel baghlik arasindaki iliski iizerine bir drnek

olay. Yaymlanmams yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1 Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dal.

Cetinkaya, B. (2016). Birey-orgiit uyumu ile érgiitsel baghlk arasindaki iliskide cinsiyetin

rolii: Kayseri érnegi. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Erzincan Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dals.

Cevik, M. (2014). Egitim kurumlarina sinavla atanan yoneticiler ile sinavsiz atanan

yoneticilerin orgiitsel bagliligi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Harran

157



Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim

Yonetimi Ve Denetimi Bilim Dali.

Cinar, E. (2011). Porzitif psikolojik sermayenin oérgiitsel baghlikla iligkisi. Yayinlanmamis
yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma

Ekonomisi Ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali insan Kaynaklar1 Programu.

Cimen, M. (2009). Polis meslek yiiksek okullarinda orgiit kiiltiirii olusumunda orgiit igi
iletigimin rolii ve onemi. Yaymlanmamis doktora tezi, Firat Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisii Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamast Ve Ekonomisi Ana Bilim

Dali.

Coban, U. (2011). Is degerlerinin orgiitsel baghilik iizerindeki etkisinin analizi ve hemsireler
iizerinde bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali Hastane Ve Saglk

Kurumlar1 Yo6netimi Bilim Dali.

Davran, D. (2014). Orgiitsel baghlik ve is tatmini iliskisi: Van ili ilk ve ortaokullar:
ogretmenleri tizerine bir uygulama. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Yiiziinci Yil

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Isletme Bilim Dalx.

Degerli, A. (2010). Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliski ve egitim kurumlarinda bir
arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Demiral, O. (2008). Orgiitsel baghligin saglanmasinda personel giiclendirme ve psikolojik
sozlesmenin etkisine iliskin bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Nigde
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Y&netim Ve

Organizasyon Bilim Dali.

Demirtas, M. (2014). Banka miidiirlerinin etik davranmislarimin ¢alisanlarin is tatminine ve

orgiitsel baghligina etkileri: Izmir ili 6rnegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi,

158



Gediz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme

Programu.

Denison, D. R. (2000). (01.02.2017). Understanding The Model.

http://www.denisonculture.com/culture/culture_under.html

Denison, D. R. & Mishra, A. K. (1995). Towards a theory of organizational culture and
effectiveness. Organization Science, 6(2), 204-223.

Deniz, V. (2014). Is tatmininin érgiitsel baghliktaki rolii: hazir giyim sektoriine yonelik bir
arastirma. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Karabiik Universitesi Sosyal Bilimleri

Enstitusu.

Dogan, E. (2015). Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisan motivasyonuna etkileri: belediyecilik
sektoriinde bir uygulama. Yaymlanmams yiiksek lisans tezi, Istanbul Ticaret
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali isletme Yiiksek Lisans

Programu.

Dogan, M. (2012). Orgiit kiiltiirii ve mobbing (isyerinde psikolojik taciz) uygulamalarinin
degerlendirilmesi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Ufuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans

Programu.

Dogrul, M. (2013). Orgiitsel baghlik ve érgiitsel vatandashk davranisi arasindaki iliski:
afyon meslek yiiksek okulu’nda ¢alisanlar iizerinde bir aragtirma. Yayimlanmamis
yiiksek lisans tezi, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Anabilim Dalu.
Dosaliyeva, D. (2009). Iskolikligin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi. Yaymlanmamis

yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim

Dal1 Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dal.

159


http://www.denisonculture.com/culture/culture_under.html

Dénmez, B. (2009). Orgiit kiiltiirii ile orgiit iklimi arasindaki iliski. Yaymlanmamis yiiksek
lisans tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali

Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali.

Duran, A. (2014). Suuf ogretmenlerinin orgiitsel baghliklar: ile is doyumlart arasindaki
iliski (Yozgat ili érnegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Abant Izzet Baysal

Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii ilkdgretim Sinif Ogretmenligi Bilim Dall.

Durmaz, H. (2007). Likert’in sistem 4 yaklasimina gore 6zel dershanelerdeki yoneticilerin
liderlik ozelliklerinin orgiit kiiltiirii ile karsilastirilmasi. Yaymlanmamis yliksek
lisans tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali

Davranis Bilimleri Bilim Dali.

Eminoglu, G. (2011). Orgiitsel kiiltiir ve yenilik¢iligin performansa etkilerini incelemeye
yonelik bir aragtirma. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Eskisehir Osmangazi

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Pazarlama Bilim Dalx.

Erdem, O. (2009). Orgiitsel vatandashk davranislarmn érgiit kiiltiiviiyle iliskisi ve Tiirk
Telokomiinikasyon a.s. iizerine bir arastirma. Yaymnlanmamig yiiksek lisans tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Uluslararasi

Kalite Yonetimi Bilim Dali.

Erdogan, D. (2009). Resmi ilkogretim okullarindaki sinif o6gretmenlerinin orgiitsel baglilik
diizeylerinin incelenmesine yonelik bir arastirma (Bagcilar 6rnegi). Yayimlanmamis
yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y®&netimi

Anabilim Dal1 Egitim Yo6netimi Ve Denetimi Bilim Dal:.
Erdurmazli, E. (2014). Bilgi (enformasyon) teknolojileri ile orgiit kiiltiirii etkilesimi: bir

arastirma. Yaymlanmamis doktora tezi, Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali Doktora Programa.

160



Erdurmazli, E. (2016). Bilgi teknolojilerinin o6rgiit kiiltiirii lizerine etkileri: biiyiik 6lgekli
isletmelerde bir uygulama. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
20(1), 331-376.

Eren, E., Alpkan, L. ve Ergiin, E. (2003). Kiiltiirel boyutlar olarak isletmelerde icsel
biitiinlesme ve digsal odaklanma diizeylerinin performansa etkisi. Dogus Universitesi

Derqgisi, 4(1), 55-70.

Erkmen, T. ve Bozkurt, S. (2011). Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik iliskisinin
incelenmesine yonelik bir arastirma. Marmara Universitesi Iktisadi Idari Bilimler

Dergisi, 16(2), 197-228.

Erkunt, G. (2015). Doniisiimcii liderlik davramslarimin orgiit kiiltiirii iizerine etkileri.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dalx.

Eroglu, E. ve Ozkan, G. (2009). “Orgiit kiiltiirii” ve “iletisim doyumu” ile bireysel 6zellikler
arasindaki iliskinin degerlendirilmesi: Bir uygulama &rnegi. Selcuk Universitesi

Iletisim Fakiiltesi Akademik Dergisi, 5(4), 50-61.

Erol, F. (2005). Degisim donemlerinde ¢alisanlarin tutum ve davranislarin gelistirilmesi ve
bunun orgiit kiiltiiriine yansimasina yonelik bir arastirma. Yayimlanmamis yiiksek
lisans tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklari

Yonetimi Bilim Dali.

Erol, Z. (2004). Kamu ve ozel hastanelerin orgiit kiiltiirlerinin karsilastiriimas: (Sakarya
ornegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endiistri iliskileri Ana Bilim Dali Insan Kaynaklari
Yoénetimi Ve Endiistri Iliskileri Bilim Dalx.

Ersoy, S. (2007). Kariyer gelistirme programlarimin orgiitsel baghhiga etkisi: tekstil

sektoriinde karsilastirmall bir arastirma. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Sakarya

161



Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yé&netim Ve

Organizasyon Bilim Dali.

Eryesil, K. (2012). Liderlik tarzlar: ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin incelenmesine
yonelik bir alan arastirmasi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve Organizasyon Bilim

Dal.

Findikli, M. ve Pmar, I. (2014). Orgiit kiiltiirii algis1 ve orgiitsel ¢ift yonliiliik iliskisi:
orgiitsel diizeyde bilgi paylasiminin aracilik etkisi. Yonetim Ve Ekonomi Dergisi,

21(1), 155-171.

Gezici, H. (2012). Belediyelerde orgiit kiiltiirii arastirmasi: Sel¢uklu belediyesi ornegi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Kamu Yonetimi Anabilimdali.

Gokaslan, M. (2010). Birlesme sonrasindaki orgiitsel kiiltiiriin orgiitsel baglilik iizerine
etkisi. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal.

Gonen, E. (2010). Orgiit kiiltiirii ve Ing Bank érnegi. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi,

Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Y&netimi Anabilim Dalx.

Goren, T. (2012). llkégretim kurumlarinda gérev yapan yénetici ve ogretmenlerin orgiitsel
baghlik diizeyleri (Aydin ili ornegi). Yaymlanmamig yiiksek lisans tezi, Adnan

Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dalx.

Gorgiiliier, A. (2013). Orgiitsel adalet ve is tatmininin orgiitsel baghhga etkisi iizerine bir
arastirma. Yaymnlanmamis yiiksek lisans tezi, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dali.

Giliglii, H. (2006). Turizm sektoriinde durumsal faktorlerin orgiitsel baglilik iizerindeki

etkisi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Basimevi.

162



Gulli, S. (2014). Spor egitimi veren yiiksek ogretim kurumlarinda gorev yapan
akademisyenlerin orgiitsel bagliligina iletigimin etkisi. Yayimlanmamis yiiksek lisans
tezi, Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Beden Egitimi Ve Spor Anabilim
Dalu.

Giilser, A. (2011). Hastanelerde orgiit kiiltiiriiniin hemgirelerin orgiitsel bagliliklar tizerine
etkisi. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri

Enstitiisii Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali Hemsirelikte Y&netim Programau.

Giiltekin, A. (2013). Orgiit kiiltiiriiniin yapist ve insani iliskiler ile orgiitsel baghlik
arasindaki iliskinin incelenmesi Kocaeli iiniversitesi idari personel oOrnegi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1 Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dal.

Giin, G. (2015). Orgiit kiiltiirii tiplerinin kariyer yonetim sistemi uygulamalarina etkisi: bir
arastirma. Yaymlanmamis doktora tezi, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1 Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dal1.

Giiner, A. (2015). Ogretim elamanlarimin érgiitsel baghlik diizeylerinin degerlendirilmesi
(Giresun iiniversitesi ornegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Cumbhuriyet

Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim Dalx.

Giines, H. (2011). Ogrencilerin iiniversite érgiit kiiltiirii algilamalari: Gazi iiniversitesi
iibf’de bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Y6netim Organizasyon Bilim Dali.

Giirbiiz, G. (2012). Personel giiclendirme uygulamalarimin orgiitsel baghliga etkisi:
bankacilik sektoriinde bir arastirma. Yaymlanmamig yiiksek lisans tezi, Trakya

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Giircti, E. (2014). Bes yildizli otel isletmelerinde personel gii¢lendirmenin orgiitsel baglhlik

olusturmadaki etkileri iizerine bir alan arastirmasi: Swissotel Istanbul érnegi.

163



Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Turizm Isletmeciligi Anabilim Dalu.

Giirdogan, A. (2010). Turizm lisans egitimi veren yiiksek ogretim kurumu yoneticilerinin
liderlik  davramislarmmin ~ 6gretim  elamanlarimin ~ orgiitsel — baglhiliga  etkisi.
Yaymlanmamis doktora tezi, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal1.

Giire, E. (2011). Batman ili merkezde yer alan hastanelerde gorev yapan hemsirelerin is
doyumu ve orgiitsel baglhiliklarinin degerlendirilmesi. Yayinlanmamis yiiksek lisans

tezi, Firat Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Biyoistatistik Anabilim Dalx.

Giirsan, E. (2008). Cokuluslu isletmelerin orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iletisime etkisi.
Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla

[liskiler Ve Tanitim Anabilim Dalx.

Girsel, D. (2016). Ortaokullarda orgiit kiiltiiriiniin yonetici ve ogretmenlerin is tatminine
etkisi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Istanbul Aydin Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Isletme Yonetimi Bilim Dal.

Hos, C. ve Oksay, A. (2015). Hemsirelerde orgiitsel baglilik ile is tatmini iligkisi. Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20(4), 1-24.

Hosoglu, S. (2012). Calisanlarin orgiite baghliklar: ile liderlik arasindaki iliskinin
incelenmesine yonelik bir uygulama. Yaymlanmamis yliksek lisans tezi, Yildiz
Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Yiksek Lisans Programi.
Ikikardes, M. (2009). Bilgisayar aracili iletisimle orgiit kiiltiriiniin temel islevieri

arasindaki iligki. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali.

164



Illeez, Z. (2012). Orgiit ikliminin isgorenlerin orgiitsel baghliklarina etkisi: konaklama
isletmelerinde bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitiisti Bliro Yonetimi Egitimi Anabilim Dali.

Imamoglu, M. (2016). Cam tavan sendromu ile érgiitsel baghlik arasindaki iligki: kadin
calisanlar iizerine bir aragtirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Istanbul Arel

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Isletme Bilim Dalz.

Ince, M. ve Giil, H. (2005). Y&netimde yeni bir paradigma. Konya: Cizgikitabevi.

Ispirli, A. (2016). Hastane calisanlarimn sapkin davrams algilariyla érgiitsel baghlik
arasindaki iliskinin arastirilmasi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Siileyman

Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saglik Yonetimi Anabilim Dali.

Iscan, O. ve Timuroglu, M. (2007). Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini iizerindeki etkisi ve bir

uygulama. Atatiirk Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Dergisi, 21(1), 119-135.

Kalay, M. (2015). flkokul ve ortaokullarda gérev yapan gretmenlerin orgiitsel baghlik ve
motivasyonlart arasindaki iliski (Bolu ili ornegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi,
Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri

Anabilim Dali Egitim Yonetimi Ve Denetimi Bilim Dali.

Karaca, G. (2008). Orgiite baghilik boyutlarinin efgm modeli uygulayan ve uygulamayan
isletmelerde karsilastirilmasina yonelik bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans
tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii [sletme Anabilim Dali

Uluslararasi Kalite Yonetimi Bilim Dali.

Karakisla, Y. (2012). Kamu ve ozel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin is doyumu ve orgiit
kiiltiirii algilari. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Hali¢ Universitesi Saglk

Bilimleri Enstitus.

Karanlik, A. (2014). Orgiit kiiltiiriiniin hemsgirelerin Orgiitsel baghligina etkisi iizerine bir

degerlendirme: Antalya egitim ve arastirma hastanesi ornegi. Yayimlanmamis

165



yiiksek lisans bitirme projesi, Okan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik

Y Onetimi Anabilim Dall.

Karapostal, 1. (2014). Okul miidiirlerinin liderlik bicimleri ile lise éSretmenlerinin orgiitsel
baghlik davramislarimn incelenmesi (Izmir Aliaga ilcesi ornegi). Yaymlanmamis
yiiksek lisans tezi, Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dali Isletme Programi.

Karayalgin, E. (2009). Bankacilik sektoriinde orgiit kiiltiirii, liderlik ve firma (sube)
performanst iligkisi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Kadir Has Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Kartal, H. (2015). Orgiitsel baghiligi etkileyen etmenler ve érgiitsel bagliligin, ise baglilik ve
ayrilma istegi gibi kavramlarla olan iliskilerinin uygulamali analizi. Yayinlanmamis
yiiksek lisans tezi, Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Endiistri

Miihendisligi Anabilim Dali Miihendislik Y&netimi Programa.

Kasil, N. (2010). Orgiitsel giiven ve érgiitsel baghlik arasindaki iliski — bankacilik
sektoriinde bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Atatiirk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Kavlak, Y. (2012). Is tatmini ve orgiitsel baghlik iliskisi: bir kamu bankasinin bankacilik
operasyonlart merkezinde bir arastirma. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim Organizasyon

Bilim Dal:.

Kaya, N. (2013). Is tatmini ve érgiitsel baghlik arasindaki iliski: bir uygulama.
Yayinlanmamus yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Calisma Ekonomisi Ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali Yonetim Ve Calisma
Psikolojisi Bilim Dali.

Kaya, O. (2015). Orgiit kiiltiirii ve érgiitsel vatandashk davramisi iligkisi (Balikesir ili

merkez ilge 6rnegi). Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Balikesir Universitesi Sosyal

166



Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali Egitim Yonetimi Ve Teftisi
Bilim Dali.

Kayir, S. (2012). Rotasyona tabi tutulan ilkogretim okulu miidiirlerinin orgiitsel baglilik
diizeyi nasildir? (Istanbul ili avrupa yakasi érnegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans
tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Y&netimi Ve Denetimi

Anabilim Dali.

Keles, H. (2006). Is tatmininin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisine iliskin ilac iiretim ve
dagitim firmalarinda yapilan bir arastirma. Yayinlanmamis doktora tezi, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Yénetim Ve

Organizasyon Bilim Dali.

Kervanci, F. (2013). Tiikenmislik sendromunun orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine
etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma. Yaymmlanmamis yiiksek lisans tezi, Nigde
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve

Organizasyon Bilim Dali.

Keskin, Z. (2015). Orgiit kiiltiirii ve érgiite baghlik arasindaki iliski: ogretim iiyelerine
yonelik bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, istanbul Aydm Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Isletme Y6netimi Programi.

Kilig, G. (2006). Egitim kurumlarinda liderlik tarzlari ve orgiit kiiltiiriiniin performans
lizerindeki etkisi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Erciyes Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal.

Kiling, T. (2013). Sinif ogretmenlerinin okul miidiirlerinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
stilleri ve kendi orgiitsel bagliliklarini algilamalar: ile okul miidiirlerinin sinif
ogretmenlerinin orgiitsel baglhliklarini algilamalart arasindaki iligki: Mersin ili
Tarsus ilcesi drnegi. Yaymnlanmamis yiiksek lisans tezi, Cag Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Y6netimi Anabilim Dal.

167



Kirag, E. (2012). Orgiitsel iletisimin érgiitsel baghlik algilamasi iizerindeki etkileri ve bir
arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dali.

Kog, M. (2012). Is tatmini, duygusal tikenmislik ve érgiitsel baghlik arasindaki iliskinin
incelenmesi (Sirnak gecici koy koruculugu ornegi). Yayinlanmamis doktora tezi,
Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali

Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali.

Korkmazer, F. (2013). Kurum itibarinin ¢alisanlarin orgiitsel baglhilig iizerindeki etkisi: van
egitim ve arastirma hastanesinde bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi,

Yiiziincii Y1l Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.

Kosar, A. (2014). Orgiit kiiltiirii ve isyerinde dislanma arasindaki iliskinin mersin
tiniversitesi’'nde ¢aliganlar ilizerinde incelenmesi. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi,
Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Bilgi Yonetimi Ana Bilim

Dali.

Koyuncu, O. (2009). “Bireyci ve topluluk¢u kiiltiiriin yonetim iizerine etkileri: yonetici
adaylart iizerinde bir arastirma”. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Siileyman

Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1.

Koése, O. (2014). Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin incelenmesi: bir
kamu kurumunda alan arastrmasi. Yayinlanmamig doktora tezi, Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endiistri Iligkileri

Anabilim Dali.

Kése, S., Tetik, S. ve Ercan, C. (2001). Orgiit kiiltiiriinii olusturan faktorler. Yénetim Ve
Ekonomi Dergisi, 7(1), 219-242.

Késelecioglu, B. (2012). Orgiit kiiltiiriiniin yoneticilerin motivasyonuyla iliskisi: perakende

sektoriinde bir aragtirma. Yaymlanmamis yiksek lisans tezi, Celal Bayar

168



Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim Ve

Organizasyon Programi.

Kurt, B. (2009). Orgiit kiiltiiriiniin ~ aile sirketlerinin  kurumsallasmasinda  rolii.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yénetim Ve Organizasyon Programu.

Kurt, E. (2011). Orgiit kiiltiiriiniin érgiitsel vatandaslik davramgsina etkisi: bir kamu kurumu
calisanlarina yonelik arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Eskisehir

Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Kuscu, A. (2014). Orgiitsel iletisimin érgiit kiiltiirii iizerine etkisinin incelenmesi: alisveris
merkezlerinde c¢alisan ozel giivenlik  gorevlileri iizerine bir arastirma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Isletme Bilim Dal.

Kutanis, R. (2006). Orgiit kiiltiirii ders notlar1. Sakarya: Sakarya Kitabevi.

Kiiciikesmen, E. (2015). Orgiitsel adalet algisi ve orgiitsel baghiliga etkisi: kamu ¢calisanlar:
iizerine bir arastirma. Yaymlanmamis doktora tezi, Siileyman Demirel Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Latifoglu, N. (2015). Motivasyonel dil kullanimimin oérgiitsel baghiik tizerindeki etkisi:
Caykur’da bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Recep Tayyip Erdogan

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali.

Maral, S. (2015). Ilkokul ve ortaokul miidiiv yardimcilarimin orgiitsel baghliklarimn bir
yordayicist olarak okul kiiltiirii (Yalova ili ornegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans
tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Isletme Egitimi Yiiksek Lisans

Programi.

Moripek, 1. (2016). Kisi-orgiit uyumu ile érgiitsel baghhk arasindaki iliskinin incelenmesi:

havacilik sektérii ornegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi

169



Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dal Isletme Yonetim Bilim

Dali.

Mujka, F. (2011). Personel giiclendirme ile orgiitsel baghlik arasindaki iliski ve bir
arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 isletme Y&netimi Ve Organizasyon Bilim Dals.

Murat, G. ve A¢ikgdz, B. (2007). Yoneticilerin orgiit kiltliriinii algilamalarina iliskin bir
analiz: Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 3(5), 1-20.

Miiezzinoglu, G. (2012). Orgiit kiiltiirii ile katumal yonetimin etkilesimi ve saglik
sektoriinde bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dumlupinar

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1.

Naktiyok, S. (2012). Orgiitsel 6grenme ve érgiitsel baghlik iliskisi. Yaymlanmamis yiiksek

lisans tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dall.

Nalbantoglu, C. (2012). Yiiksekégretim kurumlarinda akademisyenlerin orgiitsel bagliliginin
is tatminine etkisi: Plato meslek yiiksekokulu, Beykoz lojistik meslek yiiksekokulu,
Beykent iiniversitesi saha arastirmasi. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Istanbul
Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali  Isletme

Y O6netimi Bilim Dal.

Odabas, 1. (2014). Yapisal giiclendirme ile érgiitsel baghlik arasindaki iliskide psikolojik
gliclendirmenin  ara degisken rolii:  O6gretmenler iizerinde bir ¢alisma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Psikoloji Anabilim Dali Endiistri Ve Orgiit Psikolojisi Programu.

Onay, A. (2016). Kariyer baghligi, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma egilimi iligkisi:
akademisyenler tizerine bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Anabilim Dali Calisma

Ekonomisi Bilim Dali.

170



Oral, H. (2015). Otel isletmelerinde is kosullarinin ¢alisanlarin érgiitsel baghliklart tizerine
etkisi. Yaymlanmams yiiksek lisans tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Ve Otelcilik Anabilim Dal.

Oran, A. (2016). Yiiksekogretim kurumlarinda orgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik ve is tatmin diizeyleri agisindan incelenmesi. Yaymlanmamis yiiksek lisans

tezi, Aksaray Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Isletme Anabilim Dal.

Oran, F. (2012). Orgiitsel baghilik ve is motivasyonu iliskisi: kamu sektériinde bir uygulama.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dalx.

Onciil, M., Deniz, M. ve Ince, A. (2016). Hofstede nin &rgiit kiiltiirii modelinin potansiyel
girisimcilerin yetistigi ¢evresel Ozellikler kapsaminda degerlendirilmesi. Akademik

Yaklasimlar Dergisi, 7(1), 255-269.

Oriicii, E. ve Ayhan, N. (2001). Orgiit kiiltiiri (Mugla iiniversitesi 6rnegi). Osmangazi
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2, 87-105.

Ozgelik, K. (2011). Kisi 6rgiit uyumu ve etik iklimin hastaneye baghhga etkisi: hemgireler
iizerinde bir arastirma. Yaymlanmams yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali Hastane Ve Saglk

Kurumlart Yonetimi Bilim Dal.

Ozdemir, A. (2006). Farkl 6rgiit kiiltiirii olan isletmelerde zaman yénetimi iizerine amprik
bir arastirma: Bursa ili o6rnegi. Yaymlanmamis yliksek lisans tezi, Balikesir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1.
Ozdevecioglu, M. ve Celik, C. (2009). Orgiit kiiltiirii tipleri itibariyle bireylerin algiladiklari

ve magduriyet farkliliklarini belirlemeye yonelik bir arastirma. Atatiirk Universitesi

Iktisadi Idari Bilimler Dergisi, 23(1), 95-111.

171



Ozenir, 1. (2015). Orgiitsel iletigim, érgiitsel baglhilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski:
Hatay ilinde bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Mustafa Kemal

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1.

Ozenli, S. (2006). Isletmelerdeki érgiitsel kiiltiir yapisimun takim anlayisina  etkisi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Ozkan, O. ve Turung, O. (2015). Orgiit kiiltiirii ile yenilikgilik iliskisinde rekabet siddetinin
diizenleyici etkisi: savunma sanayinde bir uygulama. Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, 20(1), 339-363.

Ozkan, S. (2016). Taseron personel ile kadrolu personelin orgiitsel iletisim, orgiit kiiltiirii ve
is tatmini degiskenleri agisindan incelenmesi: Giresun belediyesi drnegi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Avrasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Ana Bilim Dal1 Halkla liskiler Ve Iletisim Bilim Dalx.

Ozpehlivan, M. (2015). Kiiltiirel farkhiliklarin isletmelerde orgiit ici iletigim, is tatmini,
bireysel performans ve orgiitsel baghlik kavramlar:t arasindaki iligkiye etkileri:
Tiirkive-Rusya 6rnegi. Yaymlanmamis doktora tezi, Okan Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Isletme Programi.

Oztiirk, U. (2015). Orgiit kiiltiirii algisinda cinsiyet faktdriiniin etkisi ve bir uygulama.
Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 6(12), 62-86.

Oztiirkci, N. (2015). Is tatmini ve orgiitsel baghilik etkilesimi: istanbul giimriik ve ticaret
bolge miidiirliigii 'nde bir arastirma. Yaymlanmamis yliksek lisans tezi, Mugla Sitki

Kogman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.
Oziinlii, D. (2013). Cam tavan sendromunun érgiitsel baghhk iizerindeki etkisini dlcmeye

yonelik bir arastirma. Yaymlanmams yiiksek lisans tezi, Dumlupinar Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

172



Pekel, H. (2007). Ogrenen organizasyonlar ve érgiit kiiltiirii arasindaki etkilesim ve
Eczacibast yapt geregleri vitra a.s’de bir uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans
tezi, Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dali.

Polat, E. (2003). Orgiitsel degisim ve érgiitsel degisimde orgiit kiiltiiriiniin yeri ve énemi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Y&netimi.

Polat, F. (2011). Calisanlarin psikolojik taciz algisimin orgiitsel baghlikla iligkisi.
Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali.

Pulat, I. (2010). Denizli ilkégretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin orgiit kiiltiirii ve
onemine iliskin algilari. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Y 6netimi Denetimi

Planlamasi1 Ve Ekonomisi Bilim Dali.

Saglam, A. (2014). Is giivencesizligi algisi, oOrgiitsel baghlik ve isten ayrilma egilimi
arasindaki iligki: bankacilik sektériinde bir uygulama. Yaymmlanmamis yiiksek lisans
tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Anabilim

Dali Calisma Ekonomisi Programa.

Samadov, S. (2013). Gelisen bir pazarda markalasma siireci ve érgiit kiiltiiriiniin etkisi:
Azerbaycan Grnegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Isletme Programu.

Sar1, E. (2005). Kamu yonetiminde orgiit kiiltiirii ve Mersin defterdarligi o6rnegi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Kamu Yonetimi Anabilim Dali Yonetim Bilimleri Bilim Dali.

Sarioglu, Z. (2012). Is yasaminda kadinlarin roliine iliskin yargilar ile érgiit kiiltiirii

iligkisinin incelenmesine yonelik kamu sektoriinde bir arastirma. Yayinlanmamis

173



yiiksek lisans tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana

Bilim Dali Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yiiksek Lisans Programi.

Savas, G. (2006). Orgiit kiiltiirii ve Kiitahya altin ¢ini seramik a.s. uygulamasi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yonetim Ve Organizasyon Boliimii.

Selcuklu, A. (2013). Orgiitsel baghiligin bir yordayicisi olarak kurum kiiltiirii ve psikolojik
dayanmiklilik: okuloncesi ogretmenler iizerine bir ¢alisma. Yaymlanmamis yiiksek
lisans tezi, Erciyes Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim

Dal1 Egitim Yo6netimi Teftisi Planlamas1 Ve Ekonomisi Bilim Dali.

Seren, S. (2005). Degisime karsi tutum olgeginin gelistirilmesi ve kalite belgesi alan
hastanelerde degisim ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskinin  incelenmesi.
Yaymlanmamis doktora tezi, Istanbul Universitesi Saglk Bilimleri Enstitiisii

Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali.

Somuncu, F. (2008). Orgiitsel baghlik ve érgiitsel baghlig: gelistirme araclari: ézel bir
hizmet isletmesinde arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Anadolu

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal.

Sotirofski, K. (2004). Tiirkive ve arnavutluk’taki orta ogretim kurumlarmin orgiit
kiiltiiriiniin karsilastiriimas1 (Vlora ve Ankara ili ornegi). Yaymlanmamis yiiksek
lisans tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi Ve

Denetimi Bilim Dali.

Soykan, E. (2012). Orgiitsel baglilik ve tiikenmislik iliskisi: egitim sektoriinde bir uygulama.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal.

Sézer, Z. (2006). Orgiit kiiltiiriiniin isgoren motivasyonu ile iliskisi ve bir uygulama.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar1 Y&netimi Bilim Dalu.

174



Sune, A. (2016). Okul yoneticilerinin ozdeslesme diizeyleri ile 6rgiit kiiltiirti arasindaki
iligki. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim Dal:.

Sahal, E. (2005). Akademik orgiitlerde orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iligki: “Akdeniz
tiniversitesi’'nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin orgiit kiiltiiriine ve ig
tatminine yonelik algi ve kanaatleri”. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Akdeniz

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla fliskiler Ve Tanitim Anabilim Dal1.

Sahin, A. (2010). Orgiit kiiltiirii-ydnetim iliskisi ve yonetsel etkinlik. Maliye Dergisi, 159,
21-35.

Sahin, F. (2012). Orgiit kiiltiirii ve entelektiiel sermaye iliskisi: Marmara bélgesindeki otel
isletmeleri ornegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Bilecik Seyh Edebali

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.

Sahin, M. (2010). Orgiit kiiltiirii ile bilgi paylasma tutumu arasindaki iliski iizerine tiirk
katitlim bankaciligi alaminda bir arastirma. Yayinlanmamig doktora tezi, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Y&netim

Organizasyon Bilim Dali.

Sahin, T. (2017). Orgiitsel degisimin ¢alisanlarin giiven ve baghlik diizeyleri iizerindeki
etkisi ve bir uygulama. Yaymlanmamis doktora tezi, Istanbul Ticaret Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme AnaBilim Dal.

Sen, T. (2008). Is tatmininin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisine iliskin hizli yemek
sektoriinde bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve Organizasyon Bilim

Dali.

175



Senel, O. (2006). Personel giiclendirmenin érgiit kiiltiiriine etkisi. Yaymlanmamus yiiksek
lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dal1 Yonetim Ve Organizasyon Programi.

Senergii¢, S. (2009). Orgiitsel baghhgin is doyumu iizerindeki etkileri ve ézel sektorde bir
uygulama. Yayinlanmamus yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dal1 Insan

Kaynaklar1 Programa.

Sengdz, M. (2015). Calisanlarin algiladiklar etkilesimci ve doniisiimcii liderlik ozellikleri
ile orgiitsel baghliklari arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesimi algisimin ara
degisken roliiniin incelenmesi ve bankacilik sektorii érnekleminde bir arastirma.
Yaymlanmamis doktora tezi, Halic Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Anabilim Dal1 isletme Programu.

Sentiirk, F. (2014). Etik liderligin belirleyicileri olarak kisilik, orgiit kiiltiirii, dini yonelim ve
cevresel faktorler: Antalya’daki dort ve bes yildizli otellerde bir uygulama.
Yayinlanmamis doktora tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm

Isletmeciligi Ve Otelcilik Ana Bilim Dalx.

Simsek, A. (2014). Okul yéneticilerinin rgiit kiiltirii algisi. Yaymlanmamis yiiksek lisans
tezi, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri

Anabilim Dal1 Egitim Yonetimi Teftisi Planlamas1 Ve Ekonomisi.

Tanribil, S. (2015). Vizyoner liderlik davramslarinin ¢alisanlarin érgiitsel baghlik ve adalet
algilarina etkisi: Erzurum ili bankacilik sektoriinde yapilan bir arastirma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal.

Tasar, O. (2011). Konaklama igletmelerinde orgiit kiiltiiriiniin pazarlama yeniligine etkisi:
Istanbul érnegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Enstitiisii Anabilim Dali Turizm Isletmeciligi

Enstitiisti Bilim Dali.

176



Tasci, Y. (2014). Kurumsal imajin hemgirelerin orgiitsel baghliklar: iizerine etkisi.

Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Tasdan, G. (2014). Orgiit kiiltiiriiniin akademisyenlerin kariyer gelisimi iizerine etkisi Hitit
iiniversitesi Ornegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Okan Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1 Isletme Programu.

Tekeli, 1. (2014). Orgiitsel adalet ve édiillendirme algisimin orgiitsel baghhga etkisi:
Istanbul ili Atasehir ilce emniyet miidiirliigii calisanlarina yonelik bir arastirma.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali.

Terzibas, A. (2006). Orgiit kiiltiiriiniin toplam kalite yonetimine etkisi. Yaymlanmamis

yiiksek lisans tezi, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Tiktas, G. (2012). Orgiit kiiltiirii, érgiitsel dzdeslesme ve érgiitsel sessizlik iliskisine yonelik
bir inceleme. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim Ve Organizasyon Programu.

Tozlu, O. (2014). Kararlara katilma ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik bir uygulama. Yaymlanmams yiiksek lisans tezi, Dumlupinar Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.

Tunal, D. (2012). Bir yapisal esitlik modeli onerisi: ¢alisanlarda i tatmini ve orgiitsel
baghlhigin tiikenmiglige etkisi. Yaymlanmamis doktor tezi, Eskisehir Anadolu

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.
Tuncay, A. (2009). Icsel pazarlamamin orgiitsel baghliga etkisi. Yaymlanmamis yiiksek

lisans tezi, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana

Bilim Dali.

177



Tungbiz, B. (2015). Orgiitsel adaletin orgiitsel baghhk iizerindeki etkisi: Karabiik
tiniversitesi akademik personel iizerinde bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans

tezi, Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Tiifek¢i, N. (2012). Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit performansina etkisinin hastaneler icin
akreditasyon standartlart kapsaminda olgiilmesi: Lisparta ilindeki devlet, 6zel ve
tiniversite hastanesinde bir arastirma. Yayinlanmamis doktora tezi, Slleyman

Demirel Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Isletme Anabilim Dal.

Tiilek, M. (2008). Vakif iiniversitelerinde gorev yapan ingilizce okutmanlarimin is doyumu-
orgiitsel baghlik iliskisi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Yeditepe Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yo6netimi Ve Denetimi Yiiksek Lisans Programi.

Tirker, E. (2010). Psikolojik sozlesme ile orgiitsel baghlik iliskisi: saglhk ¢alisanlart
iizerinde bir uygulama. Yaymlanmams yiiksek lisans tezi, Atatiirk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dalx.

Tirker, N. (2013). Bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin stres diizeyi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin orgiite baglilik iizerine etkisi. Yaymlanmamig doktora tezi,
Marmara Universitesi Bankacilik Ve Sigortacilik Enstitiisii Bankacilik Anabilim

Dal.

Tiirkkan, L. (2015). Orgiit kiiltiiriiniin érgiitsel baghhiga etkileri. Yaymlanmamis yiiksek
lisans tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Hastane Ve Saglhk

Kuruluslarinda Yonetim Bilim Dali.
Tiitiincii, O. ve Akgiindiiz, Y. (2012). Seyahat acentelerinde orgiit kiiltiirii ve liderlik
arasindaki iliski: Kusadasi bolgesinde bir arastirma. Anatolia: Turizm Arastirmalart

Dergisi, 23(1), 59-72.

Ugar, P. (2016). Orgiitsel adalet algisi ve érgiitsel baghlik arasindaki iliskinin

belirlenmesine yonelik bir arastirma. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Pamukkale

178



Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve

Organizasyon Programi.

Urhan, S. (2014). Is tatmini ve érgiitsel baghhik iliskisi bir alan arastirmasi. Y ayinlanmamis
yiiksek lisans tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Anabilim Dal1 Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali.

Uslu, A. (2012). Orgiitsel baghlik, daimi ve gegici iscilerin érgiitsel baghhk algilar:
tizerinde bir arastirma ve Mus seker fabrikasinda bir alan ¢calismasi. Yaymlanmamis
yiiksek lisans tezi, Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali.

Usta, I. (2012). Otel isletmelerinde odiillendirmenin orgiitsel baglhiliga etkisi: istanbul daki
bes yildizli otel isletmelerinde bir aragtirma. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi,

Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dalx.

Uyar, G. (2015). Orgiitsel baghlik ve motivasyon. Yaynlanmamis yiiksek lisans tezi,
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali

Hastane Ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi Bilim Dali.

Uygun, Z. (2011). Orgiit kiiltiiriiniin kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimleri iizerine etkisi.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1 Y®&netim Organizasyon Bilim Dali.

Uysal, S. (2014). Orgiitsel baghlik, érgiitsel kiiltiir iliskisi Antalya Atatiirk devlet hastanesi
hemsireler 6rnegi. Yaymnlanmamis yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi Anabilim Dali Hastane Ve Saghk Kurumlari

Yonetim Bilim Dali.
Uysal, U. (2014). Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baghlik iliskisi ve bir uygulama. Yayinlanmamis

yiiksek lisans tezi, Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dal1 Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali.

179



Uzkurt, C. ve Sen, R. (2012). Orgiit kiiltiirii ve &rgiitsel yeniligin pazarlama yeniligine
etkisi: gazli icecek sektdriinde bir arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler

Dergisi, 12(3), 27-50.

Var, M. (2016). Mobbing davranislar: ile orgiit kiiltiirii arasindaki iligki: bir kamu kurumu
ornegi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme Bilim Dalx.

Varl,, H. (2014). Orgiitsel baghlik ve érgiitsel vatandashk davrams: arasindaki iliskiler.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Aksaray Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dalx.

Varol, F. (2010). Orgiitsel baghilik ve is tatmininin isten ayrilma niyetine olan etkisi: Konya
ili ilag¢ sektorii ¢aliganlart iizerine bir uygulama. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Y&netim

Organizasyon Bilim Dali.

Vur, E. (2014). Orgiitsel adalet ve érgiitsel baghlik (Antalya eSitim ve arastirma hastanesi
hemsgireleri érnegi). Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Universitesi Isletme Y&netimi Anabilim Dali Hastane Ve Saghik Kurumlar

Yonetimi Bilim Dali.

Vural, H. (2015). Eloktronik ticaret (e-ticaret) yapan isletmelerin alan adlarinin bireylerin
bu isletmeleri tercihi iizerindeki etkisi ve bir uygulama. Yaymlanmamis yliksek
lisans tezi, istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim

Dali Isletme Bilim Dal1.

Yahyagil, M. (2004). Denison orgiit kiiltiirii 6lgme aracinin gegerlik ve giivenirlik ¢alismast:
ampirik bir uygulama. Yénetim Dergisi, 15(47), 53-76.

Yalazan, A. (2006). Genel liselerde yaratict orgiit kiiltiirii olusturmada okul yoneticilerinin
rollerinin belirlenmesi. Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi Egitim

Bilimleri Enstitiisii Egitim Yo6netimi Ve Denetimi Ana Bilim Dal1.

180



Yagbay, H. (2011). Otantik liderlik ve orgiitsel baghhk iligkisi. Yaymlanmamis yiiksek
lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dal1 Yonetim Ve Organizasyon Programi.

Yazici, Z. (2006). Bir kamu hastanesinde ¢alisanlarin orgiitsel kiiltiir  algilar.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii

Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali.

Yildirim, H. (2011). Lider etkinliginin orgiitsel bagliliga etkisi: Belek bolgesi bes yildizli
otel isletmelerindeki mutfak c¢alisanlari iizerine bir arastirma. Yaymlanmamis
yiiksek lisans tezi, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm

Isletmeciligi Anabilim Dali.

Yildirim, M. (2013). [lkégretim okullarinda gorev yapan oOgretmenlerin, miidiirlerinin
denetim gorevlerini gergeklestirmelerine iliskin algilarimin orgiitsel baghliklarina
etkisi (Elazig ili 6rnegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Firat Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamas1 Ve Ekonomisi Anabilim

Dal.

Yildiz, D. (2012). Calisma yasaminda mobbing’in (psikolojik siddet) orgiitsel bagliliga
etkisi: Nigde ilinde bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Nigde
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Yonetim Ve

Organizasyon Bilim Dali.

Yilmaz, K. (2007). Istanbul ili, Anadolu yakasi, endiistri meslek liselerinde gorev yapan
ogretmenlerin is tatmini ve orgiitsel baglhliklar: arasindaki iliski. Yaymlanmamis
yiiksek lisans tezi, Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi

Ve Denetimi Yiiksek Lisans Programi.

Yilmaz, M. (2012). Orgiitsel adalet ve érgiitsel baghlik arasindaki iliski: ortadgretim

okullarinda gorev yapan ogretmenlerin algilari. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi,

181



Yakin Dogu Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi Denetimi

Ekonomisi Ve Planlamast Anabilim Dali.

Yilmaz, M. (2014). Spor genel miidiirliigii ve tasra teskilati ¢alisanlarimin yoneticilerine
iliskin etik liderlik davrams ozelliklerinin orgiitsel baglilik diizeyleri agisindan
incelenmesi. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi Egitim

Bilimleri Enstitiisii Beden Egitimi Ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dali.

Yigitceoglu, E. (2013). Tiirk orgiit kiiltiiriinde otorite ve otorite iligkileri. Yayinlanmamis
yiiksek lisans tezi, Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyoloji Ana

Bilim Dali.

Yousuf, N. (2015). Orgiitsel Stres Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski Ve Bir Arastirma.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Isletme Y6netimi Ve Organizasyon Bilim Dalx.

Yurttakal, S. (2007). [lkégretim Ogretmenlerinin okullarini Orgiit kiiltiirii  agisindan
algilamalar: (Swrnak ili Idil ilcesi 6rnegi). Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi,
Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali

Egitim YoOnetimi, Denetimi, Planlamasi1 Ve Ekonomisi Bilim Dali.

Yusein, R. (2013). Orgiitsel baglilik ile motivasyon arasindaki iligki: bir sirket uygulamast.
Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1 Y®énetim Organizasyon Bilim Dal.
Yiiksel, F. (2009). Ortaogretim kurumlarinda orgiit kiiltiirii ile orgiitsel giiven arasindaki

iliski. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisti Egitim Bilimleri Anabilim Dali.

182



