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OZET

KURUM KULTURUNUN BENIMSENMESININ ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYINE
OLAN ROLUNUN DEGERLENDIRILMESI: ESKISEHIR ILINDE BiR OZEL
OKULDA UYGULAMA

Yelsim GULDIKEN
[letisim Anabilim Dali

Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, May1s, 2017
Danisman: Prof. Dr. Ethan EROGLU

Gilinlimiiz diinyasinda her sey hizli bir degisim yasamaktadir. Bu degisim
teknolojiden toplumsal hayata her alanda kendini gostermektedir. Ozellikle
kiiresellesmenin hizli bir sekilde gergeklesmesi yonetim sektoriinde de yeni bakis
acilarinin gerektigini ortaya cikarmistir. Kurumlarin bu yeni donemdeki yonetim
anlayislarinin cekirdegini “Once insan” felsefesi olusturmustur. Kurumlarina yiiksek
diizeyde baglilik duyan calisanlar kurumun isleyisine olumlu yonde katkida
bulunmaktadirlar. Bu bagliligin yaratilmasinda en 6nemli faktorlerden biri de kurum
kiltliriiniin  ¢alisanlarca benimsenmesidir. Bu noktadan hareketle c¢alismanin ilk
boliimiinde kurum kiiltiirii ve Orgiitsel baglhilik kavramlarinin  derinlemesine
incelenmesini igeren bir alanyazin taramasi gerceklestirilmistir. Arastirmanin uygulama
kisminda ise kurum kiiltiiriinlin benimsenmesinin orgiitsel baglilik diizeyine olan
roliinlin degerlendirilmesi amaciyla Eskisehir ilinde bir 6zel okulda ¢alisan 56 katilimci
ile anket caligsmasi gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore; kurum kiiltiirii
benimsenme diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik diizeyinde de artis olacagi belirlenmistir.
Bunun yani sira uygulama yapilan kurumdaki kurum kiiltiiri benimsenme diizeyi

yiiksek, orgilitsel baglilik diizeyleri ise 1liml diizeyde oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar sézeiikler:Kurum, Kiiltiir, Kurum Kiiltiirii, Baghlik, Orgiitsel Baglilik.



ABSTRACT

THE EVALUTION OF THE ROLE OF CORPORATE CULTURE ADOPTION OF
THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT LEVEL: AN IMPLEMENTATION OF
PRIVATE SCHOOL IN ESKISEHIR

Yelsim GULDIKEN
[letisim Anabilim Dal1
Anadolu University Social Sciences Institute, May, 2017
Advisor: Prof. Dr. Ethan EROGLU

Everything is changing so rapidly in today’s world. This change represent itself in
every area from technology to social life. Particularly, the fact that globalization takes
place rapidly reveals that new perspectives are need in management sector.In these
destructive competitive conditions, corporations have developed new management
concepts in order to abla to sustain their asest. This is why the management of
corporations, has created to philosophy of “people first” in this new area. Employees
who are highly committed to their organizations contribute positively to the functioning
of the organization. One of the most important factors to create this commitment is the
adoption of organizational culture by employees. In the first part of this work, a survey
of the literature was carried out which included in depth analysis of the concepts of
corporate culture and organizational commitment. In the implementation of the study, a
survey study was conducted with 56 participants working in a private school in
Eskisehir in order to evaluate the role of the adoption of institutional culture on
organizational commitment.According to the results of the research; the level of
organizational commitment will increase as the level of corporate culture adoption
increases.In addition to this, it has been concluded that the level of institutional culture

adoption is high and organizational commitment levels are moderate.

Key words: Corporation, Culture, Corporate Culture, Commitment, Organizational

Commitment.



TESEKKUR

“Kurum Kiiltiiriiniin Benimsenmesinin Orgiitsel Baglilik Diizeyine Olan Roliiniin
Degerlendirilmesi: Eskisehir Ilinde Bir Ozel Okulda Uygulama” isimli tez ¢alismamda
arastirmamin baslangicindan bu yana yapici elestirileri, yardimlari ve 6nerileriyle bana
destek veren danismanim Prof. Dr. Erhan Eroglu basta olmak {izere, Do¢. Dr. Yavuz
Tuna ve Dog. Dr. Nevzat Bilgi Ispir hocalarima katkilar1 ve desteklerinden dolay:

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica calismamin uygulama kisminda, bana okullarinin olanaklarim
kullanmamda kolaylik saglayan okul yonetimine ve degerli calisanlarina gosterdikleri

Ozveri, 0zen ve anlayistan dolayi tesekkiir bor¢luyum.

Tez calismamin ilk gilinlinden bugiine dek, benden desteklerini esirgemeyen,
hicbir zaman karamsarliga kapilmama izin vermeyen, her daim arkamda duran annem
Ulker Giildiken ve babam Necdet Giildiken’e ve bu siirecte birlikte tiim zorluklar1 ve

motivasyonu paylastigim dostlarima ve aileme ¢ok tesekkiir ederim.

Son olarak, beni tiim egitim hayatim boyunca yiireklendiren, kendisi hi¢ egitim
almadig1 halde egitimin 6nemini bilen ve egitim asig1 olan, gegtigimiz Ocak ayinda
kaybettigim Canim anneannem Hatice Ulker, yasadigim her anin degerini bilmemi

Ogrettigin i¢in sana minnettarim.



ETiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, dzgiin bir galigma oldufunu; ¢aligmamin hazirlik, veri
toplama, analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim agamalardan bilimsel etik ilke ve
kurallara uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilemeyen tim veri ve
bilgiler igin kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakgada yer verdigimi; bu
calismamin  Anadolu Universitesi tarafindan kullamilan “bilimsel intihal tespit
programiyla tarandigini ve higbir sekilde “intihal igermedigini” beyan ederim. Herhangi
bir zamanda, ¢alismamla ilgili yaptigim bu beyana aykirt bir durumun saptanmasi

durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara raz1 oldugumu bildiririm.

(imza)
Jelsion. Chnlen

(Adi-Soyadi)
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1.GIRIS
1.1.Problem

Degisim, giiniimiizde herkes tarafindan siklikla kullanilip hakkinda ¢ok fazla
kavram fretilen konular arasinda yer almaktadir.Degisim kavraminin hayatimizdabu
kadar yer etmesinin baslica nedenleri siirekli gelisen teknoloji, kiiresellesme ve bunun
beraberindeki ekonomik degisimlerdir. Elbette ki bu degisimler beraberinde iginde
yasanilan politik ve sosyal ortamlar1 da etkilemektedir. Degisimin oncelikle etki ettigi

alan insan hayati ve sosyal yasamdir.

Son yillardaki teknolojik ve sosyal degismelerin yansimasi, en ¢ok giinliik hayatta
gozlemlenmektedir. Yillardan beri tiiketimin 6znesi olan insanlarin, tliketim
aliskanliklarinin artrtk daha baska bir hal aldig1 goriilmektedir. Onceden tiiketiciler
tarafindan kisisel deneyimlemeye verilen Onem fazlayken simdi bireyler hig
denemeden, dokunup goérmeden dijital ortamlar {lizerinden satin alma davranislar
gelistirmislerdir. Bireylerarasi iletisim anlaminda da koklii degisiklikler yasanmaktadir.
Yiiz yiize iletisim yerini nispeten de olsa sanal ortamlar tizerinden gerceklesen “yapay”
bir iletisim bi¢imine birakmaktadir. Ara¢ ve akilli cihaz kullananlar1 sayis1 giin gectikce
artmaktadir. Bu, ayn1 zamanda sahip olma yasimin da kiigildiigiinii gostermektedir.
Artik insanlar yagamlarin1 kendi kontrolii disindaki akilli cihazlarin kontroliine birakti.
Kisacas1 tikketim bigcimlerimizden, yasayis seklimize ve iletisim aliskanliklarimiza kadar

her sey koklii bir degisim gegirdi ve gecirmeye de devam etmektedir.

Degisim kavraminin giinliik yasantiy1 etkilemesinin yam sira kurumlar ile ilgili
degisimler de yasanmaktadir. Nasil ki insan degisimlerden etkilenebiliyorsa insanlarin
olusturdugu kurumsal yapilar da bu degisimden bir hayli etkilenmektedir. Kiiresellesme
sonucunda ortaya ¢ikan iiretim ve hiz kapasitesinin siirekli artmasi, glimriik oranlarinin
azaltilmasi, ekonomik sinirlarin ortadan kalkmasi, kitle iletisiminin yayginlik kazanmasi
ve teknolojinin siirekli gelismesi gibi unsurlar ve benzeri gelismeler giiglii ve dinamik
kuruluglarin ulusal smirlarin 6tesine ¢ok daha kolay ve hizli erismelerine firsat
tanimistir. Yasanan bu degisimler ile birlikte, 20. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren
kurumlar kendilerine has olan yeni bir doneme girmistir. Bu donemde en biiyiik degisim
rekabet unsurlarinda yasanmustir. Rekabet artik “yok edici rekabet” ya da “imhaci

rekabet” halini almistir. Diger bir deyisle olusan bu kiiresellesmenin en can alict sonucu



rekabetin sertlegsmesi olmustur. Bu yeni donemle beraber kolaycilik artik yerini
miicadeleye birakmistir. Bu zorlu rekabet ortaminda kurumlarin varliklarini
siirdiirebilmeleri i¢in kendi iglerinde degisime gitmeleri ve yenidiinyanin egilimlerine
ayak uydurmalar1 ka¢inilmaz olmustur. Rekabet artik kalite ve hiz unsuru olmaktan
cikmig yerini insana deger veren ve “Once insan” anlayisiyla calisan bir yapiya

birakmustir.

Gliniimiizde insan unsuru rekabet ortamindaki kurumlar i¢in daha fazla 6nem
kazanmigtir. Bu zorlu rekabet ortaminda calisabilecek fedakadr, kurumu i¢in 6zveri
gosterebilecek insanlara dncesinden daha fazla ihtiya¢ oldugu goriilmektedir (Alamur,
2005, s.2). Rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin Oncelikle ¢alisanlara yapilan
yatinmlarin arttirtlmast  gerekmektedir. Ciinkii kurumun ¢alisanina verdigi deger

calisanin kurumuyla birlesmesini saglamaktadir.

Artik gortilmektedir ki; rekabet, degisim gibi olgularin 6n plana ¢iktig1 giiniimiiz
is diinyasinda insan faktorii kurumlarin sahip olmalar1 gereken en 6nemli faktor olarak

goriilmektedir (Bakan, 2011, s.1).

Kisaca bahsedilen bu yeni ortamda, basarili olabilen kurumlar incelendiginde,
bunlarin bir¢ogunun ortak 6zelliginin kurum kiltiirii ve degerlerini benimseyen ve

orgilitsel baglhlik diizeyi yiiksek ¢alisanlara sahip olduklar1 goriilmektedir.

Kurum kiiltiirii; kurum ile g¢alisanlar arasinda birlestirici bir gli¢ oldugundan
Ozellikle kurumlarin, insana yaptiklar1 yatirimlarin artmasindan sonra olduk¢a onem
kazanan bir faktor haline gelmistir. Kiiltiir kavraminin, cesitli disiplinler tarafindan
calisilmasindan dolay: lizerinde uzlasilan bir tanim1 yoktur. Fakat genel anlamda kiiltiir,
toplumlar1 bir arada tutmaya yarayan anlamlar sistemidir.Nasil ki, toplumlar
biitlinlestirici giice sahip olan bir kiiltiir varsa kurumlarin da kendi i¢lerinde birliktelik
yaratmak i¢in bir kiiltlirli vardir ve bu kiiltiir onlar1 diger kurumlardan ayirt etmeyi
saglar. Kurum kiiltiirii kavrami da kiiltiir kavrami gibi iletisim, sosyoloji, yonetim,
psikoloji ve antropoloji gibi cesitli disiplinler tarafindan c¢alisildigindan mutlak bir
tanima sahip degildir. Fakat ozellikle 80’li yillarin baslarindan itibaren bu kavram

bir¢ok kisi tarafindan incelenmis ve ¢esitli tanimlar olusturulmustur.

Kurum kiiltiiri kavraminin literatiire girmesi Ozellikle Deal ve Kennedy

(1982)‘nin “Kurum Kiiltiirii” (Corporate Culture), Peters ve Waterman (1982)‘in
2



“Miikemmeli Arayis” (In Search of Excellence) veWilliam Ouchi (1981)nin “Teori: Z”
adli kitaplarindan sonra olmustur (Babadag, 2010, s.11). Kurum kdltiirii ile ilgili uzun
yillar boyunca arastirmacilar tarafindan birgok tanimla yapilmistir. Fakat halen {izerinde

uzlagilan genel bir tanim bulunmamaktadir.

Kurum kiiltiirt ile ilgili kabul géren tanimlardan birini yapan Shein (2004, s.17)
kurum kiiltiiriinti; “Kurumun dis ¢evredeki adaptasyonu ve igteki biitiinlesmesi sirasinda
kesfettigi ve iyi sonuclar elde ettiginden gecerli kabul ettigi bu nedenle de bunlar
diistinmede, hissetmede ve anlamada en dogru yol olarak yeni iiyelere Ogretilmesi
gereken temel varsayimlar modeli” olarak tanimlamaktadir. Peters ve Waterman(1987,
5.46) kurum kiiltiriini “paylasilan degerler biitiinii” olarak tanimlarken, Deal ve
Kennedy(2000, s.21) ise ¢cok genel bir yaklagimla bu kavrami “bir orgiitte yapilan her

seyin yapilis bi¢cimi” olarak tanimlamaktadir.

Tanimlardan goriilecegi tizere kurum kiiltiirii bir kurumdaki c¢alisanlar tarafindan
paylasilip, biitiinlestirici giici olan ve kurumlardaki is yapma siireclerinin ve

davraniglarinin sekillenmesinde rol oynayan bir aragtir.

Kurum kiiltiirli tiim ¢alisanlarin davranislarin1 ayn1 zamanda da genel goriintiisiinii
sekillendiren ve var olan semboller araciligiyla 6grenilip 6gretilebilen, kusaktan kusaga
aktarilip zamanla degisebilen nitelikteki deger, anlam ve normlardan olusmaktadir

(Colak, 2002, 5.6).

Baska bir tanima gore ise; kurum igindeki kurumun iiyeleri tarafindan benimsenip
paylasilan tutum, duygu ve diisiincelerden olusan biitiine kurum kiiltiirii denilmektedir

(Kog, D.F., 2014, s.3).

Kurum kiiltiirii ile ilgili yapilan tanimlarda birbirinden farklilagtirict unsurlar
bulunsa da tanimlarin genel olarak degindikleri noktalar; ortak paylasilan sembollerin
olmasi ve bu sembollerin tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi, kurumun var olan
normlarinin sorgulanmaksizin kabul edilip uygulanmasi ve kurumun olusturdugu

degerlerle ortaya ¢ikardig: biricik goriiniimdiir.

Her kurumun kendine has bir kiiltiirli vardir. Kurumca paylasilan ortak degerler o
kurumun baskin kiiltliric anlamina gelmektedir. Baskin kiiltir kurumdaki ¢ogunluk

tarafindan benimsenmekte 0 kurumdaki calisanlarin davranislarini



belirlemektedir.”Yani baskin kiiltiiriin, orgiite belli bir kisiligi veren makro bakis agisi

oldugunu soyleyebiliriz” (Vural, 2003, 5.47).

Kurumlar ayni zamanda farkli boliimlerden olusmaktadir. Dolayisiyla farkli
departmanlarda farkli alt kiiltiirlerin olugsmas1 ka¢iilmazdir. Alt kiiltiir, baskin kiiltiire
gore daha azinlik olan bir grup tarafindan benimsenmektedir. Bu alt kiiltiirlerin
gelismesini saglayan sey kimi zaman o bolim igerisinde paylasilan ortak sorunlar
olabilirken kimi zaman da bu grubun paylastig1 deneyimler tarafindan sekillenmektedir.
Kurum tarafindan paylagilan ortak degerlerin herkes tarafindan benimsendigi
kurumlarda gii¢lii bir kurum kiiltiirii s6z konusudur. Bu degerlerin benimsenmedigi ve
daha ¢ok yeni kurulmus oOrgiitlerde ise zayif kiiltiir s6z konusudur. Giliglii kurum
kiiltiiriine sahip kurumlarda, kiiltiir ¢alisanlarca benimsenip, onaylandig1 i¢in kurumun
basaris1 kagimilmazdir. Vural’a (2003, s.50) gére Orgiit, ¢alisanlarin kurumun temel
degerlerinin 6nemi hakkinda ne kadar fikir birligine varirsa ve bu degerlerin ne kadarin

benimseyip baglanirsa o kurumun kiiltiirii de o kadar giiclii olmaktadir.

Kurum kiiltliriinii olusturan, kurumlar1 digerlerinden ayiran bazi belirleyiciler
vardir. Bu belirleyiciler bir¢cok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli siniflandirmalarla

ele alinmistir.

Kurum kiiltiirii 68elerini Duncan (1989) go6zle goriilen ve goriilmeyen 6geler
olarak ikiye ayirmistir. Gozle goriilebilen yani somut 6gelerde, kurumca paylasilan
semboller, hikayeler, mitler, kahramanlar ve dil yer almaktadir. Goriilmeyen soyut
ogelerde ise kurumun inanglari, varsayimlari, deger ve anlamlari bulunmaktadir. Diger
bir kabul goren smiflandirma ise Shein (1985)’e aittir. Shein kurum kiiltiirii 6gelerini 3
boyutta agiklamistir. Bunlardan ilki temel sayiltilardir. Temel sayiltilar; kurumdaki
tiyelerin ¢evreyle iliskileri, zaman, mekan, insan eylemleri ve insan iliskileri
konularinda paylastiklar1 temel inanglardan olusmaktadir. Temel degerler ise,
kurumdaki iiyelerin olay, durum ve davramislar karsisinda takindiklari tavir yani
degerlendirme ve yargilamada benimsedikleri Olgiitler ile ilgilidir. Son olarak
Artifaktlar ise kiiltiirlin somut yani goriilen yoniidiir. Mitler, semboller, hikayeler ve

efsaneler goriilen-isitilen oriintiilerdir ( Sisman, 2011, s.82-84)



Tim bu tanimlar ve belirleyici unsurlarin yani sira kurum kiiltiiriiniin  bazi
ozellikleri de bulunmaktadir. Bu 6zellikler simdiye kadar bahsedilenleri igeren ve onlari

biitiinleyen ozelliklere sahiptir.

Kurum kiiltiirtiniin 6zellikleri,iiyeler arasinda paylasilip ortaklik yaratan, tlyeler
tarafindan Ogrenilmis yani sonradan kazanilmis davranislardan olugmaktadir.Ayni
zamanda kurum kdltiirii, bir kurumun inanglarini igeren, yazili olmayan kurallardan
olusan ve diizenli tekrarlanan ya da ortaya ¢ikarilan davranigsal kaliplar olarak

siralanabilir( Eren, 2000, s:122-123).

Zorlu rekabet ortamlariyla basa ¢ikabilen kurumlarin ortak 6zelliklerinden birisi
de orgiitsel bagliliga sahip olmalaridir. Orgiitsel baglilik kavrami kurumdaki ¢alisanlarla

kurum arasinda birlestirici bir gii¢ yani bir tutkal gorevi gormektedir.

Is yasaminda son zamanlarda yasanan en bilyiik sorunlardan biri ¢alisanlarn
bulunduklar1 kurumlardan memnun olmamalaridir. Bu tiir ¢alisanlarin kurumlarina arti
deger katmadig1 ve hatta is verimini de dislirdigii goriilmektedir. Bu noktada artik,
ozellikle basariyr hedefleyen orgiitler icin calisanlarinin memnuniyetinin saglanmast,
mal ve hizmet iiretmek kadar temel bir islev olmaktadir. Bu amaci gergeklestirmede
orgilitleriyle biitiinlesme saglayan, orgiitteki sorun ve hedefleri kendi sorun ve hedefleri
gibi goren calisanlara, yani Orgiitsel bagliligi olan calisanlara olan ihtiyaci ortaya
cikarmaktadir (Giil, 2002, s.37).Kuruma olan baglihig yiiksek ¢alisanlarin ¢alistiklar
yere her zaman arti deger katacagi diislinlildiigiinde bu kavram olduk¢a Onem

kazanmaktadir.

Orgiitsel baglilik kavrami 1950°li yillardan beri birgok arastirmaci tarafindan
incelenen bir konu olmustur. Kavram bir¢ok disiplin tarafindan calisildigindan dolay1
tizerinde uzlasilan kesin bir tanimi bulunmamaktadir. Balay’a (2000, s.3) gore orgiitsel
baghlik, orgiitin ama¢ ve degerlerine etkili ve tarafli olarak baghiligi anlamima
gelmektedir. Bu baglilik, aragsal bir deger olmaktan Gte, bireyin, gosterdigi davranis
yalnizca oOrgiitiin 1yiligi i¢in, Orgiitiin amag ve degerleriyle iliskili olarak yapmasidir. Bu
tiir calisanlar orgiitiin amag ve degerlerine giiglii bir sekilde inanir, emir ve beklentilere

goniillii olarak uyar.

Meyer ve Allen (1997, s.12) orgiitsel bagliligi, isgorenin bulundugu kurumda

isine devam etme arzusunda olmasi ve isine diizenli olarak devam etmesini, kurumun
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varliklarin1 korurken ayni zamanda da kurumla biitiinlesmesini saglayan duygu olarak
tanimlarken; O’Reilly ve Chatman (1986,s.492) , bireyin Orgiitsel amaclar ile
biitlinlesip bu amaglar1 i¢sellestirmesi ve bu sayede kuruma adapte olmasini saylayan

orglite yonelik psikolojik ilgi ve baglanma olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan tanimlarda en ¢ok tekrarlanan unsurlar; drgiit ve
calisan arasindaki kimlik birligi yaratmasi, bu birlik sonucunda calisanlarin kurum ile
goniilden biitlinlesmesi ve degerleriyle 6zdeslesmesidir. Ayn1 zamanda birgok yazar bu

biitiinlesmeyi psikolojik bir durum olarak tanimlamaktadir.

Kurumlarda orgiitsel baglilig: etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler
genel anlamda kisisel ve oOrgiitsel ve durumsal faktorler olmak iizere iic baslikta

incelenmektedir.

Bireylerin orgiitsel baghligin1 etkileyen faktorler ilk olarak kendinden
kaynaklanan kisisel faktorlerdir. Bunlar; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
calisma siiresi, kisisel ozellik ve degerleriyle ilgili faktorlerdir. Orgiitsel faktorler ise,
kurum kiiltiirliniin benimsenmesi, orgiitsel adalet isleyisi, orgiite ve ¢alisanlara duyulan
giiven, calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi gibi nedenlerdir. Durumsal faktorler ise
aragsal kestirim, benzeyis kestirimi ve adaletin grup- deger kestirimi olarak

siralanmaktadir. (Balay, 2000, s.63-75; Bakan,2011, s:121-209).

Calisanlar tarafindan orgiitsel bagliliga sahip kurumlarda baghiligin derecesine
gore olumlu ya da olumsuz sonuglar goriilebilmektedir. Calisanlarin orgilite baglilik
seviyeleri diisiik baglililk, 1limli baghlik ve yiiksek baghilik olmak iizere
degisebilmektedir.

Diigiik orgiitsel bagliliga sahip olan c¢alisanlar kurumlar igin tehlike arz
etmektedir. Bu tiir ¢alisanlar kurumlarindan memnun olmadiklar1 yonleri ¢okca dile
getireceginden ve slirekli sikayet edeceginden bu hem kurum hem calisanlar hem de
miisterilere yansiyabilecek bir durum olmaktadir. Diigiik bagliliktaki c¢alisanlarin bu
nedenlerden dolay:r isten ayrilma davraniglart gostermesi kurum agisindan zarara yol

acabilmektedir.

Iliml1  oOrgiitsel bagliliga sahip c¢alisanlar ise kurumlarinin onayladiklarim

degerlerini benimsemekte ve bu baglamda baghiliklarimi siirdiirmekte iken



onaylamadiklar1 davraniglar konusunda ise elestirel yaklagmaktadir. Diisiik orgiitsel
bagliliga nazaran bu bagliliktaki ¢alisanlarin kurumlar agisindan tasidigr tehlike daha
azdir. Clinkii bu tiir calisanlar daha rasyonel agilardan kurumlarini degerlendirebilmekte

ve katkida bulunabilmektedir.

Yiiksek orgiitsel baglilig1 olan c¢alisanlar neredeyse her kurumun ihtiyaci olan ve
arzuladiklar1 ¢aliganlardir. Bu calisanlar, kurumlarimin tiim degerlerini sorgulamaksizin
degerlendirmekte ve kurumlarina goniilden baglanmaktadir. Bu sayede is yapma
stireclerine daha etkin ve verimli sekilde katilarak kurumlara deger katmaktadir. Fakat
yiikksek bagliliga sahip calisanlar eger verdikleri emeklerin karsiligini alamazlarsa,
duygusal baglarim1 1limli Orgiitsel bagliliga sahip olan calisanlara gore daha kolay

koparabilmektedirler.

Orgiitsel baglilik temelde kurum tarafindan paylasilan anlamlarm igsellestirilmesi
ile ilgilidir. Kurum tarafindan paylasilan degerler ise kurum kiiltiiriine isaret etmektedir.
Kurum kiiltiiriinlin yani; anlam deger ve paylasilan sembollerin biitiinlestirici bir etkisi

vardir. Bu biitiinlestirici etki ise calisanlarin orgiitsel bagliligini arttirmaktadar.

Kurum kiiltiirli, kurum ve kurumdaki iiyelerce paylasilmaktadir. Bu paylasim ise
kurum ve galisanlar arasinda bir bag olusturur. Calisanlarin orgiitlerini benimsemesi ve
gonlilden bir bag olusturmalart kurumlar tarafindan onemsenmektedir. Bu bag ise
calisanlarin  “ben” degil “biz” demesinden ge¢cmektedir. Bu baglamda “Kiiltiir,
birliktelik saglar, “biz” duygusunu gelistirir, bireyleri birbirlerine ve orgiite baglar”
(Cirpan ve Koyuncu, 1998, 5.226).Tiim bunlar géz 6niinde bulunduruldugunda bu iki
kavramin da kurumlar i¢in 6nemini goz ardi etmek neredeyse imkansizdir. Bu nedenle
Eskisehir ilinde bir 6zel okulda calisan kisilerle yapilan anketlerden yola ¢ikilarak
kurum igerisinde kurum kiiltiirliniin benimsenmesinin, ¢aliganlarin orgiitsel bagliligia

olan rolii degerlendirilecektir.

1.2.Amac¢

Bu aragtirmanin genel amaci; Eskisehir ilinde bir 6zel okul 6rnegi iizerinden
kurum kiiltiiriiniin  benimsenmesinin  orgiitsel baglilik  diizeyine olan roliinlin

degerlendirilmesidir. Bu amaca ulagmak i¢in asagidaki sorulara yanit aranacaktir.

Uygulamanin yapilacagi Eskigehir ilinde bir 6zel okulda;



1.Calisanlarin kurum kiiltiiriinii benimseme diizeyleri ve ¢esitleri nedir?
2. Calisanlari orgiitsel baglilik diizeyleri ve ¢esitleri nedir?

3.Kurum kiiltiiriiniin benimsenmesiile orgiitsel baglilik diizeyiarasinda bir iligki var

midir?
1.3. Onem

Her kurum zorunlu rekabet kosullarinda varligini siirdiirmeyi ve kurumsal basari
elde etmeyi amaclamaktadir. Kurum kiiltiiriiniin gii¢lii bir sekilde benimsendigi ve
orgiitsel baglilik diizeyinin yliksek oldugu kurumlar bu rekabet ortaminda her zaman bir
adim 6ndedir. Kurum kiiltiiriinli yani kurumda var olan degerleri, inanglari, normlar1 ve
is yapma bicimlerini ig¢sellestiren bireyler o kurumun acimasiz rekabet ortamlarinda
dahi ayakta kalmasini saglamaktadir. Ayn1 zamanda orgiitiine yiiksek diizeyde baglilik
gosteren bireyler de kurumlarda sahip olunmak istenen ve o kurumu basariya gotliren
etmenlerden biri olarak goriilmektedir. Orgiitsel baglihigmn igsellestirilmesinde en
Oonemli etmenin giiglii kurum kiiltiiriine sahip ¢alisanlar oldugunu savunan bu ¢alisma,

bu yoniiyle alandaki benzer ¢alismalardan farkli bir konumda olacaktir.

Calismanin sonunda elde edilecek veriler oncelikle ¢alismanin uygulama alani
olan kurumda ve sonrasindaysa farkli kurumlarin, kurum kiiltiirii ve orgiitsel bagliligin
onemi hakkinda daha fazla bilgilenmelerine yarayacaktir. Ayni zamanda da kurumlarin,
kurum kiiltlirlinlin benimsenmesinin orgiitsel baghlik diizeyine olan rolii konusunda
farkindaliklariin artmasina katki saglayacagi disiinilmektedir. Son olarak ise bu
calismanin, ileride konuya ilgi duyacak ve iizerine arastirma yapacak kisilere yol

gosterici bir kaynak olmasi hedeflenmektedir.

1.4. Varsayimlar

Calismada asagidaki yargi arastirmaya gerek duyulmaksizin dogru kabul

edilmistir:
1. Kurum kiiltiiriiniin benimsenmesi orglitsel baglilik diizeyini etkilemektedir.

1.5. Simirhliklar

Bu aragtirma asagidaki sinirliliklar kapsaminda gergeklestirilmisgtir:



1.Eskisehir ilinde bir 6zel okulda, kurum kiiltiiriiniin benimsenmesinin orgiitsel baglilik
diizeyine olan roliiniin degerlendirmesine yonelik olarak yapilan aragtirma, aragtirmanin

yapildig siire icinde gérev yapan Ve arastirmaya katilan 56 personel ile sinirhidir.

1.6. Tanimlar

Kurum Kiiltiirii: Kurum kiiltiiri, kurum iginde paylasilan ve g¢alisanlar1 bir arada
tutmaya yarayan diisiinceler, ideolojiler, degerler, tutumlar, inanclar, beklenti ve

normlardir (Kilmann, Saxton ve Serpa, 1986, s.89).

Orgiitsel Baghhk:baghlik bireyin kimligini kuruma baglayan ve onun kurumla

biitiinlesmesini saglayan bir tutum veya orgiit yonelimidir ( Sheldon, 1971, s.143).
2. KURUM KULTURU VE ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Kurum Kiiltiiria

Degisim stirekli bir sekilde gerceklesmekte ve hem toplumsal hayat hem de is
yasamini etkilemektedir. Yonetim ile ilgili gegmis zamanlardan bu yana pek ¢ok teori
ortaya koyulmus fakat bunlar zaman i¢inde degisim ile beraber daha farkli yonlere
evirilmistir. Kurumlar farkli zamanlarda farkli prensipleri 6nemsemis ve is hayatindaki
kalicihigr o doénemin gerekliliklerine gore saglamustir. Ozellikle 20. yiizyihin ikinci

yarisindan itibaren kurumlarin igine girdikleri “yok edici”, “imhac1” rekabet ortamu,

onlar1 bambagka bir yonetim anlayigina itmistir.

Kurumlarin varliklarin1 devam ettirme ¢abalarinin temel olarak etkinligi arttirma
ve rekabet giiclinii korumanin kosullarinin, kurumsal yonetim alaninda zaman iginde
cesitli degiskenlere bagl olarak aciklanan temel problemi meydana getirmektedir. ilk
donemlerde kurumlar sadece bir dizi mekanik baglantidan ibaret goriilmiis ve bunun
i¢in de siirekli bir teknik iistiinliik ve tiretim miktarina 6nem verilmistir. Ancak ilerleyen
zamanlarda goriilmiistlir ki bir kurum sadece formel birtakim diizenlemeler, hiyerarsik
kurum ig¢i iligkiler, makineler ve hammaddelerden bagka, tiim bunlarin yasamsal ve
somut sonuglara déniigmesini saglayan insani boyutlara sahiptir. Iste tam bu noktada
kurumlarin insani varliklar oldugu, ancak ve ancak insana verilen 6nemler sayesinde
kurumlarin basartya ulasabilecegi diisiincesi merkeze oturmaya baglamistir (Vural,

2005, 5.39).



Kurumlar bir araya gelmis insan topluluklarindan olusur. Ancak, sadece bir arada
bulunan insanlar basarili bir kurumun olusmasina katki saglayamazlar. Basarili
kurumlarin  suri, ortak defer ve inanglar c¢evresinde birlesen calisanlarlar

barindirmasidir. Bu ortaklik ise sadece gii¢lii bir kurum kiiltiirii ile saglanabilir.

Toplumlarin yiizyillardir bir arada yagsamasini ve ayakta kalmasini saglayan sey o
toplumun iiyelerince benimsenip kusakta kusaga aktarilan kiiltiirdiir. Nasil ki her
toplumun bir kiiltiirli varsa ve bu kiiltiir sayesinde varliklar1 devam ediyorsa o toplumun
tiyelerinden olusan kurumlarin da kendilerine has kiiltiirleri vardir. Yani en basitinden
en ilerisine kadar her toplumda kiiltiir denilen bir olgu vardir. Kiiltiir, toplumun
tiyelerine belirli davranis kaliplar1 sundugu gibi kurumlar da personellerine ayn1 sekilde
baz1 davranig kaliplart sunar ve kendi kurumunun diger kurumlardan ayirt edilmesini

saglar (Vural, 2005, s.39; Kose, Tetik ve Ercan, 2001, 5.220).

Kiiltiir, uzun yillardir ve genis ¢aligma alanlarinca tanimi yapilmaya g¢aligilmis bir
kavramdir. Fakat heniiz iizerinde uzlasilan bir anlami oldugu sdylenemez. Latincede
ekip bicmek, yetistirmek, bakmak anlamlarina gelen ve “cultura” fiilinden geldigi
varsayilan kiiltlir kelimesi zamanla evrilerek dilimize girmistir. Tiirk Dil Kurumu’na
(2005, 5.1282) gore kiiltiir; “Tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde yaratilan biitiin
maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan,
insanin dogal ve toplumsal c¢evresine egemenliginin Olgiislinii gosteren araglarin
biitiinii” olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tammma gore ise kiiltiir; Insan
topluluklarinin birbirinden ayirt edilmesini saglayan ve onlara kimlik veren, hal hareket
kodlarini, giyim kusami, dili, torenleri davranis normlart ve inang sistemlerini igeren
ozelliklerin toplamidir (Mutlu, 2012, s.205). Mutlu'nun taniminda kiiltiiriiniin toplum
tizerindeki belirleyici etkisine ve ait oldugu topluma bir kimlik kazandirmasi

ozelliklerine deginilmistir.

Kiiltiir tammmin1 yapmak i¢in gergeklestirilen calismalarda, cogu cevre tarafindan
kabul edilen tanim Kluckhohn’un tanimidir. Bu tamima gore kiiltlir, insan
topluluklarmin olusturdugu ve nesillerce aktarilan duygu, diislince davraniglardan
meydana gelmektedir. Kiiltiiriin temel noktasi ise geleneksel diisiinceler ve onlara
yiiklenen anlam ve degerlerdir ( Kluckhohn, 1951°den aktaran Hofstede ve Hofstede,
2001, s.9).
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Kiiltiiriin olduk¢a yaygin diger bir tanimi ise iinlii antropolog Edward Brunette
Tylor tarafindan yapilmigtir. Tanima gére kiiltiir; “Insanoglunun toplumun icinde ve
onun iiyesi olarak kazandig1 bilgi, 6grendigi sanat, gelenek-gdérenek ve benzeri beceri ve
yetenekleri de i¢inde barindiran karmasik bir biitiindiir.” (Tylor, 1871, s:1-3). Tylor’un
bu taniminda kiiltiiriin bireylere yonelik bilgi verici ve ogretici Ozelligi tlizerinde

durulmaktadir.

Kiiltiir bagka bir anlayisa gore ise i¢inde bir¢cok degisken barindirdigindan ve
toplumdaki bir¢ok kuruma gore sekillendiginden tek boyutlu bir tanima sahip degildir.
Kiiltiir sézciligliniin bilimsel olarak kullanimi toplumsal degerler, iliskiler ve bu siirecler
yani uygarlig1 barindirirken egitim alaninda kullanilan kiiltiir bilgi, sanat ve yetenekleri,
maddi ve biyolojik alanda ise iiretme, tarim ve yetistirme anlamlarin1 kapsamaktadir

(Giiveng, 2002, s.97).

Toplumlarda tiyelerin bir arada ve birlikte olmasini saglayan kiiltiir, ayn1 sekilde
kurumlar i¢in de bir arada tutucu bir 6zellik tasimaktadir. Nasil ki her toplumun kendine
ait bir kiiltiirii varsa her kurumun da o kurumu digerlerinden ayirmaya yarayan belirgin
bir kiiltlirii vardir. Aslhinda kurum kiiltiri kurumun iginde yer aldigi toplumun

kiiltiirtinden ayr bir kiiltiir degildir. Kurum kiiltiirii toplumdaki bir alt kiiltiirdiir.

Toplumdaki iiyelerin o topluma ait kiiltiirii yani degerleri, davranislar1 ve normlari
kabul edip yasadiklar1 gibi, kurumlarda ¢aligsan kisiler de o kuruma ait kiiltiirii benimser
ve buna gore hem is icindeki hem de is disindaki iligkilerini sekillendirirler. Kurum
kiltlirii arastirmalariin ¢ikis noktasi da tam bu noktada kurum ve kiiltiir kavramlarini
bir araya getirme gayesiyle olmustur. Bu durum hem kurumlarin kiiltiirel bir yap1 olarak
anlagilmasimna hem de bir Kkiiltiirii igerdiklerinin varsayilmasim ifade etmektedir

(Alamur, 2005, s.20).

Kurum kiilttirii kavrami da kiiltiir kavrami gibi bir¢ok disiplin tarafindan uzun
yillar boyunca calisilmasindan dolayr tanimlanmast zor bir kavramdir. Kimi
arastirmacilara gore bir kavramin birden ¢ok tanimi varsa onun tanimlanamayacagini
kabul etmek gerekmektedir. Fakat yonetim literatiirii i¢in ¢ok 6nemli olan bu kavram
lizerine  bircok  arastirma  yapilip  tanimlar gelistirilmistir.  Kurum kiiltiirii

kavraminin zor tanimlanmasinin bir diger sebebi de bu kavramin soyut ve narin bir
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kavram olmasidir. Kurum kiiltiirli, hemen anlagilamaz. Kiiltiiriin anlasilmasit i¢in o

kurumu tanimak, degerlerini anlamak ve 6ziimsemek gerekmektedir.

Kurum kiltiirii ile ilgili yapilan tanimlamalarda genellikle kiiltlirin somut ve
soyut yonii lizerine odaklanilmistir. Bir grup, kurum kiiltiiriinii degerler, normlar,
duygu, diisiince ve inanglar {izerinden tanimlarken digerleri kurum igerisinde belirgin
bir sekilde gozlenebilen hikayeler, gelenekler, dil ve giyim gibi somut 6geler tizerinden

degerlendirmektedir (Colak, 2002, s.7).

Kurum kiiltiirii kavraminin yapilan arastirmalar sonucunda, orgiit kiiltiird, isletme

kiiltiirii ve sirket kiiltiirii ile ayn1 anlamlarda kullanildig1 goriilmiistiir.

Kurum kiiltiirii iizerine yapilan bircok tartigmada, kurum kiiltiiriiniin kurumdaki
calisanlarin  davraniglarint  sosyal olarak yapilandiran bir “sosyal yapistiric1”
oldugu savunulur. Buna goére, kurum kiltiirii kurumlarda islerin nasil yiiridigiini
gosteren ve kurumdaki ¢alisanlarin diisiince, inang ve davranislarini etkileyen ideolojik

bir yapidir (Cameron, 2008, s.5).

Kilmann, Saxton ve Serpa’ya gore (1986, s.89). Kurum kiiltiirii, kurum iginde
paylasilan ve calisanlar1 bir arada tutmaya yarayan diislinceler, ideolojiler, degerler,
tutumlar, inanclar, beklenti ve normlardir.Paul Bate’ye (1984, s.45) gore kurum kiiltiiri,

kurumun digerlerinden ayrilmasini saglayan varsayim ve inanglardan olugmaktadir.

Buraya kadar yapilan tanimlardan hareketle kurum kiiltiiriinin - kurumu
Ozgiinlestiricive kurumun iiyeleri tarafindan igsel olarak benimsenen bir takim

inang¢lardan olustugunu séylemek miimkiin olacaktir.

Kurum kiiltiiriiniin  bir diger taniminda ise; yazili olmayan ve genellikle
kurumdaki calisanlar tarafindan kendiliginden kabul edilen ve paylasilan felsefeler,
ideolojiler, degerler ve normlart igerdigi belirtilmektedir (Deshpande ve Parasuraman,
1986, s.29).

Kurum kiiltiiri ¢alismalarina bastan beri onemli katkilarda bulunan Deal ve
Kennedy ise kurum kiiltiiriinii, kurum tarafindan benimsenen ve onun c¢ekirdegini
olusturan degerler olarak tanimlamaktadir. Bu degerler; c¢alisanlarin giinliik
davraniglarina yansir ve ortak bir yonde hareket etmelerine katkida bulunarak kurumda

birlestirici bir gii¢ yaratir (Deal ve Kennedy, 2000, s.21). Buna gore, bir kurumdaki en
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onemli unsur degerlerdir ve ancak degerler tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenirse giiclii

bir kurum kiiltiirii elde etmek miimkiin olacaktir.

Hofstede, Hofstede ve Minkov (2010, s.4) ise kurum kiiltiirii tanimlarina farkli bir
yaklasim getirmistir. Buna gbre bu arastirmacilar kurum kiiltiiriinii, ¢alisanlarin duygu,
diisiince ve davraniglarim  sekillendiren  zihinsel bir programlama olarak
tanimlamistir. Kurumsal kiiltiirii basar1 ya da basarisizligin sosyal mimari olarak goren
Goffee ve Jones’a (2003, s.35) gore kiiltiir, bir kurumun, ortak degerleri, davranislari,

inan¢ ve sembolleridir.

Kurum kiiltiiriiniin uluslararasi alandaki tanimlarinda bakildiginda he bir¢ok ortak
nokta hem de cesitlilikler goriilmektedir. Kiiltiiriin kurumlarda birlestirici bir etki
yaratmasi, kurumun digerlerinden ayirt edilmesini saglamasi ve g¢aligmalarin duygu,
disiince ve davranislarinda degisiklikler yarattigi diistincesi tanimlardaki ortak
ciktilardandir. Shein’e (2002, s.1-2) gore, tanim ve yaklasimlardaki cesitliligin olasi
sebebi Ozellikle kiiltiiriin bircok sosyal bilimler alaninin kesisme noktas: olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Eren (2000, s.119) Kurum kiiltiiriinii, kurum i¢inde degisik inang, deger, tutum,
diisiince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var olmasina yardim eden sistem olarak
tanimlamaktadir. Erdem’e (1996, s.31) gore ise, bir organizasyondaki iiyelerin biiyiik
bir kismi tarafindan paylasilan egemen kiiltiir ve yine organizasyona ayirici kisilik veren

temel degerler kurum kiiltiiriinii ifade etmektedir.

Eren ve Erdem’in tanimlarina gore kurum kiltiiriniin en dnemli 6zelligi kurum
icindeki tiyelerin bilyiik ¢cogunlugunca paylasilip benimsenmesidir. Ayn1 zamanda da

kurum kiiltiiriiniin kuruma ayirt edici bir kisilik sagladigir vurgulanmaktadir.

Erengiil’e (1997, s.25) gore kurum kiiltiirti, bir kurumda ¢alisan kisilerin inang,
tutum, varsayim ve beklentileri ile bireylerin davranislarin1 diizenlemektedir. Ayni
zamanda kurum kiiltiiriiniin diger rolii ise, kisilerarasi iligkileri belirleyen faaliyetlerin

nasil yiiriitiildiiglinli gésteren normlar demeti olmasidir.

Kurum kiiltiirii ile ilgili diger bir tanimda ise kurum kiiltiiriiniin, kurumsal olarak
birbirleriyle iliskili ve anlasmis olan kisilerin, yani kurum tiiyelerinin uymas: gereken

inang ve degerler sistemi oldugu belirtilmektedir. Bu sayede kurumda izlenmesi gereken
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yol belirlenmekte ve arzu edilmeyen davraniglardan kaginilmaktadir (Asan ve Aydin,
2006, s.428). Ayn1 zamanda kurum kiiltiiriiniin bu taniminda deginilen bir diger nokta
ise Uyelerin kiltir sayesinde c¢evreleriyle ve kurumla ilgili yasadiklarini
diizenleyebilecegi belirtilmistir. Bu baglamda tanimin diger tanimlardan fark: kiiltiiriin,
kurumdaki ¢alisanlarin hem kurumla ilgili hem de kendi yasamlar ile ilgili diizenleyici

bir ara¢ olarak tanimlanmasidir.

Ozellikle 1980 yilindan itibaren baslayan kurum kiiltiirii ¢alismalar1 ve yonetim
teorilerindeki gelismeler kurum kiiltiirii ile ilgili bu kadar ¢ok tanimin gelistirilmesine
neden olmustur (Vural,2005, s.40). Her ne kadar cesitli tanimlar gelistirilmis olsa da
tanmimlardan hareketle kurum kiltiiriiniin ortak noktalar1 bulunmaktadir. Bunlar;

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 5.29-30):

e Kurumun ¢alisanlarinca dogru ya da yanlis kabul edilebilir veya kabul edilemez
davraniglar hakkinda bilgi veren ve tiim {liyelerce paylasilan degerler biitliniinden

olusmaktadir.

e Degerler biitlinii biitlin kurum c¢alisanlar1 tarafindan sorgulanmaksizin kabul

edilmektedir.

e Kurum i¢indeki tiim degerler, hem ortak kiiltiir yaratimi1 ve iletimini hem de

davraniglar1 yonlendirmektedir.

e Kiiltiir, zaman i¢inde karsilasilan ve kurumsal varlik sorunlari, bu sorunlara

getirilen ¢oziimler ve bunlara iliskin genel kabullerden temellenmektedir.
Kurum kiltiirti tiirleri kendi arasinda ikiye ayrilmaktadir. Bunlar:

1- Baskin ve Alt Kiiltiir

Baskin kiiltiir genel olarak kurumda var olan kiiltiirii belirtmek icin kullanilan bir
terimdir. Ayn1 zamanda kurum igindeki her calisanin benimsedigi temel degerler de

baskin kiiltiir olarak adlandirilmaktadir (Vural, 2005, s.47).

Baskin kiiltiir tim kurum {yelerince paylasilmakta ve kurumdaki birliktelik
duygusuna katki saglamaktadir. Kurumdaki calisanlarin bir hedef dogrultusunda
ortaklaga hareket etmeleri de buna baghdir. Ayn1 zamanda kurumun baskin kiiltiirii

onun kimligini ifade etmektedir.

14



Alt kiiltiir ise kurumdaki calisanlar arasinda sadece bir kisim tarafindan
paylasilan degerleri ifade etmektedir. Bu durum ¢ogu zaman bir firmadaki departmanlar
ya da firmadan cografi anlamda uzakta bulunan bir boliimiinde de goriilebilmektedir.
Alt kiiltiir kurumun yapisina goére yapay ya da dikey sekilde olusabilmektedir. Bir
kurumun, belli bir konuda uzmanlagmig ve aralarinda ortak anlayis ve degerler
barindiran bir boliimiinde yatay alt kiiltiir goriilmektedir. Fakat bir kurum igerisinde tiim
diger boliimlerden farkli bir kiiltiire sahip boliimde ise dikey alt kiiltiir goriilmektedir
(Vural, 2005, s.47).

Bir kurumda departmanlar icerisinde olusan bir alt kiiltiir olabilecegi gibi, aynm
zamanda bu departmanlar da kurumun baskin kiiltiiriinii benimseme davranisi

gosterebilmektedir.

2- Giiclii- Zayif Kiiltiir

Kurumun temel degerlerinin ¢alisanlarin ¢gogunlugu tarafindan yogun bir sekilde
paylasilmasi ve kabulii giiclii kurum kiiltiirii olarak tanimlanmaktadir (Asan vd., 2006,
s.438). Kurumdaki ¢alisanlar temel degerleri ne kadar Gziimser ve bunun Onemi
hakkinda fikir birligine varirsa o kurumun kiiltiirii de o kadar giiclii olmaktadir (Vural,
2005, 5.49-50).Ayn1 zamanda gii¢lii kurum kiiltiiriine sahip isyerlerinde tiim ¢alisanlar
ayni temel degerler ve i3 yapma metotlarin1 paylastiklarindan dolayr kurumun basarisi

da olumlu yonde etkilenmektedir.

Zayif kurum kiiltiirti, Kurumdaki temel degerler ve normlarin kabul edilmemesi
ve benimsenmemesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Alamur, 2005, s.28). Zayif kiiltiire
sahip kurumlarda gii¢lii kiiltiiriin aksine bir ortaklik duygusu saglanamaz ve buna bagh
olarak da kurumun basaris1 da etkilenir. Ciinkii kurum kiiltiirliniin giiclii ya da zayif

olmasi o kurumdaki ¢alisanlarin performansi ve dolayisiyla da basarili ile ilgilidir.

2.1.1. Kurum Kkiiltiiriiniin olusumu

Kurum kiiltiirtiniin = gereklikliligi ve kuruma sagladiklar1 hakkinda daha
oncekisayfalarda deginilmisti. Siiphesiz ki kurum kiiltiirii, kurumlarin kurulduklar1 anda
blinyelerine yiiklenen bir 6zellik degildir. Kurum kiiltiiriinlin olusumunda baz1 faktorler
vardir. Bir¢cok arastirmaci tarafindan caligilan bu konuda ¢ogunluk kurum kiiltiiriiniin
kurulusundaki en biiyiik rolii isyerinin kurucusu yani lidere ve lider ile ¢alisanlarin

0zdeslesmesine baglamistir.
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Shein’e (2002, s.17)gore, Kurumlar ilk olustuklarin genelde calisanlarin o

kurumun isleyisi hakkinki bilgileri, kurumda hiikiim stiren degerleri, inan¢ ve tutumlari

gozle goriliir ve kolayca anlasilabilir sekilde, baskin bir kisiden yani kurumun

liderinden ogrenirler.Elbette ki burada liderin rolii yadsinmayacak kadar onemlidir.

Hem kurulustan itibaren olusturdugu cerceveyi calisanlara aktarmaya hem de bu sayede

kurumdaki kiiltiirel yapiy1 saglamlastirmakla yiikiimliidiir.

Liderin kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi ile ilgili yiikiimliiliikleri oldugu gibi bu

ulagim siirecinde de bir takim yollarin izlenmesi gerekmektedir. Shein (1983, s.17)

bunlari su sekilde belirtmistir;

Kurucu-liderin yeni girisimi i¢in bir fikri vardir.

Kurucu fikrinin ¢alismaya deger ve risk alinabilir olduguna karar verir ve bir

grup olusturur.

Kurucu tarafindan kurulan grubun patent edinme, sermaye ayarlanmasi vb.

islemleri gerceklestirerek kurumu olusturmaya baslanir.

Kurucu ve kurucu grubun uygun gordiigii diger kisiler yani kurumun ¢alisanlari

dahil edilerek kurum kendini ve tarihini kurmaya baglar.

Gagliardi ( 1986, s.121-122) ise kurum Kkiiltiiriiniin olusumu su dort asamada

belirtmistir;

Bir kurum yaratilirken kurumun diger tiyelerine iletilmek {izere lidertarafindan
bir degerler seti olusturulur. Bu degerler seti liderin kisilik o6zellikleri ve
birikimleriyle de ilgilidir. Degerler seti en basta belki tiim kurum iiyelerince
benimsenmeyebilir fakat en azindan liderin dogrudan denetiminin oldugu

alanlarda davranisi istedigi gibi yonlendirme giicii vardir.

Liderin belirledigi temel degerler bir tecriibe neticesinde ortaya ciktiginda
kurumun diger tiyelerince de kabulii saglanir. Liderin direkt kontrolii olmayan

alanlarda bile etkisi mevcuttur. Bu durum da sistemin verimliligini gelistirir.
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e Bu asamada kurumun iiyeleri tarafindan dnemsenen asil sey sonuglardan ¢ok
nedenler olur. Kurumun tarihselligi dahil etkisini yitirmistir. Onemli olan

sonuclar degil nedenlerdir.

e Son asamada degerler kurumun diger {iiyelerince sorgulanmadan paylasilir

vedegerler otomatik olarak ¢alisanlarin davranislarina yansir.

Bunlarin yani sira kurum kiiltiiriiniin olusumundaki faktorleri i¢ ¢evre ve dis gcevre

olmak iizere siniflandiranlar da mevcuttur. Sisman’a ( 2011, s.104-106) gore;

Bir kurumdaki insanlar her seyden once i¢inde bulunduklari toplumun alt gruplari
ve kiltlirliniin {lyesidir. Toplumun iiyesi olan bu insanlar bir kuruma gelirken
beraberlerinde toplumda sahip olduklar: kiiltiirii de getirmektedirler. Oyle ki bir kurumu
zaten i¢inde bulundugu toplumdan ayr1 diisinmek imkansizdir. Kurum iginde
bulundugu toplumun sosyal, ekonomik ve siyasi etkenlerini de i¢cinde barindirmaktadir.
Iste bu, kurum kiiltiiriiniin olusumundaki dis ¢evre faktorii olarak tanimlanmaktadir.
Kurumun kiiltiiriiniin olusumundaki i¢ c¢evre faktorleri ise kurucular, yoneticiler ve
calisanlardir. Kurucular isyerinin kurulusundan itibaren kurumda egemen olmasini
istedikleri degerlere sahiptir ve bu degerleri de zaman igerisinde kurumdaki diger
kisilere aktarirlar. Yoneticilerin kurum kiiltiiriiniin olusumdaki rolleri ise daha ¢ok isin
uygulanis bi¢imi ile ilgilidir. Yoneticilerin risk yanlis1 olup olmamalari, yeniliklere
kars1 bakis acilari, kriz ortamindaki tavirlari, 6diil-ceza uygulamalar1 kurum kiiltiiriiniin
olusumunu etkilemektedir. Ayn1 zamanda kurumun tarihi onun siirekli beslendigi hatta
oviindiigii bir olgudur.Bu baglamda kurum ile ilgili anlatilan efsaneler, basari
hikayeleri, atlatilan krizler ve basarili liderler bu kiiltiiriin olusumuna katkida

bulunmaktadir.

2.1.2. Kurum Kkiiltiiriiniin gelisimi ve tarihcesi

Kiiltiir kavram1 birgok ¢evre tarafindan yiiz yili agkin siiredir ¢alisilmaktadir.
Fakat 1970’11 yillarin sonlarina kadar yonetsel alanda, kurumda paylasilan deger, anlam
ve normlarin dnemsenmemesi ve konuya ilgisiz kalinmas1 sebebiyle kurum kiiltiirii

kavrami giindeme gelmemistir.

Schein’e (2002, s.2-3) gore kiiltiir kavrami olduk¢a eski bir kavramdir. Fakat

yonetim literatliriine girisi 1980’11 yillarin basinda olmustur. Bu yillarda oncelikle
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kurum kiiltiirti kavrami yerine ¢ogu aragtirmact “iklim” kavramini kullanmaktaydi. Her
iki kavram da igerdikleri konular ve 6zellikler bakimindan birbirine benzemekte ve
birbiriyle iligkili kavramlar olarak kabul edilmektedir. Fakat iklim kavraminin kiiltiiriin
yalnizca bir belirtisi olmas1 ve iklim iizerinde yapilan g¢alismalarin bir kurumu ve
orgiitsel yapiyr anlamada eksik kalmasi nedeniyle “kiiltiir” gibi daha derin bir kavramin

kullanilmaya baslamasina vesile olmustur.

Aslinda kurum kiiltiirii kavramina farkli agilardan bakilmis ve farkli isimlerle
Orgiitsel alanda caligmalar yapilmistir. Fakat kavramin Oneminin kavranmasi ve

yonetsel alanda kullanilmaya baslanmasi uzun yillar almistir.

Kurum kiiltiirii ile ilgili ¢aligmalarin 1980’11 yillarda ivme kazanmasi ve yonetim
alanma girmesi aslinda Amerikan Sirketlerinin neden Japon firmalarindaki gibi iyi
performans gosteremedigi ve basartya ulasamadigi lizerine baslatilan ¢alismalar sebep
olmustur. Japon sirketlerinde basarilarin sebepleri arastirildiginda ise “kiiltiir”

kavraminin bu sirketlerdeki yeri goriilmiistiir.

Ayn1 zamanda 1980’li yillarda konuya iligkin bir¢ok kitap yazilmistir. William
Ouchi’nin Teori Z adli kitabi, Thomas J. Peters ve Robert H. Waterman’in Yonetme ve
Yiikseltme Sanatinda yonetimdeki miikemmelligi arayisim1 anlatan kitabi daha
sonrasinda pek ¢ok yazarin iizerinde calismalar yapacagi kurum kiltiirii kavraminin

giindeme gelmesine neden olmustur.

2.1.3. Kurum kiltiiriinun ozellikleri

Kurum kiiltiiriinii tanimlama ¢abalarinin sonucunda, bir takim ozellikler ortaya

cikmustir. Kirel ve Ozkalp’e (1990, 5.142-143) gore kurum kiiltiiriiniin 6zellikleri;

e Kurum kiltiirii Orgilit i¢indeki bireyler tarafindan paylasilan degerlerden
olusmaktadir.  Bu  degerler,  kurumdaki  bireylerin  davraniglarini

yonlendirmektedir.

e Kurumlarda degerler oldugu gibi kabul edilir. Yazili degildir, kurum igindeki

tiyeler tarafindan gelistirilir.

e Degerler, kurumda calisanlar i¢in sembolik anlamlar tagir ve bu anlamlar yine

kurumdaki ¢alisanlarin etkilesimi neticesinde 6grenilmektedir.
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Kurum kiiltiiriiniin 6zelliklerine, diger ve daha gelismis bir bakis acis1 ise Ozalp’e

(2005, s.577-578) aittir. Yazara gore kurum kiiltiir(;
e (alisanlar arasindaki aktarim yoluyla 6grenilen bir olgudur.
e (Calisanlara kurumsal bir kimlik saglar.
e Kurumdaki ¢alisanlarin katilimi ve yoneticilerin destekleri ile gii¢lenir.
e Kurumdaki ¢alisanlar arasinda paylasilan bir olgudur.
e Zaman icerisinde degisebilir.

e Kurum kiiltiirti ¢alisanlarin  ihtiyaclarint  karsilamakta ve onlara yol

gostermektedir.
e Yazil degildir.
e Kurum iginde birlikte hareket etmeyi ve birlik ruhunu saglar.

Kurum kiiltiiriiniin 6zellikleri farkli bicimlerde tanimlansa da genel olarak kurum
kiiltiirlintin paylasilan bir degerler sistemi oldugu, yazili olmayan kurallara bagl oldugu

ve 6grenilen bir olgu oldugu iizerinde uzlagilmistir.

2.1.4. Kurum Kiiltiiriiniin 6nemi ve islevleri

Kurum kiltiirii, hem isletme hem calisanlar hem de isletmenin i¢ ve dis gevresi

icin bircok dnem ve isleve sahiptir.

Kurumlar i¢in uygun bir kurumsal kiiltlir olmaksizin higbir is stratejisi basariya
ulagamamaktadir. Goriilebilecek en pahali, sik binalar bile altyapisinda kirisler ve
1zgaralar1 barindirir. Kirisler ve 1zgaralar olmadan binalar ayakta duramazlar. Iste kurum

kiiltiirii de boyle bir sosyal mimarinin temeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Goffee ve

Jones, 2003, s.28).

Kurum kiiltlirtiniin kuruma sagladigi en biiyiik islevlerden biri siliphesiz ki o
kurumu basariya ulastirmasidir. Bu basari hem kurum i¢i, ¢alisanlar arasindaki iliskiler,
yonetim ve c¢alisanlar arasindaki etkilesim hem de kurumun dis gevresi ile iliskilerinde
bir basar1 saglamaktadir. Kurum kiiltiiriinlin kuruma sagladig1 diger bir fayda ise ait

oldugu kuruma bir kimlik saglamasidir. Bu kimlik kurumun ayirt edici bir 6zelligidir ve
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onu diger kurumlardan farklilastirir. Demir ve Oztiirk’e (2011, s.19) gére, Kurum
kiiltiiri kurumun temel 6zelliklerini yansitmaktadir ve bu nedenle kiiltiire kurumun

DNA’s1 olarak adlandirilabilmektedir.

Kurum kiiltliriiniin - 6nemlerinden biri de Orgiitsel davranistaki tutarlilig
arttirmasidir. Bu  tutarlilik, c¢alisanlara kurumda nasil davranmalar1 gerektigini
benimsetmekte ve nelerin onaylanip nelerin onaylanmayacagini anlatmaktadir. Giiglii
bir kiiltlire sahip kurumlarda ise yazili olmayan bu kurallar, herkes¢e benimsendigi i¢in,
yonetim calisanlarin davraniglarini yonlendirme ihtiyact duymamaktadir (Vural, 2005,

5.66-67).

Kurumlarin yonlerini kiiltiire ¢evirmelerindeki en 6nemli nedenlerden biri de
siiphesiz ki rekabet kosullarmin sertlesmesidir. Acimasiz rekabet ortaminda ayakta
kalmak isteyen kurumlar kurum kiiltliriiniin hem ig yapma siirecinde hem de ¢alisanlarin
motivasyonlarin1 ylikseltmekte ne denli Oneme sahip oldugunu kesfettiklerinde

kurumsal kiiltiirlerini olusturmaya basladilar.

Eren’e (2000, s.150) gore kurum kiiltiirli, kurumlarin rekabet avantaji
kazanmalarinda biliylik bir 6neme sahiptir. Ciinkii kurum kiiltiirii, bir kurumun
amagclarinin, strateji v e politikalarinin olusturulmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu

gibi, yonetici ve ¢alisanlara secilen stratejilerin yiiriitilmesinde kolaylik saglamaktadir.
Kurum kiiltiirtiniin 3 ana fonksiyonu vardir. Bunlar;

1-Biitiinlestirme fonksiyonu: Kurum kiiltiirii kurum i¢inde ¢alisanlarin hem kurum ile

hem de diger calisanlar ile biitlinlesmelerini kolaylastirmaktadir.

2-Koordinasyon fonksiyonu: Kurum kiiltiiriiniin, belirgin davranis talimatlar1 sunarak
davranis1 yonlendirme etkisi vardir. Boylelikle kurum kiiltiirli, stratejik yonetiminin
merkezi bir sorununa katkida bulunarak calisanlar1 ve stratejik durumlar1 koordine

etmektedir.

3-Motivasyon fonksiyonu: Kurum kiiltiiriniin motive edici etkisi vardir. Bu
motivasyon sadece kurulusun genel ruh halini etkilemekle kalmaz ayni zamanda
calisanlarin da kurumla ilgili diisiincelerinin iyilesmesine saglar (Sholz 1993’den

aktaran Okay, 2013, 5.206).
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Kurum kiiltiirii hem kurum hem c¢alisanlar icin islevlere sahiptir. Calisanlar i¢in
kiiltiirin  benimsenmesi kurum agisindan Onemlidir. Ciinkii kurumsal kiiltiirii
benimseyen ¢alisanin ayni derecede kuruma olan goniilden baglilig1 da artmaktadir.
Ayni1 zamanda kurumdaki tiyeler kiiltiirii benimsedikleri ve bagliliklar arttiklar siirece

aralarindaki ortaklik duygusu yiiksek olacaktir.

2.1.5. Kurum Kkiiltiirii 6Zeleri

Kurum kiltirii  6geleri  kurum kiiltiiriinlin - olusmasim1  etkileyen degerler
sistemlerinden meydana gelmektedir. Bunlar gozle goriilebilen ve goriilemeyen 6geler
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kurum kiltiirii 6geleri ile ilgili bircok siniflandirma
mevcuttur. Fakat burada ele alinacak olan 6geler Shein (2004, s.25-37) temel alinarak

derlenmistir.

2.1.5.1. Inanclar (Saydtilar)

Inanglar kurum igerisinde meydana gelen ve dogrulugu sorgulamaksizin kabul
edilen yargilamalar ve genellemeler anlamina gelmektedir (Sisman, 2011, s.87).Shein’e
(2004, s.28)gore tiim kurum calisanlari bir inang etrafinda birleserek, kurumda olmasi
gerekenler hakkinda fikir birligine ulasir. Herhangi bir sorula karsilasildiginda ya da

yeni bir gérev karsisinda ise bu inanglar temel alinarak eyleme gecilir.

2.1.5.2. Degerler

“Deger kavrami benimsenen, {istlin tutulan, ulasilmak istenen ve gergeklestirilmek
istenen 6nem verilen, iyi, dogru, gilizel gibi anlamlara gelmektedir.” (Sigsman, 2011,
5.93).Insanlar kendi 6zel yasamlarin1 degerlere gore sekillendirir. Ayn1 sekilde kurumlar
da sahip olduklar1 degerler neticesinde bilinirler. Degerler ayn1 zamanda bir kurumda
calisanlara da davranis kaliplart hakkinda bilgiler vermektedir. Degerler sayesinde

kurumlarda istenmeyen davraniglar goriilmez.

Deal ve Kennedy’e (2000, s.21) gore degerler kiiltiiriin ¢ekirdegini olusturur. Bir
kurumun basariya ulagsma felsefesi olarak degerler, tiim calisanlar i¢in ortak bir yon
duygusu ve ayn1 zamanda da davraniglari i¢in yonergeler saglar.
2.1.5.3. Normlar

Normlar bir kurumda dogru, yanlis ayirimi ile ilgili gosterilmesi gereken davranis

beklentilerini belirlemektedir. Kurumlarda hangi davranislart onaylanip onaylanmadigi
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kurumun caligma normlart ile ilgilidir (Bozkurt, 1997, s.91).Normlar yazili olmayan
kurallardir.Fakat her ne kadar yazili olmasa da kurumlardaki galisanlarin davraniglart

tizerindeki diizenleyici etkisi yadsinamayacak kadar fazladir.

2.1.5.4. Artifaktlar

Artifaktlar, fiziksel bir cevrenin mimarisi gibi grubun goriiniir {irlinlerini
icermektedir. Bunlar; kurumun dili, teknolojisi, sanatsal {irtinleri, giyim tarzlari, kurum
hakkindaki mitler, hikayeler, ritiieller ve torenler gibi gozlemlenebilir degerleri

icermektedir ( Shein, 2004, s.26).

2.1.5.5. Dil

Dil, bireyleraras1 bir iletisim, anlasma ve tasima araci olarak kullanilan bir
semboldiir. Iletisim ise, semboller ile bilgi ve anlam aktarimi siireci olarak
tanimlanmaktadir. Sembollerin iletisimdeki bireyler tarafindan algilanmasi ortak bir alg1
dayanagina sahip olmalarini gerekmektedir (Sisman, 2011, 5.97). Iste bu ortak algilar
bireyin i¢inde bulundugu toplum tarafindan sekillendirilir. Ayn1 sekilde kurumlarda da
ortak bir dil vardir ve bu kurum i¢i davramiglar1 ve kurum disinda ayirt edilmeyi

sekillendirici bir rol listlenmektedir.

Kurumlarda ortak bir dilin kurulmasi zaman almaktadir. Ancak paylagilan
ortakliklar arttikca duygusal diizeyde daha fazla birliktelik hissi dogar (Shein, 2004,
5.93).

Sisman’a (2011, s.98) gore, kurumdaki egemen dil ¢oziimlenirse, kurum kiiltiirti
hakkinda bazi ipuglar1 elde edilebilir. Ciinkii dil i¢indeki benzetmeler, mecazlar,
metaforlar, o kuruma ait jargon, kurum iginde calisanlarin birbirlerine, olaylara ve

eylemlere bakislarindaki tutumlar1 da derinden etkilemektedir.

2.1.5.6. Hikdyeler ve mitler

Kurumsal hikayeler ve mitler kurumun ge¢miste yasadigi olaylar ile ilgili
yasanmis olaylardir. Etkili ve basarili kurumlarda yoneticiler ve c¢alisanlar kurumun
temel degerlerini yansitan hikayeler anlatirlar. Kurum tarihinde basarili yonetici ve
calisan hikayeleri, Ustesinden gelinen problemler ile ilgili hikayeler, 6zellikle de
kurumdaki yen, iiyelerin sosyallesmesinde 6nemli bir rol iistlenir. Sigman (2011, s.98-

99).
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Ayn1 zamanda kurumsal hikdye ve mitler kurum icinde diizenleyici ve birlestirici
bir rol oynamaktadir. Anlatilan hikayeler dogrultusunda calisanlar kurumlarina daha

cok baglanir.

Kurumda c¢alisanlar tarafindan hikayeler tekrar edildik¢e ve aktarilmaya
calisildikca, hikayelerin temsil ettigi kavramlarin zihne yerlesmesi daha da
kolaylagsmaktadir. Ayrica kurumlarin tarihsel hikayeleri de calisanlarin, bulunduklari
kurumun bugiline nasil geldigini anlamalarina yardimcr olmaktadir. Kurumlarda,
kiiltiiriin 6nemli tastyicist olan hikdye ve mitler, 6zellikle oryantasyon doneminde daha

fazla 6nem kazanip verimliligi arttirmaktadir (Alamur, 2005, s.43-44).

2.1.5.7. Semboller

Semboller, insanlara 6zel anlamlar ifade eden nesne, olay ve hareketlerdir.
Kurumsal anlamda ise, kiiltlirlin aktarimini saglayan bir iletisimdir. Semboller
toplumsal hayat ve kiiltiir i¢in 6nemli oldugu kadar kurumlar i¢in de Onemlidir.
Semboller, kodlanmig anlamlar ile bir kiiltiiriin en 6nemli ve kapsamli dgeleridir. Bir
kurumun sembolleri onun mimarisi, ¢alisma yerlerinin sekli ve diizeni, kullanilan
esyalar, arag geregler, kiyafetler olabilecegi gibi logo ve amblemler, kurumdaki ortak
dil de olabilmektedir. Bu semboller, kuruma yeni katilan kisilerin sosyallesmesine ve
kurumun degerlerini 6grenmesinde oldukc¢a 6nemli bir yer tutar (Sisman, 2011, s.96-
97).

2.1.5.8. Torenler

Hemen hemen tiim kurumlarda torensel niteliklerde eylemler gerceklesmektedir.
Bunlar bir yonetici ile karsilasma ve konusma anindaki ya da yonetici odalilarina
girerken gosterilen davranislar da olabilir. Torenler, bir kurumda neyin 6nemli olup
olmadigini gdsteren ritiiellerdir. Ayn1 zamanda torenler, ¢alisanlara ortak zaman, mekan
ve davranis paylasimi da saglamaktadir. Kurumun kiiltiirii ile ilgili bilgiler de torenler
araciligiyla edinilebilmektedir. Torenler bir kuruma yeni katilan bir iiye i¢in giris toreni
olabilecegi gibi emekli olan bir ¢alisan icin diizenlenen bir ayrilis toreni de

olabilmektedir (Sisman, 2011, s.100-101).
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2.1.6. Kurum kiltiirii modelleri
2.1.6.1. Parsons modeli

Kurum kiiltiiriinii aciklayan modellerden biri de Amerikali sosyolog Talcot
Parsons’a aittir. Parsons kurum kiiltiiri konusunda degerler iizerinde duran ve bu
konuda model gelistiren ilk kisilerden biridir. Parsons’unmodelinde dort fonksiyon
vardir. Bunlar; adaptasyon ya da uyum (adaptation), amaca ulagma (goal attainment),
biitiinlesme (integration) ve mesruluk ya da yasallik (legitimacy) adlarini1 tasimaktadir.
Parsons AGIT modelini dért fonksiyonun Ingilizce isimlerinin bas harfleri dolayisiyla
olusturmustur. Ona gore eger bir sosyal sistem hayatta kalmak istiyorsa uyum
saglamali, amaca ulagmali, sistemin pargalarini bir araya getirerek biitiinlestirmeli ve
sistemin hem i¢indeki hem de disindaki bireyler tarafindan taninmali yani mesruiyetini
ortaya koymalidir. Modelde belirtilen tiim bu islevlerin yerine getirilmesinde ise
kiiltiirel degerler en onemli faktdr olarak belirlenmistir. Parsons’a gore, eger bir
sistemde bu degerler var ise o sistem her tirlii degisim ve gelismeye ayak
uydurabilmektedir (Kirel ve Ozkalp, 1990, s.150-152; Eren, 2000, s.126-128).

Parsons’un AGIL modeli Sekil 1’ de sunulmaktadir.

Sistemin degisen Amaca ulagsma

gevreye uyumu Sistemin kabulii

/ kiilttirti

BiitiinlesmeSistemi YararlilikSistemin
n biitiinlesmesi kabulii

Sekil 1. Parsons 'un AGIL Modeli
Kaynak: Ozalp, 2005, 5.582.
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2.1.6.2. Peters ve Waterman modeli

Peters ve Waterman “Yonetme ve Yiikseltme Sanati Miikemmeli Arayis” adli
kitaplarinda Kusursuz sirketlerin sahip olmasi gereken nitelikler iizerinde durmuslardir.
Gilcli kurum kiiltlirtine sahip isyerlerinin basarili olabilecegine dair goriislerini dile
getirmislerdir. Ayn1 zamanda kusursuz sirketlerin sahip olmasi gereken 6zelliklerini su

sekilde siralamislardir;

1-Eylemden yana olmak: Basarili sirketlerin hemen hemen hepsi “yap, diizelt, dene”
tarzinda ¢alisma seklini benimsemislerdir. Bunun anlami bir isin daima siireklilik ve
hizli bir sekilde yapilmasidir. Biiyiik ve basarili sirketler uyusukluktan kurtulup
harekete gecen sirketlerdir.

2-Miisteriye yakin olmak: Kurumlar hizmet ettikleri insanlardan daima g¢ok sey
ogrenmektedir. Miisterisinin, istek, ihtiya¢ ve arzularini bilen kurumlar iiretecegi iiriin

ve hizmeti buna gore yaparlar ve basariy1 yakalar.

3-Ozerklik ve girisimcilik: Yenilige acik olan sirketler bircok basarili lider ve yonetici
yetistirir ve onlar sayesinde basarilarini katlarlar. Kusursuz sirketler birlikte ¢alistiklar
insanlar1 daima yaraticilik konusunda cesaretlendirir ve onlar1 kaliplara sokmaktan

kaginirlar.

4-Insan araciigiyla verimlilik: Kusursuz sirketler insan kaynagmin ne kadar 6nemli
oldugunu bilir ve daima ¢alisanlariyla birlikte hareket eder. Onlar1 “biz” “siz” olarak

ayirmaz. Cilinkii onlara gore kurum ¢alisanlar1 kalite ve verimliligin temel kaynagidir.

5-Isin icinde olmak, degerlerle yoneltmek: Basarili ve kusursuz kurumlarda liderler

ve yoneticiler higbir zaman kendilerini isten ve ¢alisanlardan soyutlamaz.

6-En iyi becerilen ise bagh kalmak: Kurumlar her zaman en iyi olduklari isi
yapmamalilar. Daha fazla sirket ya da birim kurmak basar1 gostergesi degildir. Bu

yiizden igyerleri, 1yi olduklar1 konuda uzmanlasma ve siireklilik saglamalidir.

7-Yahlin bi¢cim, az kurmay: Kusursuz sirketlerin temel yapisindaki deger ve sistemler
yalinliktan kaynaklanan bir gilizellige sahiptir. Bu tiir isyerlerinde iist diizey kurmay

sayist azdir.
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8-Gevsek ve siki yapi ozelliklerinin bir arada bulunmasi: Deger ve inang sistemleri
bir kurumu basariya gotiiren etmenlerdir. Fakat bunlara siki sikiya bir dinsel inang gibi
baglanmak ya da tamamiyla gevsek bir yapmin ulagmasi da tehlikelidir (Peters ve

Waterman, 1987, s.46-49).

2.1.6.3. Deal ve Kennedy modeli
Deal ve Kennedy’e (2000, s.107) gore bir kurumun kiiltiirii {izerindeki en biiyiik

etki onun genis sosyal c¢evresi ve is ortamidir. Bu c¢evre dis c¢evre olarak
tanimlanmaktadir. Bir sirketin kurum kiiltiirii, basaris1 ya da basarisizligi onun dis

cevresinden bagimsiz olarak degerlendirilememektedir.

Cevre ve kurum kiiltiirinli bir arada agiklanmaya c¢alismasi ayni zamanda bu
sartlara bagli olarak iki faktorii ortaya ¢ikarmistir. Bunlardan ilki, kurumun
aktivitelerinde ne kadar risk aldiginin derecesi digeri de bu aktiviteler sonucunda
Kurumun g¢evreden aldigi geri besleme hizidir. Tiim bu baglantilar neticesinde dort
degisik kiiltiir tipi ortaya ¢ikmistir. Deal ve Kenndey’e (2000, s.107-120) gore bu dort
kiiltiir tipi;

1-Sert erkek- Mago Kiiltiirii: Bu tiir kurumlarda alinan riskler diizenli olarak yiiksek
ve basar1 ve basarisizliklarina gevre tarafindan verilen geri beslemeler hizlidir. Bu tip
kiiltiire sahip kurumlarda liderler tarafindan saglanan biiyiik bir motivasyon vardir.
Ekibin degil bireyin Onem kazandigi bu kurumlarda bireyler daima bir
savastaymis¢asina islerini ve ¢calismalarimi gerceklestirmektedir. Bireylerin odaklandigi
sey her zaman hiz olmustur. Bunun neticesinde hizli degisimler ya da basarilar
yasandigi gibi beklenmeyen soniisler de yasabilmektedir. Bu kurumlarin slogani daima

“en 1yisi”,” en milkemmeli” olmaktadir. Bu tip kurum kiiltlirline genelde yap,

kozmetik, reklam, televizyon, film ve reklam gibi sektorlerde rastlanmaktadir.

2-Cok c¢ahs-Sert oyna Kkiiltiirii: Bu tip kurumlar diisiik riskler almalarina ragmen
basar1 ya da basarisizliklarima dis c¢evreden gelen geri bildirimler oldukca hizlidir.
Onlara gore basari 1srar ile birlikte gelmektedir. Miisteriye bir kez daha gitmek ve bir
kez daha telefon etmek temel degerlerindendir. Diger nemli degerlerinden biri ise
miisteriler ve onlarin ihtiyaglaridir. Maco kiiltiiriiniin slogan1 “bir dag bul ve ona
tirman” ise bu kiiltiirin slogan1 “bir ihtiya¢ bul ve karsila” dir. Bu kiiltiir tipine sahip

kurumlarda liderler calisanlarina; yaris hizli olmalidir ve yarisin igcinde kalmak igin

26



yiiksek diizeyde eylem ve girisim gerektedir demektedirler. Ayni zamanda bu kiiltiirdeki
kurumlar i¢in bireysel aktiviteler biiyiik degisimler yaratamaz. Onlar i¢in dnemli olan
takim ¢alismasidir. Bu tip kiiltiirii benimseyen kurumlar genellikle, moda, pazarlama,

elektronik ve tiiketici uriinleri sektorleridir.

3-Sirketin iizerine iddiaya gir Kkiiltiirii: Bu tip kurumlarda risk alimi oldukca
yiiksektir. Fakat, cevreden almman geri bildirim diisliktir. Bu kurumlarda basarili
olmanin sirr1 her zaman yonetsel kurallart ve onlarin inanglarini takip etmektir. Bu
inancglar1 agilamak i¢in kurumlarda sik sik is toplantilar1 yapilir ve yoneticiler, liderler
konusmalar yapar. Bu kiiltiiriin yasatildig1 sektorler, havacilik, yenilik projeleri, uzay

arastirma —gelistirme gibi sektorlerdir.

4-Siirec¢ Kkiiltiirii: Bu tir kurumlarda diisiik risk diizeyi ve cevreden gelen geri
beslemenin de olduk¢a yavas oldugu goriiliir. Kurumlar yaptiklari aktivitelerin
sonuglarini yalnizca birileri onlara olumlu ya da olumsuz tepkiler verdiklerinde goriir.
Bu da ¢alisanlarin bir isi nasil yapacaklari konusunda zora sokar. Bu tip bir ¢alisan ise
hata yapmamaya daha fazla 6zen gosterir. Bu kiiltiire sahip kurumlarin en 6nemli
degerleri, siireci ve ayrintilari dogru bir sekilde elde etmektir. Hiikiimet, finans

hizmetleri, sigorta ve kamu hizmetlerinde siire¢ kiiltiirii goriilmektedir.

2.1.6.4. Harrison ve Handy modeli

Handy (1985), Harrison (1972) siniflamasin1 temel alarak benzer bir model
olusturmustur (Sisman, 2011, s.142). Ayn1 zamanda modeller birbiri ile Ortiistiigiinden

bu kisimda modeller birlikte incelenmistir.

1-Gii¢ Kiiltiirii: Gii¢ odakli bir organizasyondur. Kendi ¢evresi iizerinde egemen
olmaya ve tiim muhalefeti ortadan kaldirmaya c¢aligmaktadir. Bu anlamda gii¢ ve
denetim merkezde toplanmistir. Bu tip kurumlar herhangi bir dis giice tabi olmak
istemez. Kurum i¢inde giiglii olanlar, astlar1 tizerinde mutlak kontrol sahibi olmaya
calisirlar. Glig kiiltiiriiniin hakim oldugu kurumlarda rekabet sert ve acimasizdir. Bu tiir
bir kiiltiir, askeri yapilarda ya da kiigiik aile isletmelerinde goriilmektedir. Handy
merkezde toplanan otoriteyi Yunan mitolojisindeki Zeus’a benzettigi icin, eger merkezi
otoritenin zayiflamasi durumunda kurumun tamamiyla yikilacagini diistinmektedir

(Harrison, 1972, s.121; Erengiil, 1997, s.27).
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Gli¢ kiiltiirline sahip olan isletmelerin odak noktast her zaman giiglii ve
rakiplerden iistiin olmaktir. Bu nedenden dolay1 da, bu tip kiiltiire sahip kurumlarda

yoneticilerin ¢alisanlar iizerinde biiylik bir baskis1 vardir.

2-Rol/Biirokratik Kiiltiirii: Uzmanlagsmanin getirdigi is boliimi ile bu tiir kurumlarda
roller is alanlaria gore tanimlanmistir. Rol odakli bir kurum ise olabildigince rasyonel
ve diizenli temeller ile islemektedir. Bu kurumlarin en biiylik 6zellikleri; yasallik,
mesruiyet ve yasallik taahhiidii ile denetlemedir. Rol kiiltiiriine sahip kurumlarda her
sey yazilidir. Rekabet sartlar1 bile anlagsmalar, kurallar ve prosediirler ile
sekillenmektedir. Bu anlamda rol kiiltiiriine biirokratik kiiltiir de denilmektedir. Charles
Handy bu tip kiiltirlere Yunan mitolojisinde akilcigr simgeleyen Apollo’yu
yakistirmaktadir(Harrison, 1972, s.121-122; Erengiil, 1997, s.28-29).

3-Is/Gorev Kiiltiirii:Gorev odakli kurumlarda, iist diizey bir hedefe ulasmak en yiiksek
degerdir. Hedef ekonomik olmak zorunda degildir; Bir savas kazanmak, putperestleri
dontistiirmek, bir hiikiimeti reforme etmek ya da yoksullara yardim etmek olabilir.
Onemli olan organizasyonun yapisi, islevleri ve faaliyetlerinin hepsinin iist diizey
hedefe katkist acisindan degerlendirilmesidir. Her sey isin tamamlanmasi {izerine
oturtulmustur. Eger, Modas1 ge¢mis roller, kurallar ve diizenlemeler sorun ¢ozmeyi
engelliyorsa, bunlar degistirilir. Bireylerin gorevleri yerine getirme konusunda
becerileri veya teknik bilgisi olmazsa, egitim goriir veya degistirilir. Ayn1 zamanda is
kiiltiirline sahip kurumlarda miisteri memnuniyeti her seyin iistiinde tutulmaktadir

(Harrison, 1972, 5.122; Erengiil, 1997, s.30).

Gorev kiiltiirtine sahip kurumlar daima sonu¢ odaklidir. Bu yiizden hedeflerine
ulasmak i¢in, onlar1 bu hedefe ulastirabilecek her zaman strateji ve planlar

yapmaktadirlar.

4-Birey Kiiltiirii:Diger {i¢ tiirden farkli olarak, birey odakli kurum o6ncelikle iiyelerinin
ihtiyaglarina hizmet etmek igin var olmaktadir. Birey kurum igin ¢alisacagindan kurum
da bireye hizmet etmektedir. Herhangi bir aktiviteyle ilgili karar fikir birligi ile alinir.
Bu tip kurumlarda belirlenmis kurallar ve dolayisiyla da denetim mekanizmas1 yoktur.
Ancak bireyler isterse kendi iglerinde bir denetim mekanizmasi olusturabilmektedirler.

Kendi kendini yonetebilen birey kiiltlirlinliin tanrisi Handy tarafindan ilk varolusgu
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olarak bilinen Diyonisos olarak belirtilmigtir(Harrison, 1972, s.122-123; Erengiil, 1997,
s.31).

2.1.6.5.Cameron&Quin modeli

Cameron ve Quinn rekabetci degerler modelinde 4 kiiltlir tipi tanimlamistir.

Bunlar;

1-Hiyerarsi Kiiltiirii:Bu formla uyumlu kurum kiiltiirii, resmi ve yapilandirilmis bir
caligma alami ile karakterize edilir. Prosediirler insanlarin yaptiklarini yonetir. Etkili
liderler iyi koordinatorler ve organizatorlerdir. Piirlizsiiz bir organizasyonu korumak
onemlidir. Kurulusun uzun vadeli kaygilan istikrar, dngoriilebilirlik ve verimliliktir.

Resmi kurallar ve politikalar kurumu bir araya getirir. (Cameron ve Quinn, 2006, s.37).

2-Piyasa Kiiltiirii: Bu tip kiiltliire sahip kurumlar genellikle sonu¢ odaklidir. Liderler
rekabet¢i eylemin Oonemini daima vurgular. Onlara gore dis ¢evre acimasiz rekabet
ortamidir ve bu ortamda ayakta kalmak icin rekabete uygun stratejilerin gelistirilmesi
gerekmektedir. Piyasa kiiltiiriine sahip olan kurumlarda siirekli bir denetim ve kontrol
hakimdir. Faaliyetler, piyasa mekanizmalari tarafindan yonlendirilmekte ve kurumun
basarist degerlendirilirken piyasadaki unsurlar géz oniinde bulundurulmaktadir (Eren,

2000,5.132; Cameron ve Quinn, 2006, s.39-41).

3-Klan Kiiltiirii: Bu kiltiir tipine sahip kurumlarda paylasilan degerler, baglilik,
katihmcilik duygulart 6n plandadir. Klan kiiltiirtine sahip kurumlar, kendilerini
ekonomik varliklardan ¢ok genis ailelere benzetmektedir. Bu firmalarin 6zellikleri ekip
caligmasina 6nem vermeleridir. Bu tip kurumlar hem kurum hem de ¢alisanlar agisindan
giiclendirici ve motive edici bir ¢alisma ortami saglamaktadir (Cameron ve Quinn,
2006, s.41). Motive edici bir ¢aligma ortami ve yiiksek motivasyonlu ¢alisanlar da bu
sayede kurumlarma ve yaptiklar1 islere daha ¢ok baglanmaktadir. Bu durum da o

kurumun basarisini arttirici bir faktér olmaktadir.

4-Adhokrasi Kiiltiirii: Adhokrasi, gecici ve dinamik anlamlarina gelmektedir. Bu tip
kiiltiirle calisgan kurumlarda calisanlar gegici bir is birlikteligi i¢in bir araya gelirler.
Onemli olan isi basartyla bitirmektir.Merkezi bir giic veya otorite iliskisine sahip

degildir. Bunun yerine, gii¢ bireyden kisiye ya da gorev ekibinden gérev ekibine akar ve
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0 anda hangi problemin giderildigine baglh olarak degisir (Cameron&Quinn, 2006, s.43-
44).

2.1.6.6.0uchi modeli

Profesor Wiliam G. Ouchi, kurum kiiltiiriinii ii¢ ayr isletme {izerinde calisarak
ortaya koymustur. Ilki tipik Amerikan sirketi, ikincisi tipik Japon sirketi ve {igiinciisii
ise Z tipi Amerikan sirketidir. Ouchi Z tipi sirketi tanimlarken ayrica giidiileme, kalite,
verimlilik ve isgiicli devamlilig1 gibi unsurlarin daima tizerinde durmustur (Ouchi, 1989,
S.43-45). Ouchi’nin Amerikan tarzina uyarlanmig Z tipi orgit kiiltiiriniin Japon ve

Amerikan orgiit kiiltiirleriyle karsilastirilmasi Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Amerikan tarzina uyarlanmis Z tipi Orgiit Kiiltiiriiniin Japon ve Amerikan

Orgiit Kiiltiirleriyle Karsilastirilmas.

Tip -A-

Amerikan Tarz Orgiit Kiiltiirii
Degerleri

Kisa dénem istihdam bireysel
karar verme

Bireysel sorumluluk
Hizli degerleme ve terfi

Agik ve bicimsellestirilmis
kontrol

Uzmanlagsmis mesleksel kariyer
ve terfi

Birey ile aile hayati is
hayatindan ayrilmis

Tip -Z-

Amerikan Tarzina Uyarlanmais
Orgiit Kiiltiivii Degerleri

Uzun donem istihdam

Fikir ve goriis birligine dayanan
kararlar alma

Bireysel sorumluluk
Yavas degerleme ve terfi

Kapali ve bicimsellestirilmis
kontrol ile agik ve
bigimsellestirilmis kontrolii
birlikte uygulama

Orta 6l¢tide uzmanlastirilmig
kariyer ve terfi

Caligan1 tiim ¢evre bagliliklari
ve ailesi ile birlikte ele alma

Tip -J-

Japon Tarz Orgiit Kiiltiirii
Degerleri

Hayat boyu istihdam

Fikir ve goriis birligine dayanan
kararlar

Miisterek sorumluluk
Yavas degerleme ve terfi

Kapali ve bigimsel olmayan
kontrol

Uzmanlagtirilmamis mesleksel
terfi

Calisan1 bagl oldugu tiim
sistemlerle ele alma

Kaynak:Eren, 2000, s.144

Ouchi’nin Z tipi yonetim modeline gore bir kurumlarin sahip olduklar1 6zellikler

su sekilde 6zetlenebilir;
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Z tipi Japon kiiltiiriinde hayat boyu istihdam imkani mevcuttur. Yeni kurumlar

isterlerse calisan kisileri emeklilige kadar biinyelerinde tutabilmektedirler.

Z tipi kurum kiiltiriinde bireysel kararlar yerine, katilimci yonetim tarzi
benimsenmektedir. Yani kurumda en kidemliden en kidemsize kadar her ¢alisan

s0z hakkina sahiptir. “Ben” kiiltiirii yerine “biz” kiiltiirii hakimdir.

Z tipi kurum kiiltiirinde ac¢ik ofis sistemi kurularak bigimsel olmayan kontrol
sistemleri uygulanmaktadir. Fakat Amerikali kurumlar, devamli kontrol ve yazili
basar1 degerlendirme sistemleri ile agik bicimsellestirilmis Ol¢limlerden
vazgegmemektedir. Bu duruma getirdikleri ¢6ziim iki sistemi bir arada

kullanmaktir.

Z tipi kurum kiiltiirtinde yatay ve dikey rotasyon sistemi uygulanmaktadir. Japon
sitketlerinde uygulanan rotasyon sistemi gibi tiim departmanlar arasinda
gerceklesmese de daha ¢ok arastirma gelistirme, onarim ve teknik bakim gibi
departmanlarin kendi arasinda rotasyon uygulayarak orta 6l¢iide uzmanlik ve

terfi sistemi uygulanmaktadir.

Z kiiltiirtinde ¢alisan bireyler ¢evreleri yani aileleri ile birlikte ele alinmaktadir.
Kiltlirii  giiglendirici 6diil torenleri ve toplantilara calisanlar aileleri ile
katilabilmektedir. Bu, ¢alisanin tek basina ve 6zgiir olma duygularina yenilerek,

isletmeye ait olma duygusunu giiclendirmektedir (Eren, 2000, s.142-143).

2.1.6.7. Denison’1in Kurum Kiiltiirii modeli

Denison ve Mishra 1995 yilinda gergeklestirdikleri ¢alismada kurum kiiltiirii

kavramina Ol¢iilebilir bir nitelik kazandirmak amaciyla kurum kiiltiirii ve gevresini iki

ana eksende tanimlamigtir. Bunlardan ilki kurumun kontrolii disindaki ¢evresel kosullar

yani misterilerin degisen nitelikleri ve istekleri ve teknolojik yenilikler gibi unsurlara

yonelik uyum yapabilme derecesidir. Ikinci ana eksen ise dis kosullara uyum

saglayabilmek amaciyla kurumun kendi biinyesinde gerekli olan yapisal ve islevsel

degisikliklere ayak uydurabilme kapasitesidir. Bu iki ana eksen cercevesinde ise

toplamda dort temel kavramsal boyut ortaya ¢ikmistir. Bunlar dis kosullara uyumda;

uyum yetenegi ve misyon kurum i¢i biitiinlesmede ise katilim ve tutarlilik boyutlarini

igcermektedir (Yahyagil, 2004, s.59-60).
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Kurum i¢i biitiinlesmede bir alt boyut olarak belirlenen katilim boyutu,
yetkilendirme, takim calismasi ve yetenek gelistirme gibi etkinlikleri kapsamaktadir.
Buna gore yetkilendirme, calisan kisilerde sorumluluk duygusunu arttirarak hem
kurumla biitiinlesmeye hem de c¢alisanlarin Orgiitlerine baglilik duymalarini
saglamaktadir. Takim calismasi ise hem kurum i¢i birliktelik duygusunu arttirmakta
hem de karar alma siirecinin etkinlesmesine katki saglamaktadir. Yetenek gelistirme ise
hem calisan kisi hem de kurum i¢in 6nemli bir faktordiir ve olasi yeni uygulamalar igin
bireyin hazirlikli olmasi anlamindadir. Tutarlilik boyutunda ise ¢alisanlarin kurumun
temel degerleri ile biitiinlesmesi, kurum igerisindeki kararlar ve problemlere yonelik
eylem birligini saglayan uzlasma ve c¢alisanlarin bir arada hareket etmesini saglayan
koordinasyon etkinlikleri mevcuttur. Dis kosullara uyumda alt boyutolarak belirlenen
uyum boyutunda ise c¢alisan kisilere degisim yaratmasi ve yaraticiligt igin firsat
verilmesi, misteri odakli bir yonetim anlayisinin belirlenmesi ve bdylece hem mevcut
hem potansiyel miisterilerin giiveninin kazanilmasi ve oOrgiit i¢i 0grenmeye Onem
verilerek daima yenilikleri yakalama amaci giiden etkinlikler mevcuttur. Son olarak,
vizyon boyutunda ise 6rgiit amaglarini benimseme ve i¢sellestirme, kurumun vizyonunu
benimseme, ve kurumun amaglarina ulasmasina katkida bulunan sratejik yonlendirme

faktorleri bulunmaktadir (Yahyagil, 2004, s.60-31).

Denison ve Miishra bu modelde hem kurum kiiltliriiniin 6l¢iilebilmesi i¢in bir
model yaratmis hem de kurumlarin i¢ ve dis ¢evresel kosullara karsi basarisini
arttirabilecek bir yol haritas1 sunmustur. Bu yilizdendir ki, gelistirilen bu model hala bir

cok calismaya 151k tutmaktadir.

2.1.7. Kurum Kkiiltiiriiniin yonetimi ve degisimi
2.1.7.1. Kurum kiiltiirii yonetimi ve kurucunun rolii

Kurumlarin kiiltiiriinii olusturan temel degerler, bir birey ya da gruptan veya
kurumun st ve alt seviyeleri gibi farkli kisimlardan kaynaklanabilir. Ancak giiclii
kurum kiiltiiriine sahip olan isletmelerde bu temel deger ve fikirler genellikle bunlari,
“vizyon”, “strateji” ya da “felsefe” olarak ifade eden kuruculara ve liderlere
dayanmaktadir. Kurum kiiltiiriiniin olusumu 1ile ilgili yapilan arastirmalar bu asamada
firmayr kuran kisilerin bu konuda 6nemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir.

Kurucu, temelde firmanin kiiltiiriinii yaratmakta, kurum ise kurucusunun istedigi imaja
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dontigserek onun gelecege yonelik vizyonunu yansitmaktadir. Boylece kiiltiir,

paylasilmis bir mirasa dontismektedir ( Vural, 2005, s. 96).

Bir kurumun kurucusu ve lideri kurum kiiltiiriin ¢alisanlara yerlestirilmesinde
onemli rol oynamaktadir. Kurumun kurulusundan bu yana degerlerin benimsetilmesinde
ve calisanlarin bir arada liderlerin biiyiik bir etkisi vardir. Lider, ayn1 zamanda tiim
kurum tarafindan benimsenen kurum kiiltiiriiniin siirdiiriilmesinde de 6nemli bir rol

oynamaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin yerlesmesinde her ne kadar grubun 6grenmesine bagli olarak
da olugsa da giiclii liderler kiiltiiriin olusumunda baskin bir etki sahibi olmaktadirlar.
Liderlerin kurum kiiltiirinli yerlestirmedeki birincil yerlestirme mekanizmalari; liderin
dikkat edip, dlctiigii ve kontrol ettigi seyler, kritik olaylar ve kurumsal krizler karsisinda
takindig tavir, odiil ve statii dagitimindaki liderin kullandig1 kriterler, liderin ise alim,
terfi ve ise son vermedeki kullandig1 yontemler ve istemli rol modelleme liderin kurum

kiiltiiriinii yerlestirmede kullandig1 yontemlerdir ( Shein, 2002, s.17).

2.1.7.2. Kurum kiiltiiriiniin degisimi

Degisim, hem toplumsal hayatta hem de is yasaminda siirekli karsilan bir olgudur.
Nasil ki, giinliik yasantimizda, yasadigimiz c¢evre, aligkanliklarimiz, inanglarimiz, hayat
sartlarimiz zamanin gerekliliklerine uygun olarak degisebiliyorsa, kurumlar da zaman

icerisinde zorunlu olarak bazi degisimler gecirmektedir.

Kurum i¢i degisiklikler, degerler, inanglar, stratejileri de icinde barindiran ve
siirekli kendisini yenileyen bir siirectir. Fakat kurumlar kimi zaman bu degisikliklere
acik, kimi zamansa kapali bir 0zellik tasimaktadir. Ancak, sadece degisime cabuk
adapte olabilen kurumlar zorunlu rekabet kosullarinda kendilerine avantaj
saglayabilmektedir. Ciinkii ayakta kalan kurumlar, en giiclii olanlar degil, degisime en

cabuk ayak uydurabilenlerdir (Dogan, 2013, s.60).

Kurum kiiltiirtiniin degisimi konusunda arastirmacilar genel olarak iki farkli goriis
etrafinda toplanmiglardir. Bir grup, kurum kiltiiriinin uzun bir siire¢ igerisinde
sekillendiginden, yillarin birikimi ve tecriibesinin degistirilmesinin zor oldugunu

savunmaktadir. Diger grup ise, kurum kiiltiiriiniin belli bir zaman ve kosullar etrafinda
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gegerli oldugunu; zaman ve kosullar degistik¢e de kurum kiiltlirliniin de degisecegini

savunmaktadir (Vural, 2005, s.119-120).

Gilintimiizde ozellikle teknoloji ile beraber, is giiclinlin, insan kaynaklarinin,
yonetim stratejilerinin ve dolayisiyla da rekabet kosullarmin degisti§i goz Oniinde
bulunduruldugunda, kabul goren goriis kurum kiiltiiriiniin degisebilecegi yoniinde

olmaktadir.

Kilmann’a gore, dort neden kurum kiltiiriinde degisime neden olmaktadir.
Bunlardan ilki, kurum kiiltiiriiniin, kurumun ana hedefini destekler nitelik arz etmedigi
durumlarda gergeklesmektedir. Kurum kiiltliriiniin degisime neden olan ikinci durum,
kurum kiiltiiriiniin, kurumun basarisini itici bir gii¢ olarak kullandig1 zamandir. Ugiincii
neden, kurum kiiltiirii, kurumdaki ¢ikar gruplarmin, isletme ¢ikarlar1 dogrultusunda
uzlastirict isler saglamadig hallerde ve son olarak kiiltiiriin, kurum {iyelerine kurumun
karmasik ve zor problemlerini ¢6zmeye yonlendirici katilimer bir ortam saglamadigi

durumlarda kurum kiiltiiriinde degisimler goriilebilmektedir (Eren, 2000, s.155).

Bir kurumdaki degisimler o6zellikle de kurumun i¢ c¢evresindeki calisanlar
tarafindan  korkuyla karsilanabilmektedir. Calisanlarin  degisimden korkmasi
anlasilabilir bir durumdur. Ancak ¢evre hizli bir sekilde degistiginden kurumlarin ayni
kalmas1 imkansizdir. Calisanlarin degisime direng gostermelerinin bircok nedeni
bulunmaktadir. Oncelikle birey, degisim sonucunda isini, kaybedebilecegini
diisiinmektedir. Bu da aslinda bireyin ¢ikar odaklarina ters diisen bir durum olarak
yorumlanabilmektedir. Ayn1 zamanda, degisim hakkindaki bilgi eksikligi de ¢alisanlarin
motivasyonunu diisiirmekte ve onlar strese siiriiklemektedir. Bu anlamda kurumlarda
gerceklesen degisimde, bu duruma calisanlar1 hazirlamada en biiylik rol lidere

diismektedir ( Vural, 2005, s.121-122).

Liderler, degisim ortamlarinda c¢alisanlarini bir arada tutma ve onlar1 en iyi sekilde
bilgilendirme ile gorevli kisi misyonunu iistlenmektedir. Ciinkii ¢alisanlar kurumda var
olduklar1 andan itibaren liderin belirledigi degerler ¢evresinde bir araya gelip, i yapma
sekillerini buna gore sekillendirmislerdir. Herhangi bir degisimde de bu birlestirici gii¢

liderin elinde olmaktadir.

Kurum kiltiiriiniin  degisimi iki yolla saglanabilmektedir. Bunlardan ilki;

kurumdaki kisilerin yeni diisiince ve inanglara ortak olmalarini saglamak, ikincisi ise
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kuruma yeni ¢alisanlar alarak ve eski ¢alisanlar1 azaltarak yeni diisiince ve inanglarin

yerlesmesini saglamaktir ( Ozalp, 2005, s.580).

2.1.8. Kurum Kkiiltiirii ile ilgili kavramlar
2.1.8.1. Kurum kiiltiirii ve kurum iklimi

Iklim, hava atmosfer, ortam gibi kavramlar kurumlar agisindan &zellikle de kurum
kiiltiirii kavraminin popiiler hale gelmesiyle birlikte ele alinmaya baslamistir. iklim
kavrami, yonetimde insan iligkileri yardimiyla giindeme gelmis ve 1960, 1970 yillarinda

oldukga ilgi goren bir konu olmustur (Sisman, 2011, s.155-156).

Kurum iklimi, kurum kiiltiirtiniin o kurum igerisinde yarattig1r hava ya da ortam
olarak tanimlanmaktadir. Nasil ki insanlar gercek, fiziksel hava kosullarindan etkilenip
yasam sekillerini ve ruh hallerini buna gore sekillendiriyorlarsa aymi seyler ailedeki,
cevredeki ve is yerindeki iliskiler bakimindan da gegerli olmaktadir. Is yasaminda da
calisanlarda iyi duygular yaratan, onlari mutlu eden ya da tam tersine onlar

motivasyonlarini diigiiren ve onlar1 kotii yonde etkileyen bir ortam da olabilmektedir (

Varol, 1993, s.207-208).

Kurum kiiltiirii ve kurum iklimi kavramlar1 uzun yillardan beri birbiri yerine,
bazen de es anlamli olarak kullanilan terimlerdir. Fakat bu iki terim arasinda hem
anlamsal hem de ¢alisma alanlar1 bakimindan farkliliklar bulunmaktadir. Kurum kiiltiirti
ve kurum iklimi kavramlari ayni anlama gelmeseler de birbirini etkileyen iki kavram

olmuslardir.

Her iki kavram da birbiriyle iliskili, fakat kiiltiir, iklime gore daha derinlikli iklim
kavrami ise daha ylizeyseldir. Ayrica iklim kiiltiire gére daha somut bir kavramdir.
Kurum iklimi, bir kurumda davranissal beklentiler ve 6diil yapisiyla ilgili oldugu kadar,
gozle goriilen politika, uygulama, prosediir ve rutinlerle ilgilidir. Giiglii bir kurum
kiiltiirtiniin degerleri olumlu iklim kosullar1 yaratma {izerinde biiyiik bir etkisi vardir.
Kisacasi; bir kurumun fiziksel olaylari, ¢calisanlarin kurum ici ¢evreyi nasil betimledigi,
kurumun i¢ ve dis ¢ekismeleri, insan kaynagimn tiirli, iletisim yontemi gibi 6geler
iklimi yansitmaktadir. Yani, bunlar kurum Kkiiltiiriiniin iklimde yansiyan ogeleridir

(Vural, 2005, s.176; Sisman, 2011, s.156).
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Iklimin kurum ve calisanlar {izerindeki etkisi yadsinamayacak kadar énemli ve
yonlendiricidir. Calisanlar iizerinde olumlu duygular uyandiran bir kurum iklimi
beraberinde etkili bir iletisim ve personel iligkileri getirir. Kurumunda mutlu olan
bireylerin bu verim ve enerjisi ise dis hedef kitle ile olan iliskilere de yansimaktadir.
Fakat olumsuz bir iklimde; hem iletisim sinirli bir yapiya sahip olur hem de katilimsiz

ve sikici bir ¢aligma ortam1 s6z konusu olmaktadir (Vural, 2005, s.176).

Kurum kiiltiirii soyut ve narin bir kavramdir. Bir kurumun kiiltiiri ilk bakista
anlagilamaz. Ancak zaman igerisinde kurumun is yapma sekli, dis ¢evresiyle kurdugu
iliskiler ve kurum ici calisanlarin kendi arasindaki iliskileri o kurumun kiiltiiriiniin
anlagilmasina yardimci olur. Fakat daha somut bir kavram olan iklim sayesinde

kurumdaki her davranig kolayca anlasilabilmektedir.

Kurum kiiltiirii; calisan bireylerin algilart ve siibjektif siireclerini diizenleyerek
kurumsal iklimi etkilemektedir. Kiiltlir, karsilikli olarak etkilesimde olan bir grubun
referansin1 teskil eder ve kurum iklimi de bu grup tarafindan yaratilir. Yani kiltiir,

iklimi bigimlendiren siireglerde 6nemli bir rol oynamaktadir (Vural, 2005, s.178).

2.1.8.2. Kurum kiiltiirii ve kurum kimligi

Kurum kimligi kavrami, bireysel kimlikten farkli olarak fakat kolektif kimlige
benzer bir sekilde kurumun kimligini ifade etmektedir. Bu kimlik, kurumda ¢alisanlarin

davraniglari, kurumun iletisim bigimleri, felsefesi ve gorsel unsurlarindan olugmaktadir

(Okay, 2013, s.25).

Bagka bir tanima gore kurum kimligi, firmanin kim oldugu, ne yaptig1 ve bunu
nasil yaptigimi1 ortaya koyan bir gostergedir.Bunun yam sira kurum kimligi, liriin ve

hizmetleri, i¢ ve dis hedef kitleleri, iletisim ve davranis bicimlerini igeren bir yapidir
(Vural, 2005, s.179).

Bir kurumun kimligini olusturan seyler, logo, amblem, renk, slogan ve yazi
karakterleri gibi gorsel detaylar1 kapsamaktadir. Ayn1 zamanda beslendigi ve kimlik
olusumunda karsilikli etkilesimde bulundugu, kurum felsefesi, kurumsal iletisim,
kurumsal imaj gibi alanlar da mevcuttur. Tiim bu bilesenlerin sonucun da kurumlarda
ayristiricr bir kimlik olusmaktadir. Tiim bu unsurlarin bir arada kullanilmasi, bir kuruma

0zgii olan kurumun kimligini olusturmaktadir (Vural, 2005, s.179).
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Kurum kiiltiirii ve kurum iklimi kavramlari daima birbiri yerine kullanilan ve
sikca karigtirilan kavramlardir. Uzun yillardir kurum kiiltiiriiniin mii kurum kimligini
yoksa kurum kimliginin mi kurum kiiltiiriinii etkiledigi ve bu kavramlarin hangisinin bir
digerini kapsadig iizerine birgok fikir ortaya atilmistir. Vural’a (2005, s.182) gore, her
iki kavram da birbirinden bagimsiz olarak diisliniilmemeli ve karsilikli etkilesim
icerisinde olan alanlar olarak ele alinmalidir. Kurum kimligi temel alinarak kiiltiir
gelistirilse de, kurum kiiltiiriiniin degerler ve normlar sistemi de kurum kimligi i¢in bir
temel olusturmaktadir. Bu baglamda kiiltiir; iletilmek istenen kimlige uygun olarak

belirlenmektedir.

Kurum kimligi ile ilgili olan ayirici nitelikler onun oteki kurumlardan {istiin
oldugu izlenimi veriyorsa olumlu bir kurum kimliginden bahsedilebilmektedir. Fakat
kurumun ayiricr nitelikleri onun diger kurumlardan {istiin oldugu kanisini vermiyorsa ve
o kurum otekilerle kiyaslanamayacak bir durumda ise olumsuz kurum kimliginden s6z

etme olanagi ortaya ¢ikmaktadir ( Varol, 1993, 5.212).

2.1.8.3.Kurum kiiltiirii ve kurumsal iletisim

Iletisim; simgeler araciliiyla bir kisiden digerine ya da digerlerine bir fikrin,
tutumun, duygunun vb. aktarilmasidir (Mutlu, 2012, s.149).Kurumsal iletisim ise bir
kurumun saglikli ve koordine bir sekilde yonetilmesini saglayan ve hem kurum i¢inde
hem de kurum disinda o kuruma yarar saglayan bir olgudur. Ayni zamanda kurum

kiiltiirtiniin aktarilmasini saglayan yegane aragtir.

Iletisim toplumsal hayatta nasil ki insan topluluklarmin bir arada yasamasina,
birlikte hareket etmelerine ve kusaklar boyu bilgi aktarimina olanak saglayan bir aragsa,
kurumlarda da tiim bu gereksinimler i¢in var olmaktadir. Vural’a (2005, s.140) gore
kurumsal iletisim; birden fazla insanin, bir amag¢ dogrultusunda toplanmasini saglayan
ve bir araya gelen kisilerin gili¢ birligi yaparak kurum amaclar1 yoniinde etkili bir
bicimde c¢alisabilmeleri i¢in, aralarinda olmasi gereken isbirligini ve g¢evresiyle uyum
saglamada olduk¢a 6nemli bir rolii olan; bigimsel ve bigimsel olmayan yapilardaki

anlam yiikii tasiyan her tiirlii insan etkinliginin paylasilmasidir.

Baska bir tanima gore ise iletisim, islevsel acidan kurumlarda gorevlerin yerine

getirilmesinde gerekli olan bilgi akis1 saglama islevini gérmektedir.Bununla birlikte
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kurum igerisinde ortak bir dilin olugmasini ve kiiltiiriin aktarilmasini saglayan bir aragtir

(Sisman, 2011, s.164).

Iki tanimdan da anlasilacag iizerine kurumsal iletisimin, ¢alisanlar1 bir arada
tutma, kurum igerisinde bilgi akisin1 saglama, calisanlari ise yonelik koordine etme ve
kiiltiirtin  aktarilmasi gibi islevleri vardir. Buradan da anlasilmaktadir ki kurumsal

iletisim, kurum kiiltiirii gibi ¢alisanlar ve 6rgiit i¢in biitlinlestirici bir yapidadir.

Bir kurum igerisinde sozel ve sozsiiz olmak iizere iki farkli iletisim sekli vardir.
Sozel iletisim, ozellikle yoneticilerin kurum kiiltiiriine iliskin temelleri, kurumun tarihi,
misyonu, hikaye ve mitlerini ¢aliganlara aktarirken yararlandiklar1 bir iletisim tirtidiir.
Konusma her zaman sozlii iletisimde etkili bir yontemdir. Etkin bir konusmaya sahip
yoneticiler hem bilgi aktarimini hem de kurum ig¢indeki calisanlara yonelik istendik
davranig gelistirme misyonunu {stlenirler. Karsilikli iletisime imkan saglayan sozli
iletisim diislincelerin aktariminda etkili bir yere sahiptir. Sozlii iletisim konusarak
aktarilabilecegi gibi yazi ile de aktarilabilmektedir. Konusmaya goére daha statik ve tek
yonlli olan yazili iletisim de kurum kiiltiiriinlin ¢alisanlara aktarilmasinda onemli bir
yere sahiptir. Calisanlara firmanin ge¢misi, kazandigi basarilar ve kurallari hakkinda
bilgi veren elkitapciklari hem yeni calisanlarin sosyalizasyonu hem de kurum igi
degerlerin benimsenmesinde onemli bir role sahiptir. S6zsiiz iletisim ise sozlii ve yazili
olarak ag¢iklanmayan tiim insan iliskilerini kapsamaktadir. Bunlar mimikler, viicut dili
olabilecegi gibi bir kurumun dizayni, mimari yapisi da olabilmektedir. Bu gostergeler

calisanlara kurumun kiiltiirii hakkinda ipuglar1 vermektedir ( Vural, 2005, s.142-146).

Kurumsal iletisimin tanimlarindan ve tilirlerinden de anlasilacagi iizere temelde
kurum kiiltiiriiniin aktarilmasi gibi birgok iyilestirici ve yararl islevi bulunmaktadir. Bu
yararlar ise kurumun isleyisi ve calisanlarin birligi agisindan olumlu islevler

tagimaktadir.

Kurumsal iletisimin belirtilen 6nemlerinden yola ¢ikildiginda Varol (1993, s.128-

129) kurum igi iletisimin genel amaclarini su sekilde derlemistir;
e Kurumun amag, hedef ve politikalarinin ¢aliganlarca bilinmesini saglamak

e s veislemlere yonelik bilgi vererek is ve beceri egitimini kolaylastirmak.
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e Kurumun sosyal ve ekonomik sorunlar1 hakkinda calisanlara bilgi verip onlari
aydinlatmak ve kurum i¢i c¢atismali sorunlar konusunda ¢alisanlar

bilgilendirmek.

e Yenilik ve yaraticilik konusunda calisanlar1 6zendirerek, onlar1 deneyim, sezgi

ve akla dayanarak yonetime bilgi ve geribildirim verme konusunda desteklemek.

e Kurumun, etkinlikleri, ©Onemli olay kararlar ve basarilart konusunda

aydinlatmak.
e Bilgilendirme yoluyla kurumsal yagama katilim diizeyini arttirmak
e Yonetici ve galisanlar arasinda iki yonlii iletisimi 6zendirmek
e (Calisanlarin is sirasinda ve sonrasinda kurumu temsil niteliklerini gelistirmek.

e s ilerleme olanaklari, gesitli calisanlarla ilgili gelismeler ve gelecege yonelik

beklentiler vb. konularda bilgilendirmek.

e Tim bunlarla ve diger iletisim etkinlikleriyle bir kurum iklimi, kiltiiri ve

kimligi yaratip bunu siirdiirmeye ¢aligmak.

Eroglu'na (2005, s.203-204) gore; bir kurum igerisinde her tiirli eylemin
stirdiiriilmesi, alinan karalarin ¢alisanlara bildirilmesi ve ¢alisanlar tarafindan hazirlanan
islerin yonetime aktarilmasi, sorunlarin ¢6ziim yollarinin aranmasi ve yaratict gii¢
olusturulmasi, islerin kurum kiiltiirtine uyarlanmasi giiclii ve saglikli bir iletisim
siirecine dayanmaktadir. Kurum icinde olusan etkili iletisim ortami kurum hedeflerinin
calisanlar tarafindan kolayca anlagilmasina ve bu amaglarin gerceklesmesi icin

giidiilenmelerine katkida bulunmaktadir.

Kurum i¢i iletisimin formel (bigimsel) ve informal ( bigimsel olmayan) olmak
tizere iki tiirii vardir. Bu iletisim tiirleri, bilginin ve iletisimin kurum icerisinde yayilis

ve aktarilis sekline gore degismektedir.

Bir kurumdaki formel iletisim yapisi, hem calisanlar arasindaki bilgi aksini
diizenler hem de simirlar. Kurum igindeki formel iletisim akisi dikey yani yukaridan
asagiya ve asagidan yukariya ve yatay iletisim olarak ayrilmaktadir. Dikey ve yukaridan

asagiya iletisim tistlerin astlarina ne yapmalar1 ne yapmamalar1 gerektigini anlattiklar
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bir siiregtir. Bu tiir iletisim, ¢alisanlarin kuruma iliskin kendilerini etkileyecek tiim
politika, karar, uygulama, kural ve sinirlar1 6grenmeleri ve {istlerinden performanslarina
yonelik geri bildirim almalar1 agisindan énemlidir. Asagidan yukariya iletisim akisinda
ise, kurum hiyerarsisi i¢ginde genellikle komuta zincirini takip ederek yukariya dogru
ilerler. Bu iletisim tiirlinde kurumdaki c¢alisanlardan gelen bilgiler {iist yoOnetimi,
firmanin faaliyetleri, 6nemli basar1 ve basarisizliklari ayn1 zamanda da potansiyel
problemleriyle siirekli temas halinde tutmak gibi amaclar bulunmaktadir. Son olarak
yatay iletisim ise, kurumda ayni seviyede bulunan ¢alisanlar arasinda veya birbiri
tizerinde dogrudan bir otoritesi olmayan kisiler arasinda gergeklesmektedir. Bu iletisim
tiiriiniin temel islevi, koordinasyonu ve problem ¢oziimiinii saglamaktir (Vural, 2005

5.150-155).

Informel, bicimsel olmayan iletisim kurum igerisinde belirli bir plan, programla
ortaya c¢ikmaz. Calisanlar, bu iletisim tiiriinii kendi aralarinda olusturmaktadirlar.
Eroglu’na (2005, s.204-206) gore; kurumlardaki bigcimsel olmayan iletisim tiirline
verilebilecek ornek, bilginin resmi olmayan bir yontemle yayildigi dedikodu ve
sOylentidir. Dedikodu, kurumlarda psiko-sosyal bir ihtiyag¢ olarak goriilmektedir ve daha
cok tciincii kisilerle ilgili egonun ihtiyaglar1 dogrultusunda gergeklestirilen bir ¢esit
tatmindir. SOylenti ise sozlik anlami olarak, agizdan agza dolasan ve bir kesinligi
olmayan haber ve rivayetlerdir. Soylenti ve dedikodu kurumlardaki is diizenini yikica
etkiye sahiptir. Bununla birlikte ¢alisanlarda kaygi, endise ve huzursuzluk gibi moral

¢Okiintiilere de neden olmaktadir.

2.1.8.4. Kurum kiiltiirii ve kurumsal sosyallesme

Sosyallesme, kisinin i¢inde yasadig1 toplum ve grup yasamina hazirlanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu durum insanin dogumundan itibaren bir ¢esit 6grenmeye ve
egitime dayanarak uyum saglamasi olarak adlandirilir. Sosyallesme, kiiltiirle oldukga
yakindan 1ilgilidir. Ciinkii egitim ve sosyallesme siirecleri kiiltiirleme siireciyle
cakismaktadir. Sosyallesme olmadan kiiltiir aktarilmaz ve kiiltir olmadan da
sosyallesme gergeklesmez. Bu anlamda her grup ve toplum, kendi kiiltiiriinii grup ya da
toplum yasamina yeni katilan {liyelere sosyallesme siireci i¢ginde aktarmaktadir ( Sisman,

2011, s.152).
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Toplumsal hayatta ger¢eklesen bu durum kurumlar i¢in de gegerli olmaktadir. Her
kurum, bilinyesine katilan yeni kisiler i¢in bir dizi egitim ve oryantasyon plani
hazirlamaktadir. Bu durum yeni katilan kisilerin kurum hakkinda bilgi sahibi olmasi
i¢in oldukg¢a dnemli bir durum olmaktadir. Ozkalp ve Kirel’e ( 1990, s.164) gore kurum
icindeki iyelerin kurum kiiltiiriinii 6grenip, digerlerine aktarmast ve kiiltiire uyum

saglamasi kurumsal sosyallesme olarak tanimlanmaktadir.

Sosyallesme, kurumlar agisindan mesleksel sosyallesme ve kurumsal sosyallesme
olarak iki agidan ele alinmaktadir. Mesleksel sosyallesme kisinin mensubu oldugu
meslegin deger, norm ve ahlak kurallarin1 6grenmesidir. Kurumsal sosyallesme ise, bir
kurumun temel degerlerine, normlarina yani, okurumun ortak kiiltiirtine uyum saglama

stireci olarak tanimlanmaktadir (Sisman, 2011, s.152).

Sosyallesme tiirlerine baktigimizda iki islev goze c¢arpmaktadir.Her iki
sosyallesme tiirii de bir kisinin i¢inde bulundugu kurumda hem kendi mesleksel
tanimin1  benimseyerek buna gore saglikli is yapma bicimine hem de kurumun

degerlerini i¢sellestirerek galistig1 yere uyum saglamasini kolaylastirmaktadir.

Kurumsal sosyallesme, iic asamali olarak goriilmektedir. Ilk asama, bireyin
kuruma girmeden onceki biitiin sosyallesme stireclerini, deger, tutum ve beklentilerini
kapsamaktadir. Ikinci asama ise, karsilasma asamasidir. Bu asamada birey, kendi
degerleri ile kurumun degerleri arasindaki iliskileri kavrar ve eger ikisi arasinda farklar
varsa bunlar1 gidermeye calisir. Son agama olan bagkalasim ve degisme asamasinda ise
birey artitk kurum igerisinde islerin nasil yiiriidiigiinii, yeni roliiniin altindan nasil
basariyla kalkacagmni ve normlara nasil uyum saglayacagini 6grenir (Ozkalp ve Kirel,
1990, 5.165).

2.2. Orgiitsel Baghlik

Her alandaki degisimlerin yasandigi kiiresel is diinyasinda kurumlarin varliklarini
siirdlirebilmeleri, degisimlere ne Olclide ayak uydurabildikleriyle ilgili olmustur.
Kiiresel rekabetin artmasi ile beraber firmalarin ayakta kalabilmesi ve basartya
ulasabilmeleri i¢in 6nemli kavramlardan biri de nitelikli insan giicii yani calisanlara
sahip olmalaridir. Bunun igin de kurumlar “Gnce insan” anlayisini benimseyerek

calisanlarint 1iyilestirme yoniinde adimlar atmiglardir. Bakan’a (2011, s.2) gore;
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kurumlarin, istedikleri diizeye erigebilmeleri i¢in sahip olduklar1 en dnemli kaynak olan

insan faktorii, kurumsal amaglar dogrultusunda iyi yonetilmesi gereken bir olgudur.

Kurumlarin varligi, ¢alisanlarin kuruma olan katki ve devamliliklariyla ilgilidir.
Kurumlarda hem sosyal hem de teknik sistemler bir arada bulunmaktadir ve bunlardan
birinin eksik olmasi o kurumun gelecegini tehlikeye atabilmektedir. Bu baglamda
kurumlarin yegane gorevi calisanlara gereken O6nemi vermek ve calisanlarin kuruma

olan devamini saglamaya calismaktir (Kirag, 2012, s.88).

Kurumlar1 var olma ve degisim cabalarinda biiylik bir yeri olan insan faktoriiniin,
kuruma olan katkilarinin iist diizeye cikarilmaya calisilmas: giiniimiizde yonetim
anlayisinin ana konularindan olan ‘Orgiitsel baglilik’ kavraminin 6nemi ortaya
cikarmistir.Béylece bu konu arastirmacilarin ilgilendigi bir konu haline gelmistir

(Ozcan, 2011, 5.45).

Orgiitsel baglilk hem kurumlarin diizenli bir sekilde ilerlemesi ve basariya
ulasabilmeleri hem de g¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma karsi kendilerini bagli hissedip
yiiksek bir motivasyonla ise kendilerini vermeleri acisindan onemli bir kavramdir. Bu
nedenle uzun bir donemdir hem kurumlar tarafindan saglanmaya calisilan bir deger o

hem de bir¢ok cevre tarafindan caligilan ve lizerine arastirma yapilan bir konu olmustur.

Baglilik, bir kavram ve anlayis olarak toplum duygusunun bulundugu her yer de
toplumsal i¢glidiiniin duygusal anlatim bi¢imi olarak bulunmaktadir. Eski soyleyis
bicime gore baghlik, sadakat, sadik olma kavramlariyla esdeger olarak
kullanilmaktaydi. Bir kdlenin efendisine, memurun goérevine sadakatinde goriildiigii gibi

baglilik, en yiiksek derece bir duyguyu ifade etmektedir ( Ergun, 1975, s.98-99).

Orgiitsel baglilik kavrami bircok cevre tarafindan tanimlanmaya calisilsa da
giiniimiizde genel gecer bir tanimi bulunamamaktadir. Fakat literatiirde Orgiitsel
bagliligin cesitli 6zellikleri bakimindan farkli tanimlar mevcuttur. Wiener’e (1982,
s.418) gore baglhlik, kurumsal ¢ikarlara uygun sekilde hareket etmek icin igsellestirilmis
normatif baskilarin toplami olarak tanimlanmaktadir. Mowday vd‘e (1979, s.225-226)
orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumda kalma arzusunu, kendileri adina gayret sarf etme
istegini ve kurumun deger ve hedeflerine olan inanci ve kabuliinii kucaklayan ¢ok
boyutlu bir kavram olarak tanimlanmaktadir. O’Reilly e (1989, s.17) gore ise “Orgiitsel

baglilik, sadakat duygusu ve kurumun degerlerine olan inanglar da dahil olmak {iizere,
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kurumla bireyin psikolojik baglari olarak diisiiniilmektedir.” Bu tanima gore bir
calisanin kurumuna olan baghligt ve biitiinlesmesi psikolojik bir durumdan
kaynaklanmaktadir. Bu psikolojik baglilik ise bireyin gergekten, goniilden olan
bagliligini yansitmaktadir.

Baska bir tanima gore ise orgiitsel baglilik bireyin kimligini kuruma baglayan ve
onun kurumla biitiinlesmesini saglayan bir tutum veya orgiit yonelimidir ( Sheldon,
1971, 5.143). Bu tanimdan anlasildig1 iizere orgiitsel baglilik sadece bireysel kaynakli
bir psikolojik yonelim olmaktan ¢ok orgiitiin bireye sunduklari ¢ercevesinde bir orgiitsel

yonelimdir.

Tanimlardan goriilebilecegi lizere, orgiitsel baglilik birey ve kurum arasinda bir
kimlik birligi ve biitiinlesme gerektirmektedir. Orgiitsel baglilik iizerine yapilan kimi
tanimlarda bagliligin “goniilden” zorlama olmaksizin meydana geldigini belirtirken

kimileri de bunun zorunlu bir baski oldugundan bahsetmektedir.

Orgiitsel baglilikla ilgili diger tanimlara bakildiginda ise, baghiligin genel olarak
kisinin kurumdaki yatirimlari, tutumsal nitelige sahip olan baglilikla sonuglanan
davraniglara yonelimi ve kurumun ama¢ ve deger sistemleriyle 6zdeslesmesi olarak
nitelendirilmektedir ( Balay, 2014, s.22). Bagka bir tanima gore ise oOrgiitsel baglilik,
orglit-isgoren iligkisi sonucunda ortaya c¢ikan ve isgdrenin ¢alistigt kuruma karsi

hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir ( Uygur, 2015, s.3).

Orgiitsel baglilik kavrami dzellikle giiniimiizde cok dnem kazanan bir kavram olsa

da konuyla ilgili ¢alismalar uzun yillarca farkli bir¢ok disiplin tarafindan ¢alisilmistir.

Orgiitsel baglilik yeni bir konu degildir. Konu 1950’li yilardan itibaren
arastirmacilarin ilgisini ¢cekmis ve iizerine bircok arastirma yapilmis bir konudur. ilk
olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis ve 1974 yilinda Porter’in gelistirmis
oldugu “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ile 6l¢iimlenmeye calisiimistir. 1956 yilinda konunun
Whyte tarafindan incelenmesinden sonra akademik alanda bircok arastirma yapilmis ve
bu arastirmalarda orgiitsel baglhiligin 6nemi, orglitsel baglilig1 etkileyen faktorler ve

bagliligin ortaya ¢ikardigi sonuglar hakkinda calismalar yapilmistir (Bakan, 2011, s.41).

Orgiite baglilik gdsteren ¢alisanlarin ayn1 zamanda yiiksek diizeyde iiretkenlikleri

ve sorumluluk duygular1 vardir ve buna gore hareket ederler. Baglilig1 yiiksek olan
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calisanlar, isi birakma, devamsizlik gibi orgilite zarar verici durumlardan uzak durular ve
islerine biiyiik bir motivasyonla sarilip gorev bilinciyle ¢alisirlar. Bu baglamda yiiksek
bagliliga sahip c¢alisanlar hem bir kurumun maliyetini diisiirmekte hem de kuruma

bityiik 6l¢iide yarar saglamaktadir (Oztiirk, 2013, s.11).

Orgiitsel bagliliga sahip calisanlar kuruma baghiliklarini siirdiirdiikleri miiddetge
bu durum kurum acisindan faydali sonuglar doguracaktir. Calisan kisiler, biz olma
duygusunu benimseyeceklerinden kurumdaki diger c¢alisanlar ve yoneticileriyle bir
birliktelik duygusu icerisinde hareket ederek kurumun uzun vadede basarili olmasina

katkida bulunmaktadirlar.

2.2.1. Orgiitsel baghlik ile ilgili diger kavramlar

Orgiitsel baglilikla ilgili birgok tanim yapilmus fakat {izerinde uzlasilan bir tanim
bulunamamistir. Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan arastirmalar sirasinda benzer
kavramlar tiiremistir. Orgiitsel baglilik kavrammin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bu

kavramlarin iizerinde durulmas: gerekmektedir.

2.2.1.1.Meslege baghlik

Meslege baglilik kavrami, kisinin sahip oldugu meslegi i¢in gelistirdigi duygusal
tepkilerdir.Meslek, bireylerin ¢calisma yasamindaki ugras alanini ifade etmektedir (Pala,
2009, s.48). Greenhouse mesleksel bagliligi, bir meslegin kisinin yagaminda 6nemli
olmas1 olarak tanimlamaktadir ( Greenhouse, 1971°den aktaran Morrow, 1983, 5.489).
Meslege baglilik ayn1 zamanda kuruma ve ¢alismaya da baglhlikla ilgili bir kavramdir.

Meslegine bagli olan kimse dolayisiyla kurumuna da baglilik duyacaktir.

Meslege baglilik {i¢ farkli diizeyde ele alinabilir. Bunlardan ilki c¢alisanin isine
yonelik genel tutumudur. Bir ¢alisanin isine yonelik hissettigi duygular onun giinliik
yasamma da etki etmektedir. lkinci diizey ise mesleki ileriye doniik planlama
diistincesidir. Gelecege yonelik meslegi ile ilgili planlar yapan, kendine hedefler koyan
kisi meslegine bagli bir kisi olarak tanimlanabilmektedir. Son diizey ise, isin goreceli
onemidir. Bir kisi segecegi meslege ve ise bazi taahhiitlerle dahil olur. Bu taahhiitler
kisinin yasamindan, bos zamanlarindan bir¢ok sey eksiltebilir. Fakat asil mesele, kisinin

tiim bu olumsuzluklara karsi ¢alismaya devam etmesidir ( Morrow, 1989, 5.489-490).
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Meslege bagliligin her zaman 6rgiite baglilik ile sonuglanacagini sdylemek dogru
olmayacaktir. Cilinkii baz1 durumlarda meslege ve orgiite bagliliklardan birisi diigiik iken
digeri yiiksek diizeyde bulunabilmektedir. Bu durum su sekilde formiiliize edilebilir
(Bakan, 2011, s.15).

e Meslege baglilik yiiksek- orgiite baglilik ytiksek.
e Meslege baghlik diisiik- orgiite baglilik yiiksek.
e Meslege baglilik yiiksek-orgiite baghlik diisiik.

e Meslege baglilik diisiik- orgiite baghlik diisiik.

2.2.1.2 Ise baghihk

Is, kisinin ekonomik, sosyal ve psikolojik boyutlardaki ihtiyaglarini karsilamasi
icin yasamlarmi siirdiirmelerini saglayan bir aractir. Ise baglilik, bireyin isiyle
psikolojik olarak 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir ( Pala, 2009, s.50). Diger bir
tanima gore ise baglilik, birey deneyiminin bir is faaliyetinde islenme derecesi olarak
tanimlanmaktadir (Balay, 2014, s.53) Aslinda ise baglilik, bireyin isine karst olan

psikolojik baglilik durumunu agiklamak i¢in kullanilan bir kavramdir.

Ise baglilik elbette ki drgiitsel bagliligi olumlu yoénde etkilemektedir. Fakat bu
durum ise baglilik ve orgiitsel baglilik kavramlarinin birbirleri ile karigtirilmasina neden
olabilmektedir. Ancak ise baglilik bir tutum degil, kisinin igine kars1 gosterdigi 6zen,
dikkat derecesi ve isini yerine getirirken kendisini gorevi ile 6zdeslestirme diizeyidir.

Orgiitsel baglilik ise kisinin kuruma iliskin tutumu ile ilgilidir (Kose, 2014, 5.53).

2.2.1.3.Calisma arkadaslarina baghlik

Calisma arkadaglarina baglilik, kisinin kendini kurumla ve diger calisanlarla
Ozdeslestirmesini saglamaktadir. Kendini is arkadaslarma bagli hisseden bireyler is
yerlerinde, islerini daha motive bir sekilde gerceklestirmektedir. Bu durum hem bir
takim calismasi gibi is arkadaslariyla birlikte hareket etmekten hem de sosyal katilimla

birliktelik duygusunun pekismesiyle dogrudan iligkilidir.

Sosyal katilim kurum igerisindeki bireyler iizerinde baglilik yaratmaktadir.
Calisma arkadaslarina baglilig1 olan kisilerin hem kurum igerisindeki yatirimlari ve
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kuruma olan bagliligi artmakta hem de bu durum meslege olan baglhliklar ile
dengelenmektedir. Bireylerin sosyal katilimlar1 aynt zamanda kurumda baglilik
iiretilmesine de yardimci olmaktadir. Dolayisiyla sosyal iliskiler bir kurumda cok
onemli bir nitelik tagimaktadir. Aksi durumdaki sosyal katilim yoklugu ise kisisel
yatirnmlarin artisina karsin orgiitsel baglilik diizeyinin diismesine neden olmaktadir (

Sheldon, 1971, 5.148-149).

2.2.2. Orgiitsel baghlik yaklasimlari

Orgiitsel baglilikla ilgili birgok tanimi yapilmasi ve her arastirmacinin bu konuyu
farkli bir bi¢imde ele almasi uzun yillarca kavramin tam anlamiyla tanimlanamamasina
yol agmistir. Ancak yapilan gesitli tanimlar incelendiginde orgiitsel baglilik kavraminin
tek bir boyutta tanimlanamayacagi gorlilmiis ve farkli smiflandirma yollarina
gidilmistir. Bakan’a (2011, s.75) gore, konunun tek boyutlu olarak ele alinmasinin
dogru olmayacagini belirten Mowday ve arkadaslar1 (1982) orgiitsel baglilik kavramina
tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik olarak iki boyutlu olarak bakmiglardir. Meyer
ve Allen ( 1991, s.61) ise, yapilan farkli tanimlarin ii¢ boyuta isaret ettigini ifade ederek
bu boyutlarin; bir drgiite tutumsal anlamda baglilik géstermek yani tutumsal baglilik, o
Orgiitten ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi maliyet anlamina gelen devam baglilig1 ve orgiitte
kalmaya yonelik olarak gelisen ahlaki bir sorumluluk duygusu olan normatif baglilik

olarak belirtmislerdir.

Bunun sonucunda Orgiitsel baglhilikla ilgili yaklagimlart degerlendirirken tek
boyutlu olmayan bir bakis acis1 gelistirilmis ve yaklasimlar tutumsal ve davranigsal

olmak tizere iki grupta incelenmistir.

2.2.2.1. Tutumsal baghliga iligkin yaklagimlar

Tutum bireyleri belirli davranislara yonelten egilimler olarak tanimlanmaktadir.
Insanlar, belirli bir olay ya da birey hakkindaki inanis ve bilgileri dogrultusunda bir
tutum olusturarak davraniglarina sekil vermektedirler. Tutumsal yaklasima gore ise
baglilik, isgorenin ¢alistig1 ortami degerlendirmesi sonucunda olusan ve onu bulundugu
Orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Yani, isgérenin kurumuyla biitiinlesmesi ve
orgiite katiliminin nispi giiclinii ifade etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007, s.40-41; Uygur,
2015, s.8).Tutumlarin bireylerin davraniglart tizerinde etki edici bir role sahip

olduklarindan bir kuruma olan baglhliklarini tizerine de etkileri mevcuttur.
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Orgiitsel baglhlikta tutumsal bakis agis1 Sekil 2°de gosterilmektedir:

Kosullar > Psikolojik Davrams
durum

Sekil 2. Orgiitsel Baghilikta Tutumsal Bakis A¢isi
Kaynak:Allen ve Meyer, 1991, s.63.

2.2.2.1.1. Kanter’in yaklagimi
Kanter (1968, s.499) baglilhig; orgiitsel gereklilikler ve kisisel deneyimlerin

kesisiminden ortaya cikan bir diisiince sistemi olarak tanimlamaktadir. Bireyler bir
yandan i¢inde bulundugu sosyal sistemin ihtiyaglarin1 karsilamak icin oOrgiitlenirken
diger yandan da kendilerini bu sosyal olusum igerisindeki olumlu ve olumsuz tiim
duygusal durumlara yonlendirmektedir. Dolayisiyla baglilik, bireyin tiim enerji ve
performans ve sadakatini Orgiitsel amaclara ulasmak icin yonlendirmesi anlamina da

gelmektedir.

Kanter kisilik ve sosyal sistem olmak iizere iki farkli bagliliktan s6z etmektedir.
Kisilik sistemi, yani bireylerin bagliliklar1 biligsel, duygusal ve normatif baglilik
tirlerinden olusurken sosyal sistem, sosyal kontrol, grup birligi ve devamliliktan

meydana gelmektedir (Cengiz, 2001, s.33).

Kanter, orgiitsel baglilik tiirlerini devama yonelik (zorunlu) baglilik, kenetlenme
baglilig1, kontrol baglilig1 olmak iizere ii¢ farkli baghlik tiiriinde aciklamaya ¢alismistir.
Devam baglilig1 yani zorunlu olan baglilik tiiriinde, kisi kendisi giivence altina alir ve is
yerinden ayrildigindaki maliyetleri goz Oniine aldiginda, onun i¢in orgiitte kalmak daha
karlt bir sonug¢ olarak ortaya ¢ikar. Devam bagimliliginda bulunan kisi i¢in Orgiitten
ayrilmak maliyetli kalmak ise karli bir davranigtir. Kenetlenme bagliliginda ise bir dizi
sosyal iligki taahhiidii mevcuttur. Birey, gruptaki diger iiyelerle duygusal iligkiler kurar
ve bu sayede baglilik olusmus olur. Bu baglilik tiirtinde baglilik tiim gruba aittir ve her
hangi bir olumsuzlukla karsilasildiginda grup birliktelik duygusuyla hareket eder.
Kenetlenme bagliliginda iiyeler arasinda “biz” duygusu geliseceginden ortaya ¢ikan

baglilik da bir o kadar giiclii olmaktadir. Son baglilik tiirii olan kontrol bagliligi, calisan
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kisinin Orgiitiin normlarina, koydugu kural ve yasaklara yani otoriyete bagli olmasi
anlamina gelmektedir. Birey bu baglilik ile gruptan bagimsiz bir sekilde orgiitiin ideal

kosullarini yerine getirebilmektedir (Kanter, 1968, s.504-510).

2.2.2.1.2. O’Reilly ve Chatman’in yaklagimi

O’Reilly ve Chatman’a (1986, s.492) gore, oOrgiitsel baglilikla ilgili bir ¢ok
yaklasim bulunmasina ragmen bu kavramin en genel tanimi bir bireyin orgiitiine karsi
olan psikolojik baglihigidir. Bu iki yazara gore orgiitsel baglilik ii¢ boyutta ele alinabilir

bu boyutlar; uyum, 6zdeslesme ve benimsemedir.

Uyum bireyin 6diil ve ceza yaptirnmlar1 karsisindaki davranis ve tutumlarinin
kabulii sonucunda olusmaktadir. Bireyler tutum ve davraniglarini, belli kazanimlar elde
etmek ve belli cezalardan kurtulmak icin uyum gostermektedirler (Balay, 2014,
5.29).0zdeslesme ise, birey grubuna ve kurumuna karsi giiclii bir bagllik hisseder.
Birey, kurumunu benimsemekte ve taahhiitlerini bu sayede kabul etmektedir. Bu tiir
baglilikta birey, kendisini kurumun bir tiyesi olarak gérmekten dolay1r gurur duyar ve
kurumun degerleri kendi degerleriyle 6zdeslesmese dahi kurumun degerlerini yiirekten
benimser. I¢sellestirmede ise, baglilik calisan kisinin degerleriyle kurumun degerlerinin
ayni olmasi sonucunda ortaya c¢ikar. Burada birey kurumun onerdigi tiim tutum

davraniglari igsellestirmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s.493).

2.2.2.1.3. Etzioni’nin yaklasimi

Orgiitsel baglilhik ile ilgili simiflandirma gelistiren ilk isimlerden biri de
Etzioni’dir. Ona gore bir kurumda iiyelerin orgiitsel yonlendirmelere uymalarindan daha
genis bir tanima ihtiya¢ vardir. Kurumun ¢alisan kisiler tizerindeki gii¢ ve yetkilerinin,
calisanin kuruma yaklasmasindan kaynaklandigi 6ne siiriilmektedir. Bu yaklasma veya
baglilik {i¢ siniflandirmayla anlasilabilir. Bunlardan ilki ahlaki agidan ( moral) baglilik,
ikincisi, ¢ikara dayali (hesapg1) baglilik, {iglinciisii ise yabancilastirict bagliliktir. Ahlaki
baglilik kurumun amag, deger ve normlarinin igsellestirilmesi ile ilgili kuruma dogru
pozitif ve yogun bir sekilde yonelis anlamina gelmektedir.(Varoglu, 1993, s.4). Cikarci
baglilikta ¢alisan birey kurumdaki 6diil ve cezaya gore davranislarini sekillendirirken,
yabancilastirict baghiligin ortaya c¢ikma sebebi, bir ¢alisanin yonetim veya kurum
degerleri tarafindan davraniglar1 kisitlandiginda meydana gelmektedir (Etzioni,

1961°den aktaran Balay, 2014, s.25-26).
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2.2.2.1.4. Penley ve Gloud’un yaklasimi
Penley ve Gloud (1988, s.45). Etzioni ‘nin gelistirdigi Orgiitsel baglilik

modelindeki smiflandirmanin eksik bilgiler yliziinden anlam karmasasi yarattig
diisiincesiyle benzer fakat daha aciklayici bir siniflandirma yapmay1 dngormiislerdir.
Etzioni’nin smiflandirmasindaki temel eksiklik onlara gore, ahlaki ve yabancilastirici
baglilik kavramlarindan ileri gelmektedir. Bu iki kavramin birbirine zit kavramlar mi1
yoksa birbirinden bagimsiz kavramlar mi1 oldugu kafa karistiran bir detay olarak
goriilmektedir. Ciinkii Penley ve Gloud’a gore, baglilik tiirlerinden birinin digerinin
tersi yani zitti olmasi durumunda digerine ihtiya¢c kalmayacaktir. Yani eger
yabancilastirict baghilik tiirti, ahlaki baglilik tiirlinlin zitt1 ise yabancilastiric1 bagliliga

gerek kalmayacaktir.

Ahlaki baglilik, kurumun ama¢ ve hedeflerini kabul etme ve Ozdeslesmeye
dayanan bir baglilik tiiridiir. Bu baghlik tiiriinde kisi kendisi bulundugu orgiite karsi
sorumlu hisseder ve oOrglitte meydana gelen her basarisizlig1 kendine mal eder. Cikarct
baglilik tiiriinde ise kurumda c¢alisan kisi o kuruma verdikleri, kattiklar1 karsiliginda
odiil ve tesvik bekler. Bu tiir baghlik tiiriinde c¢alisan kisi i¢in asil amac¢ oOdiile
ulagsmaktadir ve bu amag i¢in bulundugu kurum sadece bir aragtir. Yabancilagtirici
baglilik tiiriinde ise ¢alisan kisi kurumun i¢ cevresi {lizerinde bir kontrolii olmadig1 ve
disarida kisiye uygun alternatif is olanaklarinin yoklugu yiiziinden kisinin calistig
kurumla arasindaki olumsuz duygularin gelismesine neden olan baghlik tiirli olarak

tanimlanmaktadir ( Penley ve Gloud, 1988, s.45-46).

2.2.2.1.5. Allen ve Meyer’in yaklasimi

En bilinen orgiitsel baglilik siniflandirmalarindan birini yapan Allen ve Meyer * e
(1990, s.1) gore orgitsel baghilik kavrami bircok arastirmact tarafindan
kavramsallastirilmis ve gesitli sekillerde ol¢lilmiistiir. Bu farkli kavramsallastirmalar,
bagliligin yansidig1 psikolojik durumu, bagliligin gelisimine yol acan onciil kosullar1 ve
bagliliktan kaynaklanan davranislar icermektedir. Allen ve Meyer orgiitsel bagliligin {i¢
bilesenden meydana geldigini belirtmistir. Bunlar; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve

normatif bagliliktir.

1-Duygusal baghhk: Duygusal baglilik; bireyin, oOrgiite karsi hissettigi duygusal

baglilig1 ve orgiitii ile 6zdeslesmesi, biitiinlesmesi anlamina gelmektedir. Bu baglilik
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tiiriinde birey orgiitiine giiglii bir sekilde baglanmaktadir. Giiglii bir orgiitsel bagliliga
sahip olan calisan isinde 6zveriyle galisir ve isinden ayrilma davranisi géstermesi gibi
bir risk tasimaz. Calisanlarin duygusal bagliliklarim1 etkileyen faktorler sirasiyla; isin
zorlayicilign ya da cazibesi, calisandan beklenen seyin yani roliiniin ne oldugunun
isverenler tarafindan agikga belirtilmesi, hedeflerin acik ve net bir sekilde calisan kisiye
aktarilmasi, yonetimin ¢alisanlarin 6nerileri ve goriislerine agik olup olmamasi durumu,
kurumdaki calisanlara karsi esit kosul ve sartlarda davranilmasi, c¢alisan kisilere
kendilerini 6nemli hissettirme ve onlara yaptiklari islerin sonucunda geri bildirim verme
aynt zamanda da c¢alisanlara is ile ilgili kendi karar alanlarinin birakilmasi olarak
belirtilmektedir ( Allen ve Meyer,1990, s.8). Duygusal baglilik tiirindeki 6nemli
faktorlerin genel olarak bireyin oOrglitiine duydugu giiven ve orgiitiin bireye sundugu

taahhiitler ile ilgili oldugu goriilmektedir.

2-Devam baghhgi: Bu baglilik tiirli ¢alisanlarin is yerinden ayrilmalari durumundaki
maliyetlere dayal1 bir baglilig1 ifade etmektedir. Devam bagliliginin olusmasindaki iki
etmen; ilki bireyin orgiite yaptig1 yatirimlarin biiyiikliigii ikincisi ise ¢alisan kiginin isten
ayrildigi takdirdeki alternatiflerin yoklugudur. Isgérenlerde devam baglihiginin
olugmasinda bazi1 faktorler vardir. Bu faktorler; kisinin kurulusa verdigi beceriler ve
yatirimlari, kisinin kurumunda ogrendiklerini baska bir alanda kullanamayacag:
diisiincesi, isten ayrilma durumunda bagka bir is bulmada yasayacagi cografi sikintilar,
isten ayrilma durumunda kisinin emeklilik pirimini alamayacag: diisiincesi ve iggdérenin
yas1 ve yasadigi ¢evre ile ilgili toplumsal faktorlerden olugmaktadir (Allen ve Meyer,
1990, s.4-9). Gorildiigi tizere devam bagliligi daha ¢ok kisinin rasyonel olarak verdigi
kararlara ve disiliniis sekline gore belirlenmektedir. Duygusal baglilik ve devam
baglilig tiirii genel olarak kisinin kendi tutum, endise ve inanislar ile ilgilidir. Son

olarak sunulan siniflandirma ise normatif bagliliktir.

3-Normatif baghhk: Bu baghlik tiirii calisanlarin bulunduklar1 orgiitte kalma
yikiimliiliiglinii ifade etmektedir. Normatif baghlik hem kisinin ise girmeden Onceki
toplumsal ve ailevi kiiltiiriiyle hem de isin igerisinde gecirdigi siiredeki oOrgiitsel
sosyallesmesiyle ilgili olarak gelisen baskilarla iligkilendirilmektedir (Allen ve Meyer,
1990, s.4).Kisinin bu baglilik tiiriinde orgiitte kalma istegi goniilliiliikten daha ziyade
zorunluluk ile ilgilidir. Kisi, kuruma kattiklar1 sonucunda kendini kuruma karsi

yiikiimlii hissetmekte ve kalma davranisini bu tutum ile desteklemektedir.
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Goriildiigii lizere ii¢ baglilik tiirinde de c¢alisanlar oOrgiitte kalmaya deva
etmektedirler. Fakat bu kalma giidiisii, duygusal bagllikta istege, devam bagliliginda

gereksinime ve normatif baglilikta ise yiikiimliiliige dayanmaktadir ( Balay,2014, s.28).

2.2.2.2.Davramgsal baglhhga iliskin yaklasimlar

Davranigsal bagliliga gore oOrgiitsel baglilik tanimi ancak tutum ve davranig
arasindaki farkin bilinmesi ile yapilabilir. Bu davranis sekli bireyin orgiitten ayrilmasi
igin istek ve tatminsizliklerini sinirlayarak, onu orgiite baglamak i¢in yaratilan sebepler

seklinde tanimlanmaktadir.

Davranigsal baglilikta kurumda calisan birey, calistigi silire igerisinde bazi
belirgin davranislar gelistirmektedir. Bu baglamda birey, gelistirdigi ve siirdiirdiigii
davranisa uygun tutumlar gelistirmektedir. Gelistirilen bu tutumlar sayesinde ise
davraniglarin tekrar1 artmakta ve buna bagl olarak da kurumdan ayrilma vb gibi

olumsuz davranislarin gergeklestirilmesi gozlemlenmemektedir (Samadov, 2006, s.84).

Bu baglilik tiirii daha ¢ok bireylerin orgiitten elde ettikleri ¢ikarlara bagl olarak
gelismektedir. Yani birey siirdiirdiigii tutarli davraniglar ve tutumlar karsisinda
kurumundan bir takim geri dontisler beklemektedir. Bu geri doniislerin saglanmasi
durumunda ise kuruma olan bagliligin arttirmakta ve olumsuz yondeki davraniglarindan
styrilmaktadir. Davranig ve tutumlar bireyin kendisi tarafindan gelistirilebilecegi gibi
kurumsal faktorler ve yoneticilerin iiltimatomlar1 neticesinde de ortaya ¢ikabilmektedir.
Allen ve Meyer ‘in (1991, s.63) gelistirdigi, orglitsel baglilikta davranigsal bakis agis1
Sekil 3’de gosterilmektedir:

Kosullar
Davranmis
Davrams . .
Psikolojik
durum
7}

Sekil 3. Orgiitsel baghilikta davranissal bakis agisi

Kaynak:Allen and Meyer, 1991, s.63.
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2.2.2.2.1. Becker’in yaklasimi ( yan bahis kuramzi)

Becker’e (1960, s.32) orgiitsel baglilik, kisinin turtal1 davranislar lireterek ve bu
davraniglar1 dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlarla iligskilendirerek yan bahislere girmesidir.
Bu yan bahisler kisinin sosyal organizasyonlara katiliminin bir sonucu olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Becker bireyin tutarli davraniglarda bulunmasimnin yan bahislere girmesinden
kaynakli oldugunu savunmaktadir. Ona gore yan bahis, bir davranisla ilgili kararin, o
davranigla ilintili olmayan ¢ikarlar1 etkilemesidir. Bu baglamda bireyin davranisi eger
bir oOnceki davranisindan farkliysa yani tutarli bir devamliligi yoksa o bahis
kaybedilebilir. Bu da demektir ki bireyin tutarsizliginin maliyeti biyiiktiir (Cengiz,
2001, s.38).

Birey genel olarak o orgiitteki yatirim ve cabalari i¢in bahse girmektedir. Bunlar
kisinin bilgisi, deneyimi gibi yatirimlar olabilmektedir. Ornegin birey, isten ayrilacag
takdirde kazandig1 deneyim ve bilgiyi baska bir yerde kullanamayacagini diisiiniir ve
bunun i¢in kurumunda kalarak bu yatirimlarin karsiligini alacagina dair bir bahse girer.
Eger yatirimlarinin karsiligimi alamazsa bu onun ic¢in disaridaki imkanlart da
elediginden pahali mal olan bir se¢im olacaktir. Calisan birey girdigi bahisleri genel
olarak kendi disilinceleri ve is imkanlariyla sinirlamaktadir. Fakat bunun disinda

etmenler de bireyleri yan bahse itebilmektedir.

Bireyin kendi zihni diginda baghilia neden olan bahis kaynaklarindan ilki
toplumsal beklentilerdir. Toplumlarin bireylerin, davraniglarindan, sosyal hayat ve 6zel
hayatlarina kadar baz1 beklentileri vardir. Bu beklentiler ise toplumda yasayan bireyleri
bilingli ya da bilingsiz o diizene sokar ve sekillendirir. Ornegin; bir kisinin siirekli is
degistirmesi, bir yerde tutunamamasi o kisinin giivensiz ve ise yaramaz oldugu yargisini
gelistirir. Boylece birey memnun olmasa da toplumsal beklentiye kars1 bir bahse girer
ve sonuglari ona zarar verse de bu beklentiye gére hareket eder. Ikinci baglilik kaynag
ise, biirokratik diizenlemelerdir. Ornegin bir kurumda ¢alisan kisi isinden memnun
olmamasia ragmen bazi gereklilikler yiiziinden ayrilamaz. Bu gereklilikler kisinin
kurumda kalacag: takdirde elde edecegi emeklilik pirimi ya da kidem tazminati
olabilmektedir.Bagliliga neden olan diger bir kisitlayici etki ise, toplumsal pozisyonlara

bireysel uyum siirecinde var olur. Bir kisi, kendisine erisebilecegi diger pozisyonlar igin
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kendine uymayan bir toplumsal pozisyon gereksinimine uyma siirecindeki etkinlik
kaliplarin1 degistirebilir. Sahip oldugu pozisyonun avantajlarini yitirmemek icin her ne
olursa olsun isinden ayrilma davranis1 gosteremez. Son olarak bireyin kurum
icerisindeki sosyal etkilesimi de bagliliga neden olabilmektedir. Kisi, kurum igerisinde
diger kisilere kendi ile ilgili belirli imgeler ¢izmektedir. Bu imgelerin digina ¢ikmasi ise
onceki davraniglartyla tutarli olmayacagindan birey buna aykirt davranislarda

bulunmaktan kaginir (Becker, 1960, s.36-38).

2.2.2.2.2. Salancik’in yaklagimi

Salancik, baglilig1 bireyin davraniglarina ve bunun sonucunda gerceklestirdigi
eylemlere baglanmasi olarak tanimlamaktadir. Buna gore; bireyler gerceklestirdikleri
davraniglar ile tutumlar1 arasindaki uyumsuzluklari yok etmeye ve de davranmislarini
tutarli hale getirmeye calismaktadir (Salanick, 1977°den aktaran O’Reilly and Caldwell,
1981, 5.598).

Davraniga olan baglhilig1 etkileyen faktorlerin ilki, kamuya agiklama ya da
davranigin kimler tarafindan bilindigine dair olan tutumlardir. Eger bireyin is ile ilgili
tercih ve davraniglar ailesi ve is arkadaslari tarafin bilinmekteyse, birey bu durumu goz
ard1 edemeyerek bir baglilik gelistirecektir. Ikinci faktor ise, bireyin davramiginin agiklik
ve kesinligidir. Buna gore, eger birey ise girerken bir sézlesme imzalamigsa, isin sartlar
ve siresine dair bilgilerini inkar edemeyecek ve ayrilma davranisinda
bulunamayacaktir. Diger faktor ise, davranisin geri dondiiriilemez olmasidir. Bireyin
sergiledigi bazi tutular ve davraniglar geri alinamaz 6zellikler tasimaktadir. Bu yilizden
birey verdigi kararlar hakkinda geri adimlar atamamaktadir. Son faktor ise davranisin
istenerek yani irade ile gerceklestirilmesidir (Salanick, 1977°den aktaran O’Reilly and
Caldwell, 1981, 5.604).

2.2.3. Orgiitsel baghhig etkileyen faktorler
2.2.3.1. Kisisel faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerin basinda kisisel faktorler gelmektedir. Bu
faktorler kisiden kisiye degismekle birlikte onun demografik 6zellikleriyle ilgilidir. Bu
faktorler; yas, cinsiyet, kidem, egitim durumu, medeni hal, kiiltiirel farkliliklar ve

bireysel 6zelliklerdir.
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Allen ve Meyer (1993, s5.50) yas ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki oldugunu
belirtmistir. Bunlar1 destelemek icin ise bir takim Onermeler ortaya koymuslardir.
Bunlardan ilki yaslar1 daha biiyiik bireylerin oOrgiitlerine daha bagli oldugudur. Bu
durum o isyerinde erisilen olgunluktur. Ayni zamanda Orgiitsel baglilikta nesiller
arasinda farkliliklar goriildiigii de agikca belirtilmistir. Hrebiniak ve Alutto’nun (1972,
$.562) yaptigi arastirmalara gore, yas ve Orgiitsel baglhilik arasinda pozitif bir iligki
vardir. Yaslanma gergeklestikce, istihdam sistemindeki deger kaynaklar1 ve birikimde
artacak ve dolayisiyla da bireyin diger orglitlere ve is degistirmeye karsi arzularinda

azalma meydana gelecektir.

Yas ile birlikte ortaya c¢ikan bir diger bagliliga etki eden faktdr ise kidemdir.
Kidem, bir kisinin bir orgiit i¢in ¢alistig1 siireyi anlatmaktadir. Fakat ayni zamanda
kidem denince akla bireyin o kurum i¢in yaptigi yatirimlar da akla gelmektedir. Allen
ve Meyer ‘e (1993, s.51) gore orglitsel baglilik ve kidem arasinda olumlu bir iliski
vardir. Bu durum ayni zamanda bir kurumda deneyimli calisanlarin daha cazip
pozisyonlarda c¢aligsmasi ile de ilgilidir. Caligma siiresi daha az olan galisanlarini terk
etme ihtimallerinin daha yiiksek oldugu yapilan arastirmalar sonrasinda goriilmistiir.
Alamur’a (2005, s.84) gore oOrgiitte ¢alisma siiresi yani kidem ayni1 zamanda ¢alisanlarin
o Orglit i¢in yaptig1 yatirimlarin da bir gostergesidir. Kidem, hakkindaki genel varsayim
caligma siiresinin arttik¢a, kisinin yatirnmlarinin da artmasidir. Yapilan arastirmalara

gore orglitsel baglilik ve ¢alisma siiresi arasinda zayif diizeyde olumlu bir iligki vardir.

Orgiitsel baglilig1 etkileten faktdrlerden biri de cinsiyettir. Yapilan arastirmalar
kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerinin birbirinden farklilastigi gortilmiistiir.
Hrebiniak ve Alutto’nun (1972, s.562)yaptig1 aragtirmalara gore, kadinlarin erkeklerden
daha az derecede is degistirme egilimi gosterdikleri belirtilmistir. Bu durum aslinda
kadin ve erkegin toplumsal rolleri ve medeni durum ile de iligkilendirilebilmektedir.
Evlilik statiisii, 6zellikle de kadmlar i¢in bagliligin iizerinde biiyiik bir faktordiir. Ciinkii
evlilik sonrast ayrilmis kadinlarin is degistirme konusunda evli olmayan, bekar kisilere
karsisinda 6deyecekleri maliyetler cok daha fazla gériilmektedir. Diger bir faktor olan
egitim faktorii ise diger faktorlerin aksine orglitsel baglilik ile olumsuz yonde bir
iliskidedir. Egitim diizeyi ylikseldikge birey i¢in alternatifler de ylikselece§inden
bireylerin mesleklerine bagliliklar1 orgiitlerine bagliliktan ¢ok daha yiiksek diizeyde

olmaktadir.
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Bireysel faktorler yani kisinin kendini gergeklestirme gereksinimi gibi kisisel
Ozellikler dogan faktorlerin ve kiiltiirel faktorlerin de oOrglitsel baglilik iizerinde

belirleyici 6zelliklere 6zellikleri bulunmaktadir.

2.2.3.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel baglihg etkileyen orgiitsel faktdrler en basta iletisim, ydnetim ve
yonetim tarzi, kurum kiltiirli, orgiitsel adalet, takim ¢alismast ve rol belirsizligi- rol

catismasidir.

Iletisim, toplumlarin, gruplarin bir arada olmasmi saglayan ve onlar arasinda
ortaklik yaratan anlamlar sistemidir. Toplumlar1 birlestiren iletisimin Orgiitlerde de
biiyiik bir rolii vardir. Iletisim nasil ki bir toplumu olusturan ve onu ayakta tutan bir
olguysa kurumlar da iletisim sayesinde varliklarini siirdiirmektedir. Daha Onceki
boliimde de bahsedildigi lizere kurumsal iletisim kavrami uzun yillardan beri 6nemini
korumakta olan bir kavramdir. Bir kurumda en 6nemli faktdr insan faktoriidiir. Bir
kurumda ¢alisan kisi o kurumdaki var olan iletisim sayesinde kurumuna baglanir ya da
uzaklasir. Vuuren ve arkadaslart (2007, s.117-120) orgiitsel baglilikla iletisimin iligkili
iki kavram oldugu ve iletisimin Orgiitsel bagliligi, birey-Orgiit uyumu ve oOrgiitsel
etkinligin arasinda degisken bir rol alarak etkiledigini belirtmistir. Bu durumu ise
iletisim ile orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan ve dolayli iliskiyi agikladiklart iliskiler
modelinde gostermislerdir. Model Sekil 4’de gosterildigi gibidir.

Birey-orgiit
uyumu

A\ 4

Orgiitsel baglilk

\ Orgiitsel etkinlik /

Sekil 4.7letigim ve orgiitsel baghlik arasindaki dogrudan ve dolayl iliski

Tletisim

Kaynak:Vuuren vd, 2007, s.117.
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YoOnetim ve yonetim tarzi ise orgiitsel baglilik lizerinde etkisi olan diger faktordiir.
Bir kurumun yonetim tarzinin sert, elestiriye ve katilima kapali olmasi calisanlar
lizerinde olumsuz etkiler yaratacagi gibi katilima acgik bir yonetim tarzi ¢alisanlar

olumlu yonde etkileyecektir.

Calisanlarina siirekli olarak islerini nasil yapacaklarina dair direktifler veren ve
calisanlarin1 fikir beyan etmelerine imkan vermeyen yonetim tarzinda, g¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri zayiflarken, ¢alisanlarina fikirlerini beyan etme ve is gorme
konusunda ozgiirlik taniyan yonetim tarzinda baghlik diizeyleri olumlu yo6nde
gelismektedir. Calisanlarin  bagliliklarin1 — arttirmayr  hedefleyen kurumlarin = ve
yOneticilerin igsgorenlere karst ne tlir davraniglar sergilenecegini acgik¢a belirtmeleri,
bilgiyi igsgdrenleri ile paylagsmalari ve onlarin katilimini saglamalari ayni zamanda da
basar1 ve sorumlulugu c¢alisan kisilerle paylagsmalar1 gerekmektedir (Bakan, 2011, s.148-
149).

Kurum kiiltiiri, belki de orglitsel baghlik iizerinde en fazla etkiye sahip
faktorlerden biridir. Kisi, ¢alistigt kurumun kiiltiiriinii yani degerlerini ve inanglarini ne
kadar benimserse orgiitsel baglilik diizeyi de yiiksek olacaktir. Kurum kiiltiiriiyle iliskili
olan ve orgiitsel baglhilia etkisi olan bir diger kavram da orgiit iklimidir. Orgiit iklimi,
bir orgiitiin genel ortamini yani orgiitte hakim olan havayr tanimlamak i¢in kullanilan
bir kavramdir. Siiphesiz ki orgiit iklimi ¢alisan kisileri olumlu ya da olumsuz yonde
etkilemektedir ve bu da dolayisiyla orgiitsel baglilik {izerinde bir etkiye neden

olmaktadir.

Orgiitsel adalet kavrami, bir kurumda calisan kisilere 6diil ve benzeri ¢iktilari
dagitirken adaletli davranma ya da kaynaklarin dagitim usullerinde hakkaniyete uyma
yani bu dagitim i¢in yetenek ve becerileri g6z Oniinde bulundurma ya da 1rk, cinsiyet

din gibi yanlis usullerden kaginma anlamina gelmektedir (Asan ve Aydin, 2006, s.27).

Dolayistyla tiim bu faktorler kisinin algilanan adalet algisi lizerinde ve de buna
bagli olarak oOrgiitsel baglihik diizeyine etkide bulunabilmektedir. Arastirmalar
orgiitlerinde adaletsizlik algilayan bireylerin orgiitlerine kars1 giivenlerinin azalacagi ve

dolayisiyla da bagliliklarinin olumsuz yonde etkilenecegini gostermistir.

Takim caligsmasi, bir kurumda hem calisanlarin birlikte hareket etmeleri hem de

herhangi bir siirece katkida bulunup kendi fikirlerini ifade edebilmeleri i¢in oldukca
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onemlidir. Takim ¢alismasinda ¢alisanlarin i arkadaslariyla olan iligkileri de
geliseceginden buna bagl olarak o kuruma aidiyetleri de artmaktadir. Oztiirk’e (2013
5,39-40) gore takim ortak amaclar ¢evresinde en az iki kisiden olusan ve birbirinin
varligiyla 6nem kazan bir kavrama isaret etmektedir. Bir kurumdaki takimlar sadece
calisanlardan olugsmaz. Takim, en iist kidemli kisiden, en alttaki ¢alisana kadar herkesi

kapsamaktadir.

Orgiisel baglihig etkileyen faktorlerden biri de rol belirsizligi ve ¢atismasidir. Rol
belirsizligi ve rol catismasi calisan bireyler iizerinde stres yaratan iki kavramdir. Bu

stres de tahmin edilecegi iizere birey lizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir.

Rol belirsizligi, calisganin kurumda kendisine verilen gorev ig¢in istenilen
performansi ortaya koyabilmesi i¢in mevcut rol ile ilgili bilgi yoksunlugundan ortaya
¢ikmaktadir. Rol catigsmasi ise, ¢alisanin kurumunda birbirinden zit beklenti ve is
taleplerini karsilamaya calismast durumunda ortaya c¢ikmaktadir (Fisher, 2001’den
aktaran Ceylan ve Ulutiirk, 2006, s.48-49). Bu iki durum da galisan birey lizerinde
biiyiik bir stres kaynagi olacagindan orgiitsel baglilik diizeyi de buna bagli olarak diisiis

gosterecektir.

2.2.3.3. Orgiit digi faktorler
Orgiit dis1 faktdrler kisinin ¢ahistign orgiitle dogrudan ilgili olmayip kurumun
disindaki faktorlerden olusmaktadir. Bu faktorler; profesyonellik ve yeni/alternatif is

olanaklarinin varlig1 olarak siralanabilir.

Profesyonellik kisinin mesleki baglilig: ile ilgili bir kavramdir (Cengiz, 2001,
s.14).Daha onceki boliimlerde de bahsedildigi iizere kisinin mesleksel bagliligi ile
orgiitsel baglilig1 arasinda gii¢lii bir iliski vardir. Fakat bu iligki kimi durumlarda pozitif
kimi durumlarda da negatif olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gunz ve Gunz ‘a (1994, s.812-
815) gore profesyonellik beraberinde ¢eliskiyi getirmektedir. Bu ¢eliski kisinin meslegi
ile orgiitii arasindaki bir celiskidir. Bu c¢eliskinin ortadan kalkabilmesi i¢in kurumun
mesleki ve orgiitsel deger ve uygulamalar biitiinlestirmesi gerekmektedir. En énemlisi
de meslekle ¢atismayan orgiitsel degerlerin ¢alisanlara benimsetilmesidir. Aksi takdirde

bir ¢alisanin her ikisine birden baglilig1 miimkiin olmayacaktir.
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Calisanlarin orglitsel baghlik diizeylerine etki eden bir diger faktor ise yeni ve
alternatif is olanaklarmin varhigidir. Ozcan’a (2011, s.80) gore orgiitsel baglilig
etkileyen en onemli faktorlerden biri de is pazar1 kosullar1 ve bulunan {ilkenin ekonomik

kosullarin neden oldugu sinirl istihdam ve is olanaklaridir.

Ise yeni baslayan bir kisinin orgiite olan bagliligini etkileyebilecek en 6nemli
faktor disarida alternatif is imkanlarinin var olmasidir. Orgiite heniiz katilmis bir kisi o
orgiitiin degerleriyle heniiz 6zdeslesemeyeceginden disaridaki alternatif daha cazip
gelebilir ve bunun sonucunda da orglitsel baghlig diisiik ¢ikar. Fakat ayni zamanda
ekonomik imkansizliklar ya da kisinin uzun siiredir ayn1 kurumda caligsmast ve de o
Orgiitiin kiiltlirlinii benimsemesi, kurumla biitiinlesmesi disarida her ne kadar alternatif
is olanaklari olsa da kisinin Orgiitsel bagliliginin artmasima neden olabilmektedir

(Kirag,2012, s.107).

2.2.4.0rgiitsel baghhk diizeyleri

Orgiitsel baglilik diizeyleri kisinin orgiitiine baglhlik derecelerine gore diisiik,

liml1 ve yiiksek orgiitsel baglilik olmak iizere {i¢ gruba ayrilmaktadir.

2.2.4.1. Disiik orgiitsel baglhlik
Disiik orgiitsel baglilik, kisinin oOrgilite olan ilginliginin distikligii olarak
tanimlanmaktadir. Her ne kadar olumsuz bir kavram olarak goriinse de diisiik baglilik

diizeyinin hem birey hem de orgiit agisindan olumlu ve olumsuz etkileri mevcuttur.

Diisiik orgiitsel baglilik birey icin dolayli olarak da olsa olumlu sonuglar
dogurabilmektedir. Baglilik diizeyinin diisiik olmasi birey agisindan yaraticilik ve
yenilik¢ilik kaynagi olabilmektedir. Bu durum genel olarak bireylerin zihinsel
sagliklarii olumlu yonde etkilemektedir. Kisiler diisiik ilginligin sonucunda alternatif
istthdam olanaklarimi degerlendirebilir ve iginde bulundugu olumsuz kosullar
degistirebilme sansma sahip olur. Diisiik orgiitsel baglilik diizeyi orgiitler i¢in uzun
donemde olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar ise
oncelikle diisiik bagliliga sahip calisanlarin, devamsizlik, ise kendine vermemesi gibi
zayif ve yikict davranislari bu sayede Onlenebilmektedir. Yani diisiik baglilik

sonucundan isinden ayrilan birey, oOrgiit agisindan daha olumsuz durumlarin ortaya

¢ikmasini 6nlemektedir ( Randall, 1987, s.461).
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Diisiik orgiitsel baglilik diizeyinin bireysel sonuglarindan ilki, bireylerin zamanla
mesleksel bagliliklarinin da diigebilecegidir. Ayni zamanda yoneticiler de baglilig1 daha
yiiksek bireyleri destekleyeceginden diisiik diizeyde baglilik gdsterenler gdozden ¢ikmis
olacaktir. Dolayisiyla bu bireylerin o kurumda herhangi bir terfi ihtimali de
kalmayacaktir. Orgiit icin meydana gelecek olumsuzlarin basinda ise devamsizlik,
bireyin verilen igi yapmamast gibi is siirecini yavaslatict davraniglar1 gelmektedir.
Sonrasinda ise aslinda olumsuz bir sonu¢ olmaktan c¢ok tehlikeli bir sonug¢ olarak
nitelendirilebilecek, baglilig1 diisiik bireyin kurumu hakkinda yasal olmayan faaliyetler
yiirlitebilmesi ya da kurumun 6zel bilgilerini disariya aktarma davranislar: gelmektedir (

Randal, 1987, s.461-463).

2.2.4.2. Ilimh orgiitsel baghhk

Ilimh orgiitsel baglilik diizeyi, bireyin orgiite yonelik deneyiminin gii¢lii ancak
orgiitsel 6zdeslesmenin ve bagliligin zayif oldugu orgiitsel baglilik diizeyidir. Bu tip
calisanlar, sistemin kendilerini sekillendirmesine karsi ¢ikmakta yani kendi kimliklerini
korumak i¢in savas vermektedir. Bu diizeydeki calisan bireyler, kurumun tiim deger ve
inanglarin1 benimsememektedir. Ancak, bir yandan orgiitle biitiinlesmeyi bir yandan da
kendi kisisel degerlerini korumaya 6zen gostermektedirler (Bayram, 2005, s.136).Bu
durumda ise aslinda hem bireysel hem de Orgiitsel anlamda bir catisma ortaya
¢ikmaktadir. Bu ¢atisma da hem birey hem de 6rgiit agisindan bazi olumlu ve olumsuz

sonuglar meydana getirmektedir.

Iliml1 orgiitsel baglilik diizeyinin bireysel anlamda meydana getirdigi olumlu
sonuclarin basinda kisinin hem kurumu i¢in elinden geleni yapmast hem de kendi
kisisel ve mesleki gelisimine dnem vermeleri gelmektedir. Bu durum, bireylerin temel
deger ve normlar1 kabul etmeleri ve kendilerine uygun gelmeyen deger ve normlari
elestirebilmeleri bakimindan galisanlara yaraticilik katmaktadir. Orgiitsel bakimdan
olumlu sonuglarina bakildiginda ise ¢alisanlarin, orgiitlerine sadakat gosterdikleri i¢in
orgilitler bu sadakat ve gorev duygularindan yararlanabilmektedir (Randall, 1987, s.463-
464). Bu durumda hem orgiitin hem de bireyin davraniglar1 temkinli olarak
nitelendirilebilmektedir. Randal’a (1987, s.464) gore 1limh orgiitsel bagliligin birey ve
orgiit iizerindeki olumsuz sonuglarina bakildiginda, bireyin diisiinsel catismasindan
kaynaklanan tercihler ve buna baglh olarak da orgiitteki isleyiste bir verimsizlik

gorilmektedir.
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2.2.4.3. Yiiksek orgiitsel baghlik

Yiiksek orgilitsel baglilik diizeyi kisinin, ¢alistig1 orgiitiin tim deger, inaniglarin
benimsemesi, Orgiitin normlarma kosulsuz uymasi ve is yapma bigimleri ile ilgili
kendisine verilen direktifleri harfiyen yerine getirmesi anlamina gelmektedir. Ayni
zamanda bu tip calisanlarin, hem mesleksel anlamda doyumlar1 yiiksektir hem de is

arkadaslarina ve yoneticilerine kars1 giiclii bir baglilik hissetmektedirler.

Yiiksek diizeyde orglitsel baglilik c¢alisan bireyler hem mesleki doyuma
ulagmaktadir hem de Orgiitlerinden beklentilerini karsilamaktadirlar. Bu baglhilik
karsisinda yiiksek bagliliga sahip calisanlar orgiitleri tarafindan ddiillendirirler boylece
birey de tim dig baskilara ragmen bagliligini siirdirmeye devam eder. Bu calisanlar
ayni zamanda kurumlarina istikrarli ve gilivenilir bir is giicii saglamaktadir. Bu
baglamda orgiitte yiiksek diizeyde bir performans ve gorev tamamlanmasi
saglanmaktadir. Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar kurumdaki yildizlardir ve
ayn1 zamanda kurumun en deger verilen iiyeleri konumundadirlar. Orgiit agisindan en
olumlu sonu¢ da vyiiksek diizeyde verimlilik ve ise devamlik saglanmasidir (

Randall, 1987, s.464; Blau ve Boal, 1987, 5.294).

Yiiksek orgiitsel bagliligin bireyler acisindan olumsuz sonuglarindan biri de
yiiksek baglilik diizeyinin bireysel gelisim, biiylimeyi engellemesidir. Ayni1 zamanda
tim performansim1  kuruma harcayan birey i¢in hareketlilik firsatlar1 da
sinirlandirilabilmektedir. Ayn1 zamanda is dis1 iliskilerde fazla stres ve gerilim
zorlamayla saglanan uyum ve insan kaynaklarinin yetersiz kullanimi gibi olumsuz
sonuglar da dogurabilmektedir. Yiiksek diizeyde bagliligin birey iizerinde oldugu kadar
orgiit lizerinde de olumsuz sonuglar1 vardir. Her ne kadar orgiit, ¢calisaninin yiiksek
sadakatinden ve veriminden yararlansa da ¢ok yiiksek ve yanlis sadakat bigimi kimi
zaman verime zarar vermektedir. Ayn1 zamanda yiiksek baglilik kimi zaman ¢aligsanlart
oOrgiit adina yasal ve etik olmayan davranislar sergilemeye yoneltmektedir. Bu durum da

hem bireye hem de orgiite zarar vermektedir (Randall, 1987, 5.465-466).
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2.2.5. Orgiitsel baghihgin olusum siireci

Baglilikk, hem  kisisel yatkinliklar hem de oOrgilitsel miidahaleler
sonucundabelirlenmektedir. Ayrica bireylerin Orgiitsel bagliliklarini etkilemede ise

alma- segme ve sosyallesmenin rolii de siklikla tartisilan konulardan olmustur (Wiener,

1982, 5.418).

Orgiitsel bagliligm olusum siiregleriyle ilgili calisma yapan Mowday ve
arkadaslar1 (1982) baglilik siirecisi li¢ asamada agiklamaya calismistir. Bunlardan ilki,
bekleme yani Orgiite giris Oncesi asamadir. Bu asamada yeni ise giren iiyelerin
bagliliklar1 arasindaki farklilik, onlarin ise girerken sahip olduklar1 beklentilerin
farklilarindan kaynaklanarak sekillenir. Bu beklentiler neticesinde tiyelerin bagliliklar
zamanla artabilir ya da azalabilir. Bu asamada olusan baglilik duygusu ¢alisan kisinin
ilk birkag ay icerisindeki orgiite iliskin duygu ve diisiincelerini de etkilemektedir. ikinci
asama olan baslama déneminde ise yeni giren kisi, kurum, yoneticiler ve is arkadaslari
hakkindaki ilk tecriibeleri edinme firsatin1 yakalar. Bu tecriibeler, orgiite duyacagi
baglhligin belirlenmesinde énemli bir rol oynamaktadir. Ugiincii asama olan yerlesme
yani, orta ve ge¢ donemdeki oOrgiitsel baglilik doneminde ise Orgiitsel bagliligin
gelismesi lizerindeki en biiylik faktorler; kisinin kuruma yaptigir yatirimlar, sosyal
katilim, calisma stiresi yani kidem, is hareketliligi ve 6zveri olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Mowday,1982’den akataran Bakan, 2011, s.64-71).

Bu kisimda Wiener’in de degindigi iizere iki orgiitsel baghiligin olusumu iki

siirecte incelenecektir.

2.2.5.1. Ise alma- secme siireci

Ise alma ve se¢me, kisilerin orgiite yonelik bagliliklarmin nihai seviyesini
etkilemektedir. Baglilik odakli ise alimlar iletisimle birlikte degerler ve inanclara
yoneltmektedir. Ayni1 zamanda baghlik odakli ise alimlar genel olarak normatif
kuruluslarda tipik olarak goriilmektedir. Geleneksel goriislere gore secim siirecleri
gecmis deneyim, bilgi, beceri, yetenek gibi meslege iliskin 6zellikleri
degerlendirmektedir. Daha yiiksek segicilik ise kuruluglar i¢in yiiksek performans ve
Orgiitiin iiyeleri icin memnuniyet gibi istenilen sonuglara neden olmaktadir. Se¢im

stirecleri, yani degerleri orgiitsel degerlerle uyumlu bireylerin se¢ilmesi, degerleri orgiit
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degerleriyle uyusmayan kisilerin taranmasi gibi olanaklar saglayabilmektedir. Bu
sayede isle ilgili kriterlere odaklanmak yerine, "kisisel kimya", degerler ve Kkisilik
Ozellikleri gibi sosyal olarak temel alinan kriterlere ve muhtemelen ise alinanlarin
tercihlerinin orgiitsel degerlerle ne kadar uyumlu oldugunu oOlgmek igin se¢im

yapilabilir ( Wiener, 1982, s.424; Chatman, 1991, s.460-461).

Wiener’in baglilik egilimi tipolojisine gore (1982, s.423-424) baglilik odakli ise
alim ve segmede ii¢ yol belirlenmistir. Bunlardan ilki, degerleri orgiitsel degerlerle
bagdagmayan bireyler, zaman geg¢se de hicbir kosulda baghlik gelistirmeyip ise
yabancilasma gostereceklerinden ise alnmamali ve secilmemelidirler. ikincisi, eger
kurum ise alim siirecinden sonra herhangi bir sosyallesme ve uyum programi
planlamiyorsa kisisel degerleri orgiitsel degerler ile bagdasmayan bireyleri ise almamal
ve se¢memelidirler. Son olarak ancak ve ancak ise alim sonrasinda sosyallesme
programi uygulamasi planlaniyorsa, orgiitsel degerlerle kisisel degerleri bagdasmayan

bireyler ise alinmali ve se¢ilmelidirler.

Ise alma ve se¢me siireci drgiitsel bagliligin olusumunda 6nemli bir yere sahiptir.
Bu siirec ise alinacak bireyi ilk tanima asamasini da i¢ereceginden orgiit yoneticileri ve
ise alimla ilgili gorevli kisilere birey hakkinda bir takim bilgiler sunmaktadir. Bu
bilgiler ise kurumda daha sonradan meydana gelebilecek olumsuzluklart 6nceden

engelleyebilmek icin bir firsat olarak nitelendirilebilmektedir.

Bir kurumun ayakta kalmasinda en biiyiilk yere sahip olan degerler ve bu
degerlerin herkesge benimsenmesi ya da benimsenmemesi kurumun basarisi iizerinde
dogrudan etkili oldugundan ise alim ve se¢me siirecide buna paralel olarak 6nemli bir

siire¢ karsimiza ¢ikmaktadir.

Wiener’in (1982, s.423) gelistirdigi ve orgiitsel baglililigi daha ¢ok kurumun
degerlerine karsi bireyin baghiligini  baglaminda degerlendirmis oldugu  oOrgiitsel

baglilik egilimi tipolojisi Tablo 2°de gosterilmektedir.
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Tablo 2. Orgiitsel Baghlik Egilimi Tipolojisi

Degerler Genellestirilmis sadakat ve gorev
Yiiksek
Diisiik
. A) B)
= 5 Giic: Yiiksek Giic: Orta
)%D g Tiir: Dengeli Tiir: “Moral Sorumluluk”
=] (Degisme Yok) (Degisme Yok)
)
3}
=
S5 ) D)
= g Gii¢: Orta Giig: Baglilik yok
D IISNELY 7y ~ ”»
=5 T 5 Tiir:"Kér Baglilik (orta)
.z S 2 (Yiiksek)
) ] E
1S
Q
E) Yabancilasma F)Yabancilagma
= 3
2z
5 S
P2
/A D

Kaynak :Wiener, 1982, s5.423.

2.2.5.2. Sosyallesme siireci

Sosyallesme, oOrgiitteki tiyelerin, degerler, inanglar ve normlarinin orgiitle uyumlu
hale gelmesi ve bunlarin tyeler tarafindan igsellestirilmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir. Baglhiligin iki temel belirleyicisinden biri olarak genellestirilen
sadakat ve gorevsel degerler Orgiitsel miidahaleler tarafindan degistirilemez
niteliktedirler. Ikinci belirleyici olarak belirtilen birey ve orgiitiin deger uyumu ise
sosyallesme siirecinden etkilenebilmektedir. Bir organizasyonda herkes sosyallesme
siirecinden esit derecede yararlanamamaktadir. Baglilik tipolojisinde de bahsedildigi
tizere bu sosyallesme siireci daha ¢ok bireysel ve orgiitsel degerleri uyumlu olmayan
kisiler {izerinde etkisini gosterecektir. Diger kisiler i¢cinse bu sosyallesme siireci,
bireylerin bagliliklarini giiclendirmek ve kalitesini arttirmak icin yararli olabilmektedir.
Higbir kosulda baglilik géstermeyecegi anlasilan bireyler i¢in ise sosyallesme siirecinin
bagliliklar1 {lizerinde bir etkisi olmayacaktir (Wiener, 1982, s.424). Bu asama tam

anlamiyla orgiite yeni katilan bireyler icin baglilik olusumunu sekillendiren ve ayni

63



zamanda siire¢ igerisinde bu bagliligr arttirilmasit ve siirdiiriilmesine yardimci olan bir
donem olarak hem bireysel hem de Orgiitsel anlamda 6nemli ve basariya ulagmasi

gereken bir siirectir.

Sosyallesme Bunchan’a (1974,535-538) gore iic asamada gerceklesmektedir. Ilk
asama oOrgiitsel tiyeligin ilk bir yilin1 kapsamaktadir. Bu bir yillik silire¢ orgiite yeni
katilan iiye i¢in temel yetistirme ve baglangic asamasi olarak adlandirilmaktadir. Bu
asama ayn1 zamanda Orgiitsel etki acisindan en kritik olan asamadir. Ayn1 zamanda bu
asamada bireyler i¢in en onemli faktor glivendir. Bu asama daha ¢ok bireyin zihinsel
stirecleri lizerinde bir ¢alisma yapilir ve onlardaki orgiitsel yasam beklentileri test edilir.
Duyarlilik asamasi olarak da adlandirilan bu asamada, yogrulma, role hazirlik, 6zel
motivasyon uysallastirma gibi programlar {istlenilmektedir. Rehberlik, giiven ve
sonucunda da saygi ve sefkat gibi duygular i¢in bireyin ilk ihtiyaglari tatmin edilerek
Orgiite bagh tutumlar {izerinde uzun siireli bir etki yaratilir. Bu ilk asamada dikkat
edilmesi gereken sey oOrgiitiin etkili aragsal ve giidiilleme programlart yiirliterek is
doyumu yaratacak kosullar saglamasidir. Sosyallesmenin ikinci asamasi olarak
belirtilen donem ise bireyin kurumdaki iki ile dordiincii yillarin1 kapsamaktadir. Bu
asama ayni zamanda performans sahasi olarak da adlandirilabilmektedir. Bu asamada
bireyde bagsarma ve bununla birlikte taninma arzusu ortaya ¢ikmaktadir. Bu donemde
birey kendi kisisel 6nemini giiclendirmek i¢in caba sarf etmektedir.Sonucunda maas
artis1, yiikkselme, sosyal davetler ve orgiitsel statiiniin de ylikselmesi hizlandirilmis olur.
Tiim bu cabalar sonucunda yoneticiler kendilerine 6nemli katkilarda bulundugunu
diistindiikleri ¢alisanin bagliligin1 6nemli dl¢lide saglamis olurlar. Sosyallegsmenin son
asamasi olan tigiincii agsama ise gorev siiresinin besinci yil ve daha sonrasindaki donemi
kapsamaktadir. Bu donemde Orgiitsel tutumlar bigimlendirici bir asamadan ote
olgunlagmis bir asama olarak belirtilmektedir. Orgiitiin yeterliligiyle ilgili temel kisisel
kararlar bu donemde alinarak, orgiit birey icin artik kalici bir yer almaktadir. Bu
asamada, baglilik tutumu gelistirmektense yerlesik baglilik tutumlarini gelistirmeye ve
siirdiirmeye yonelik bir caba mevcuttur. Sosyallesmenin son asamasi olan bu donemde
bireyler artik Orgiit tarafindan istenilen davraniglart gostermeye baslamaktadirlar (

Buchanan, 1974, s.535-538; Wiener, 1982, 5.425).
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3.YONTEM

3.1.Arastirma Modeli

Arastirmada uygun yontem olarak tarama modeli se¢ilmistir. Tarama modeli
gecmiste ya da giiniimiizde var olan durumu oldugu sekliyle betimlemeyi hedefleyen bir
arastirma yaklasimidir. Arastirmaya konu olan olay, kisi ya da nesne iginde var oldugu
kosullar ile tanimlanir. Bu arastirmada uygulama i¢in secilen kurumda, kurum kiiltiiri
ve Orgiitsel baghlik diizeyleri incelenmis, sonrasindaysa kurum Kkiiltiiriiniin

benimsenmesinin orgiitsel baglilik diizeyine olan rolii degerlendirilmeye caligilmistir.

3.2.Calisma Kiimesi

Tez arastirmasinin uygulama kismi, 2017 yilinin Mayis ayinda Eskisehir ilinde bir
0zel okuldagalisan personeller lizerinde gerceklestirilmistir. Bu baglamda, arastirmanin
calisma kiimesi okulda ¢alisan ve anket c¢alismasina katilan 56 personellerden

olusmustur.

Uygulama alani1 olarak bir 6zel okul se¢ilmesinin dncelikli nedeni arastirmaci igin
erisilebilirliginin kolay olmasidir. Ayn1 zamanda okulun yapist itibariyle kurumsal

kosullarin kolay goézlemlenebilecegi bir kurum olmasindan kaynaklanmaktadir.

3.3. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Arastirmada,Eskisehir ilinde bir 6zel okulda kurum kiiltiiriiniin benimsenmesinin
orgiitsel baglilik diizeyine olan roliinii degerlendirmek amaciyla, literatiir taramasi
yapilmustir. Literatiirden elde edilen verilerin yani sira arastirmada veri toplamak igin
anket teknigi uygulanmistir. Arastirmada yer alan anketlerin gegerlilik ve glivenirligi

daha 6nceden yapilan arastirmalarda kanitlanmastir.

Uygulama yapilan kurumda kurum kiiltiiri konusunda Denison’in “Kurum
Kiiltiiri” anketi uygulanmistir. Anketin 1995 yilinda Daniel Denison ve Aniel Mishra
tarafindan gelistirilen sorular1 60 adettir. Fakat bu c¢aligmada kullanilacak olan ve
Tiirkiye’de Profesor Doktor Mehmet Yusuf Yahyagil (2004) tarafindan uyarlanan ve
diizenlenen 36 soruluk anketi kendisiyle goriisiilerek temin edilmistir. Orgiitsel baglilik
diizeyinin belirlenmesine yonelik olarak ise Allen&Meyer ve Smith’in 1993 yilinda
gelistirdigi ve 18 sorudan olusan “Orgiitsel Bagllik” anketi uygulanmistir. Anket formu

John Meyer ile goriisiilerek elde edilmistir
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Veri toplama araci olarak kullanilan anket 3 béliimden olusmaktadir. ilk boliimde
demografik 6zellikler ile ilgili 3 soru mevcuttur. Ikinci béliim kurum kiiltiirii ile ilgili
36, tiglincii boliim ise orgiitsel baglilik ile ilgili 18 ifadeden olusan bir anket formundan
meydana gelmektedir. Anketteki sorulara verilen cevaplar1 5 dereceden olusmaktadir.
(I: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:

Kesinlikle Katiliyorum )

3.4.Veri Analizi

Anket formlari, 6rnekleme alinan katilimcer sayisi kadar ¢ogaltilarak uygulamanin
yapildigi okuldaki ¢alisan personele arastirmaci tarafindandagitilmistir. Ankete katilan
kisilere gerekli aciklamalar sozlii ve yazili olarak yapilmistir.Elde edilen verilerin
istatistiksel ~ ¢oziimlerinin  gergeklestirilmesinde  “SPSS”  paket programindan

yararlanilmistir.

Anketlerin giivenirliklerinin istatistiksel yolla analizinin yapilmasinda Cronbach
Alfa Katsayist kullanilmigtir. 36 ifadeden olusan kurum kiltiirii 6lgeginin ve 18
ifadeden olusan orgiitsel baglilik 6l¢eginin giivenirligini belirlemek i¢in Cronbach Alfa
katsayis1 hesaplamistir. Katsayis1 0,70’den biiyiik olan dlgeklerin glivenir oldugu kabul

edildiginden bu katsayiya gore olgekler giivenilir olarak belirlenmistir.
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4. BULGULAR VE YORUM
4.1. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Giivenirlilik analizi hemen hemen tiim anket ¢aligmalarinda bulunmasi gereken
bir analizdir. Giivenirlilik analizi uygulanan 06lgek tlizerinden, her defasinda tutarli
sonuglara ulasmak anlamina gelmektedir. Birgcok giivenirlilik analizi bulunmasina
karsin en yaygin kullanilan analiz aract Cronbach’s Alpha’dir. Cronbach’s Alpha

katsayis1 6lgeklerin giivenilirlik diizeyleri hakkinda bilgi vermektedir.

Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik 6lgeklerinin ve bu 6lgeklerin alt boyutlarinin
giivenilirliklerinin hesaplanmasinda “SPSS” programindan yararlanilarak Cronbach’s
Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Anket sorularindan elde edilen verileri, Olgegi
gelistirilen kisilerce getirilen oneriler dogrultusunda, sonuglarin daha saglikli olmasi ve
giivenirlilik analizinden dogru sonuglar alabilmek i¢in Kurum Kiiltiirii anketinde yer
alan 4, 12, 18, 24, 30, 34. Sorular ve Orgiitsel Baglilik anketindeki 3, 4, 5 ve 13. ifadeler
ters kodlanmistir. Bu ifadelerin ters kodlanmasinin nedeni anketteki diger ifadelerin
aksine bir fikir ortaya koymasidir. Kurum kiiltiirii alt boyutlar1 ve orgiitsel bagllik alt
boyutlar1 Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3.Giivenirlilik Analizi

Cronbach‘s Alpha
Kurum Kiiltiiri 0,95
Katilim 0,90
Tutarhilik 0,87
Uyum 0,74
Misyon 0,93
Orgiitsel Baghhk 0,74
Duygusal Baglilik 0,86
Devam Bagliligi 0,67
Normatif Baglilik 0,76

Tablo 3’de goriildiigii lizere Kurum Kiiltiirii anketi ve Katilim, Tutarlilik, Uyum
ve Misyon alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,70’den biiylik ¢iktig
gorilmistiir. Bir olgegin giivenilirliginin 0,70’den biiyiik oldugu takdirde giivenilir
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oldugu bilindiginden Kurum Kiiltiirii ve alt boyutlarinin giivenilir oldugu saptanmaistir.
Orgiit Kiiltiirii ve Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik alt boyutlarmin Cronbach’s
Alpha katsayilarinin 0,70’den biiylik olmasi nedeniyle gilivenilir oldugu goriiliirken

Devam Baglilig1 alt boyutunun 0,67 katsayisi ile giivenilir olmadigi saptanmistir.

4.2. Demografik Verilerin Betimsel Analizleri

Kisilere yonelik demografik bilgiler, bir arastirmada arastirmaya katilan kisilerin
nitelikleri hakkinda bilgi vermesi yoniinden oldukca Onemlidir. Kurum kiiltiri ve
orgiitsel baglilikla ilgili yapilan onceki ¢alismalarda da katilimcinin yasi, cinsiyeti ve
calisma siiresi yani kidemi 6nemli bir degisken olarak kullanilmistir. Bu arastirmada
demografik veriler ¢aligmanin niteligi agisindan énem tasidigindan kullanilmistir. Yas
ile ilgili betimsel analizler Tablo 4’de cinsiyet ile ilgili betimsel analizler tablo 5’de ve

son olarak ¢aligsma siiresi ile ilgili betimsel analizler Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 4. Yasin Betimsel Analizi

Yas N %

20-30 17 30,4
30-41 21 37,5
42-52 9 16,1
53+ 9 16,1
Toplam 56 100,0

Tablo 5. Cinsiyetin Betimsel Analizi

Cinsiyet N %

Kadin 44 78,6
Erkek 12 21,4
Toplam 56 100,0

Tablo 6. Calisma Siiresinin Betimsel Analizi

Calisma Siiresi N %

1 yildan az 18 32,1
1-3 yil aras1 20 35,7
4-6 y1l arast 8 14,3
7 yil ve tizeri 10 17,9
Toplam 56 100,0
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4.3. Demografik Verilerin Kurum Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlar ile

Analizleri
4.3.1. Yas’mn kurum Kkiiltiirii ve orgiitsel baghlik alt boyutlarina yonelik analizi

Katilimeilarin yaslarina yonelik olarak toplanan verilerin kurum kiiltiirii ve alt

boyutlari ile birlikte analizinin gerceklestirildigi Tablo 7 asagidaki gibidir.

Tablo 7.Yasin Kurum Kiiltiirii ve Alt Boyutlar: Ile Anova Testi

Yas N Mean F P

20-30 17 139,06
31-41 21 130,71

Kurum 42-52 9 128,89 AT74 702
Kiiltiirii 53+ 9 134,33
Toplam 56 133,54
20-30 17 36,12
31-41 21 31,90

Katihm 42-52 9 33,56 1,210 315
53+ 9 34,67
Toplam 56 33,89
20-30 17 35,82
31-41 21 33,05

Tutarhhk 42-52 9 32,11 157 1924
53+ 9 34,00
Toplam 56 33,89
20-30 17 33,35
31-41 21 33,00

Uyum 42-52 9 30,78 527 666
53+ 9 33,44
Toplam 56 33,82
20-30 17 33,76
31-41 21 32,76

Misyon 42-52 9 32,44 ,095 ,962
53+ 9 32,22
Toplam 56 32,93

p<0,05
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Yasa gore kurum Kkiltiri ve alt boyutlarimin skorlarimin  farklilasip
farklilagmadigin1 goérmek i¢in Anova testi yapilmistir. Test sonuglarina gore kurum
kiltirii skorlarinin yas gruplarma gore farklilasmadigi gorilmiistiir (p>0,05). Ayni
zamanda kurum kiiltiirii alt boyutlarindan katilim, tutarlilik, uyum ve misyon skorlarinin

da yas gruplariyla anlamli bir farklilik géstermedigi saptanmistir (p>0,05).

Katilimcilarin yaglarina yonelik olarak toplanan verilerin orgiitsel baglilik ve alt

boyutlari ile birlikte analizlerinin gergeklestirildigi Tablo 8 asagidaki gibidir.

Tablo 8.Yasin Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyutlar: Ile Anova Testi

Yas N Mean F P

20-30 17 52,47
31-41 21 54,14

Orgiitsel 42-52 9 59,44 1,968 ,130
baghhk 53+ 9 56,44
Toplam 56 54,86
20-30 17 25,89
31-41 21 23,81

Duygusal 42-52 9 26,78 ,923 436
baghhk 53+ 9 25,00
Toplam 56 25,02
20-30 17 13,06
31-41 21 15,38

Devam 42-52 9 16,78 1,665 ,186
baghhg 53+ 9 15,89
Toplam 56 14,98
20-30 17 20,88
31-41 21 22,76

Normatif 42-52 9 23,22 745 530
baghhk 53+ 9 23,11
Toplam 56 22,32

p<0,05

Yasa gore oOrgiitsel baglhillk ve alt boyutlarininskorlarinin  farklilasip
farklilagmadigin1 gérmek i¢in Anova testi yapilmistir. Test sonuglarma gore yas
gruplarinin orgiitsel baglilik skorlarina gére anlamli bir fark gostermedigi belirlenmistir

(p>0,05). Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik, devam baghligi ve
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normatif baglilik skorlarmin da yas gruplar ile anlamli bir fark gostermedigi

goriilmiustiir ( p>0,05).
4.3.2. Cinsiyetin kurum Kkiiltiirii ve drgiitsel baghlk alt boyutlarina yonelik analizi

Cinsiyet bir¢ok calisma analizlerinde énemli bir degiskendir. Bu calismada da
kurumdaki kisilerin cinsiyetlerinin kurum kiiltiirii ve de oOrgiitsel baghlik ile ilgili

analizlerinin yapilmasi ¢alismanin verimliligi agisindan 6nemli bir yer tutmaktadir.

Cinsiyet ile kurum kiiltiirii ve alt boyutlar1 arasindaki iligski ve cinsiyete gore
kurum kiiltiirii ve alt boyut skorlarinin farklilagip farklilasmadigin1 gérmek i¢in yapilan

analiz Tablo 9’da gosterildigi gibidir.

Tablo 9.Cinsiyet Ile Kurum Kiiltiirii ve Alt Boyutlar: Ile T-testi

Cinsiyet N Mean T Df P
Kurum Kadin 44 136,64 1,846 54 ,070
Kiiltiirii Erkek 12 122,17
Katilm Kadin 44 34,25 ,594 13,989 467
Erkek 12 32,58
Tutarhhik Kadin 44 34,75 1,839 54 ,071
Erkek 12 30,75
Uyum Kadin 44 33,11 779 54 ,439
Erkek 12 31,75
Misyon Kadin 44 34,52 3,077 54 0,003*
Erkek 12 27,08

*p<0,05

Cinsiyete gore kurum kiiltiri ve alt boyutlar1 skorlarinin  farklilasip
farklilasmadigin1 gérmek i¢in bagimsiz drneklem t-testi yapilmistir. Test sonuglarina
gore cinsiyet ile kurum kiiltiirii skorlar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (p
>0,05). Kurum kiiltiirii alt boyutlarindan katilim, tutarlilik ve uyum skorlar1 ile de
anlamli bir farka rastlanamamustir (p >0,05). Yalnizca kurum kiiltiirii alt boyutlarindan
misyon ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark goriilmistir (p <0,05). Buna gore
kadinlarin misyona yonelik kurum kiiltiiriinii benimseme diizeyleri erkeklere oranlara

daha yiiksektir.
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Cinsiyete gore oOrgiitsel baglilik ve alt boyutlarnin skorlarinin farklilagip

farklilagmadigini gérmek i¢in yapilan analiz Tablo 10°da gosterildigi gibidir.

Tablo 10.Cinsiyete Gore Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlarinin T-testi Analizi

Cinsiyet N Mean T Df p

Orgiitsel Kadm 44 56,25 2,804 54 ,007*
baghhk Erkek 12 49,75
Duygusal Kadmn 44 26,02 3,251 54 ,002*
baghhk Erkek 12 21,33

Devam Kadin 44 14,80 -,576 54 ,567
baghhg Erkek 12 15,67
Normatif Kadn 44 23,11 2,474 54 ,017*
baghhk Erkek 12 19,42

*p<0,05

Cinsiyete gore orgiitsel baglilik ve alt boyutlariin farklilasip farklilasmadigini
gormek icin bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmistir. Yapilan test sonuglarina gore cinsiyet
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmistir (p< 0,05).Kadinlarin
orgiitsel baghlik diizeylerinin erkeklere gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan olan duygusal baglilik ve cinsiyet arasinda anlamli bir fark
mevcuttur (p<0,05). Buna gore kadinlarin duygusal baglilik oranlarinin erkeklere gore
daha fazla oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda diger bir alt boyut olan normatif baglilik
ile de cinsiyet arasinda anlamli bir farka rastlanmistir (p<0,05). Kadin katilimeilarin
normatif baghilik oranlarnt erkek katilimcilara gore daha yiiksek olarak
yorumlanabilmektedir. Ancak devam bagliligi skorlar1 ve cinsiyet arasinda anlamli bir

fark goriilmemistir (p>0,05).

4.3.3. Calisma siiresinin kurum Kkiiltiirii ve orgiitsel bagilihik alt boyutlarina

yonelik analizi

Calisma siiresi ile kurum kiiltiirii ve kurum kiltiiriniin dis ve i¢ cevresel
kosullarindan meydana gelen ve kurum kiiltiirliniin alt boyutlar1 olan katilim, tutarlilik,

uyum ve misyon boyutlarinin analizleri Tablo 11°de gosterildigi gibidir.
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Tablo 11. Calisma Stiresinin Kurum Kiiltiirii Ve Alt Boyutlarina gére Anova Testi

Cahsma N Mean F P
siiresi

1 yildan az 18 143,33
1-3 yil aras1 20 126,35

Kurum 4-6 y1l aras1 8 129,50 1,650 ,189
kiiltiirii 7 yil ve iizeri 10 133,50
Toplam 56 133,54
1 yildan az 18 37,00
1-3 yil aras1 20 31,55

4-6 yil aras1 8 33,25 2,108 ,110
Katilim 7 yil ve iizeri 10 33,50
Toplam 56 33,89
1 yildan az 18 36,78
1-3 y1l aras1 20 31,40

4-6 y1l aras1 8 33,00 2,155 ,104
Tutarhhik 7 yil ve lizeri 10 34,40
Toplam 56 33,89
1 yildan az 18 34,56
1-3 yil aras1 20 32,05

4-6 y1l aras1 8 32,50 ,978 ,410
Uyum 7 yil ve iizeri 10 31,50
Toplam 56 32,82
1 yildan az 18 35,00
1-3 yil aras1 20 31,35

4-6 yil arasi 8 30,75 ,934 431
Misyon 7 yil ve tizeri 10 34,10
Toplam 56 32,93

p<0,05

Calisma siiresine gore kurum kiiltiirii ve alt boyut skorlarinin farklilasip
farklilagmadigin1 gérmek i¢in anova testi yapilmistir. Test sonuglarina gore kurum

kiiltiirii skorlarinin ¢alisma stiresine gore anlamli bir fark gostermedigi goriilmiistiir

(p>0,05). Kurum Kkiiltiirii alt boyutlarindan katilim, tutarlilik, uyum ve misyon
skorlarinin da ayni sekilde ¢alisma stiresiyle anlamli bir fark géstermedigi saptanmistir
(p>0,05).
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Caligma siiresinin orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam

baglilig1 ve normatif baglilik ile analizleri Tablo 12’de gosterildigi gibidir.

Tablo 12.Calisma siiresinin orgiitsel baghlik ve alt boyutlart ile analizi

Cahsma N Mean F P

siiresi

1 yildan az 18 52,50

1-3 y1l aras1 20 54,20
Orgiitsel 4-6 yil arasi 8 56,50 1,904 ,140
Baghhk 7 yil ve iizeri 10 59,10

Toplam 56 54,86

1 yildan az 18 25,06

1-3 yil aras1 20 24,40
Duygusal 4-6 yil aras1 8 25,13 270 ,846
Baghhk 7 yil ve lizeri 10 26,10

Toplam 56 25,02

1 yildan az 18 12,83

1-3 yil aras1 20 15,35

Devam 4-6 yil aras1 8 15,63 2,697 ,055

Baghhg 7 yal ve lizeri 10 17,60

Toplam 56 14,98

1 yildan az 18 21,56

1-3 yil aras1 20 21,65
Normatif 4-6 yil aras1 8 23,63 ,883 456
Baghhk 7 yil ve iizeri 10 24,00

Toplam 56 22,32

p<0,05

Calisma siiresinin Orglitsel baghlik ve alt boyut skorlariyla arasinda bir
farklilasma olup olmadigini anlamak i¢in anova testi yapilmistir. Yapilan anova testi
sonuclarina gore caligma siiresi ile orgiitsel baglilik skorlar1 arasinda istatistiki olarak
anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05). Ayni sekilde ¢alisma siiresi ile Orgiitsel
bagliligin at boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
skorlarinin da istatistiki olarak anlamli bir fark gdstermedigi yapilan test sonucunda

belirlenmistir ( p >0,05).
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4.4. Kurum Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlar ile Tlgili fliski Analizi

Bir ¢alismada iki ya da daha fazla degisken arasindakinin iliskinin
anlasilabilmesi i¢in korelasyon analizi uygulanmaktadir. Koreldsyon analizi degiskenler
arasindaki iliskinin diizeyleri, yonii ve anlamliliklar1 bakimindan bilgiler vermektedir.
Bu caligmada kurum kiltirii ve oOrgiitsel baglilik ve bu degiskenlerin alt boyutlar
arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Person Korelasyon testi uygulanmigtir. Kurum
Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baglilk Ve Alt Boyutlar: Ile Tlgili Iliski Analizi Tablo 13’de

gosterildigi gibidir.

Tablo 13. Kurum Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baglilik Ve Alt Boyutlar: Ile Pearson Korelasyon

Analizi
Katim Tutarhlik Uyum Misyon Duygusal Devam Normatif
baghhk baghhg baghhk
Katihm - ,873** ,103** ,129%* A41** -,413** ,360**
Tutarhlik - ,681** 801** ,484** -,315* ,390**
Uyum - ,7156** ,466** -,306* A07**
Misyon - ,599* -,244 A3T**
Duygusal - -,251 ,678%*
baghhik
Devam - -,107*
baghhg1
Normatif -
baghhk
**0,01 *0,05

Kurum kiiltiirii ve orgiitsel baglilik, aynt zamanda da bu degiskenlerin alt
boyutlar1 arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson Koreldsyon analizi
yapilmistir. Test sonuglarina gore kurum kiiltiiri ve Orgiitsel baglilik ve alt boyut
skorlar1 arasinda dogrusal yonlii, orta diizey bir iligki oldugu saptanmis. Yani kurum

kiltiirii benimse diizeyi arttikga orgiitsel baglilik da artacaktir.
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Kurum kiiltiirii alt boyutlar1 katilim, tutarlilik, uyum ve misyon ile orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan olan duygusal baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda kurum
kiiltliriiniin tiim boyutlar ile duygusal baglilik arasinda dogrusal yonlii bir iligki oldugu
gorilmektedir. Katilim, tutarlilik ve uyum ile duygusal baglilik arasinda orta diizey bir
iliski gozlenirken, misyon ve duygusal baglilik arasinda yiliksek diizeyde bir iliski
oldugu saptanmustir.

Kurum kiiltiirii alt boyutlar1 katilim, tutarlilik, uyum ve misyon ile Orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan devam baglilig1 arasindaki iliskiye bakildiginda, tiim kurum
kiiltiirii alt boyutlar1 ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligski oldugu belirlenmistir.

Ancak bu iligkilerim tiimiiniin ters yonlii oldugu test sonucunda goriilmiistiir.

Kurum kiiltiirii alt boyutlar1 katilim, tutarlilik, uyum ve misyon ile Orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan normatif baglilik arasindaki iligkiye bakildiginda ise, katilim,
tutarlilik, uyum ve misyon boyutlar ile normatif baglilik arasinda orta diizey ve dogrusal

yonlii anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir.
4.5. Kurum Kiiltiirii, Orgiitsel Baglhihk ve Alt Boyutlarinin Benimsenme Diizeyleri

Arastirmanin alt amag¢ sorularindan birisi de Eskisehir ilindeki bir 6zel okulda
calisan kisilerin kurum kiiltiirini benimseme diizeylerinin ne oldugudur. Bu baglamda
Katilimcilarin kurum kiiltiiric ve kurum kiiltiirii alt boyutlar1 olan katilim, tutarlilik,
uyum ve misyon boyutlarina yonelik sorulara vermis olduklar1 cevaplarin
ortalamalarina bakilacaktir. Kurum kiiltiiri ve alt boyutlarina yonelik ifadelerin

ortalamalar1 Tablo 15°de gosterildigi gibidir.

Tablo 14. Kurum Kiiltiirii ve Alt Boyutlarimin Ortalamalart

N Mean

Kurum Kiiltiirii 56 133,54
Katilim 56 33,89
Tutarhhk 56 33,89
Uyum 56 32,82
Misyon 56 32,93
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Eskisehir ilinde bir 6zel okulda g¢alisan kisilerin kurum kiiltiiriini benimseme
diizeylerini belirlemek amactyla kurum kiiltiiriinii igeren 36 ifade tiim alt boyutlariyla
beraber ortalamaya alinmustir. Istatistiksel sonuglaragore okulda ¢alisan kisilerin kurum
kiltliriinii benimseme diizeyleri minimum 36 maksimum 190 puan olarak belirlenen
toplam skorla, ortalamasi 133,54 ¢ikarak okulda calisanlarin yiiksek diizeyde bir kurum
kiiltiirii benimseme diizeyine sahip olduklar belirlenmistir. Ayn1 zamanda ifadelerin alt
boyutlarini olusturan katilim, tutarlilik, uyum ve misyon ortalamalarina da bakildiginda
minimum 9 maksimum 45 olarak belirlenen toplam skor ile de katilimcilarin kurum

kiiltiirinli benimse diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 15. Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyutlarimin Ortalamalart

N Mean

Orgiitsel baghhk 56 54,86
Duygusal baghhk 56 25,02
Devam baghhg 56 14,98
Normatif baghhk 56 22,32

Eskisehir ilinde bir 6zel okulda g¢alisan kisilerin orgiitsel baghlik diizeylerini
belirlemek amaciyla orgilitsel bagliligi iceren 18 ifade alt boyutlariyla beraber
ortalamaya alinmustir. Istatistiksel sonuglara gore okulda calisan kisilerin orgiitsel
baglilik diizeyleri minimum 18 maksimum 90 toplam skor ile, ortalamas1 54,86 cikarak
calisanlarin 1liml1 diizeyde bir orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 sdylenebilmektedir.
Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik ve normatif bagliliga yonelik
olarak belirlenen ifadelere verilen cevaplara bakildigindaysa minimum 6 maksimum 30
toplam skor ile yiiksek diizeyde duygusal ve normatif baglilik gosterdikleri
belirlenmistir. Katilimcilarin devam baglilig1 ile ilgili verdikleri yanitlarin istatistiksel

analizine gore ise diisiik diizeyde devam bagliligina sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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5.SONUC VE TARTISMA

Degisim kavrami calismanin en basinda da bahsedildigi lizere insan hayatinin
her alan1 sarip sarmalayan ve etkileyen bir kavramdir. Belki de kaliplagsmis bir s6z olan
“Degismeyen tek sey degisimdir” climlesinin hala gegerliligini koruyup, kullanilmaya
devam edilmesinin nedeni de budur. Insanoglu ilk caglardan bu yana siirekli bir
degisime maruz kalarak gelisimini stirdiirmektedir. Teknolojiden, tarima, mimariden,
sosyal ve hatta politik hayata kadar degisim bir¢ok alanda kendini gostermis ve hala da
gostermektedir. Degisim hayatt olumlu yonde etkiledigi gibi olumsuz yonde de
etkilemektedir. Bircok toplum degisime ayak uyduramayip, geri kalmakta hatta yok
olma tehlikesiyle dahi kars1 karsiya kalmaktadir. Ciinkii degisim dnce bir alanda kendini
gosterir daha sonrasinda ise toplumun kendisine ayak uydurmasi kosulunu bekleyerek
tam anlamiyla gergeklesir. Degisim onemlidir. Fakat asil onemli olan sey degisime
uyum saglanmasidir. Nasil ki degisim insan topluluklarini etkiliyorsa ayni sekilde insan

topluluklarinin olusturdugu kurumlari da etkilemektedir.

Kiiresellesmeden sonra artik wuluslar arast smirlar kalkmis ve bu da
pazarlamadan, ticarete ve rekabet kosullarina kadar her alanda etkisini gdstermistir.
Kiiresellesme beraberinde yeni pazarlar, yeni imkanlar ve dolayisiyla da yeni bir
rekabet ortami beraberinde getirmistir. Ozellikle de 20. Yiizyilin sonlarma dogru
kiiresellesmenin etkileri kurumlar i¢in yeni bir donemin habercisi olmustur. Kurumlar
artik sertlesen rekabet ortamlari igerisinde kendilerine yeni stratejiler gelistirmek
durumunda kalmis ve bu da &zellikle yonetim alaninda yeni yonetim anlayislarinin
gelismesine yol agmistir. Vural ‘a (2005,s.39) gore kurumlar oOzellikle de
kiiresellesmenin etkilerinden sonra il donemlerdeki teknik iistiinliik ve iiretim miktarina
verdikleri 6nemi bir kenara birakarak, kurumlarin insani varliklar oldugu ve ancak
insana  verdikleri Onemler sayesinde basariya ulasabilecegi  diisiincesini

benimsemislerdir. Bu diisiincenin temelinde “Once insan” felsefesi yatmaktadir.

Yonetim stratejileri, lider ve yoneticinin rolii uzun yillarca tartisilan ve 6nemi
tizerinde uzlasilan konular olmustur. Bir kurumun basarist onun yonetim stratejilerinden
gecmektedir. Bu stratejiler de yonetimce belirlenen degerler sisteminden meydana
gelmektedir. Kurumlarinda hiyerarsik bir diizenin yani sira, ¢alisanlarina 6nem veren,
onlar1 dinleyen, is isleyisinde ortak karar almaya calisanlarin1 da katan yani acik bir

yonetim tarzini benimseyen, siirekli yeniligi ve yeni fikirleri destekleyen ve ayni
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zamanda da calisanlarini motive eden yonetici ve liderler kurumlarin basariya

ulagmasina katki saglamaktadir.

Iste tam bu noktada yani kurumlarin varliklarim devam ettirme ¢abalarinda 6ne
cikan iki kavram vardir. Bunlardan biri kurum kiltiirti digeri ise orgiitsel bagliliktir.
Kurum kiiltiirii bir kurumun degerleri, normlari, is yapma seklini belirleyen inanglar
sisteminden meydana gelmektedir. Bu inanglar ve degerler kurumun var olmaya
basladig1 ilk giinlerde kurucular tarafindan temelleri atilan ve kurumun bundan sonraki
seklini almasini saglayan sistemler toplulugudur. Kurum kiiltiirti, bir kurumun hem ig
isleyisinde hem de dis iliskilerinde biiyiikk 6nem tasimaktadir. Kurum igerisindeki
calisanlarin birbirleri ile uyum igerisinde ¢alismasi, islerini verimli bir sekilde
yapmalari, gorevlerini benimsemeleri ve yoOneticileri ile aralarindaki iligkilerin
diizenlenmesinde biiyiik bir rol oynamaktadir. Kurum kiiltiirti kurum igerisindeki
calisanlar icin bir nevi yol haritasidir. Kurum disinda ise kurum kiiltiirli, kurumu
digerlerinden ayirt etmeyi saglayan, onun kimligini ve imajin1 olusturan bir aragtir. Bu
baglamda kurum kiiltliri kurumun temel 6zelliklerini yansitmaktadir ve bu nedenle

kiiltiir, kurumun DNA’s1 olarak adlandirilabilmektedir.

Kiiltiir; bir toplum igerisinde olusan ve ayni zamanda, zaman igerisinde o
toplumu olusturan bireylerin de olusumuna katkida bulundugu bir yapidir. Kiiltiir
sayesinde toplumlar kim olduklarini, nasil var olduklarimi ve nasil yasamalari
gerektigini bilir ve bu kurallar sisteminin gelecek nesillere aktarimina katkida bulunarak
varliklarimi stirdiiriirler. Var olduklart kiiltlirii benimseyen toplumlar zamanla bagka
kiiltiirlerin ~ etkisi altina girer ve hatta asimile olurlar. Kurum kiiltiirliniin
benimsenmesinin bagarili bir kurumun temel tas1 olduguna dair bugiine kadar pek ¢ok
arastirma yapilmistir. Arastirmalar gostermektedir ki; kurumlarindaki mevcut kiiltiirti
benimseyen ¢alisanlar is yerlerine goniilden bir baglilik duymakta ve gorevlerini yerine
getirmede bir problem yasamamaktadir. Kurum kiiltiirii; inanglar ve degerler
sisteminden, kurumun basar1 hikdyelerinden ve devamli gergeklestirilen ritiiellerden
meydana gelmektedir. Bu baglamda, bilinmektedir ki siirekli tekrarlanan davranislar
bireysel davranis ve inanislarin gergeklesmesinde ve yerlesmesinde biiyiik bir role

sahiptir.

Degisen rekabet kosullari igerisinde kurumlarin bir diger 6nem verdigi kavram ise
orgiitsel baghlik kavrami olmustur. Orgiitsel bagllik, calisanlarin kurumlarinda kalma
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arzusu, kurumun isleyisine aktif ve goniilden bir katilim saglama anlamina gelmektedir.

Bu bagliligin temelinde ise sadakat duygusu yer almaktadir.

Kurumlarina baglilik duyan bireyler, kurumsal var olma ¢abasindaki isyerleri i¢in
oldukca onemlidir. Kurumlarin basarili bir sekilde varliklarini siirdiirmek icin yegane
amaci ¢alisanlarmin kuruma olan devamliligini saglamaya calismaktir. Temelde bir
kurumda calisan kisinin o kuruma kars1 bir baglilik duygusu hissetmesi i¢in 6ncelikle
kurumun degerleri, inanglart ve is yapma bigimlerine uyum saglamasi ve bunlar
benimsemesi gerekmektedir. Bu baglamda orgiitsel bagliligin ancak ve ancak kurumca
sahip olunan kiiltiiriin igsellestirilmesiyle ilgili oldugu soylenebilmektedir. Ciinkii
orgiitsel baglilik birey ve kurum arasinda bir kimlik birligi ve biitiinlesme

gerektirmektedir.

Oztiirk’e (2013, s.11) gore Orgiite baglilik gosteren calisanlarin ayni zamanda
yiiksek diizeyde tiretkenlikleri ve sorumluluk duygulart vardir ve buna gore hareket
ederler. Baglhilig1 yiiksek olan calisanlar, isi birakma, devamsizlik gibi Orgiite zarar
verici durumlardan uzak durular ve islerine biiyilk bir motivasyonla sarilip goérev
bilinciyle ¢alisirlar. Bu baglamda yiiksek bagliliga sahip ¢alisanlar hem bir kurumun

maliyetini diisiirmekte hem de kuruma biiyiik 6l¢ciide yarar saglamaktadir.

Gorildigi tzere kiiresellesme ve degisen yoOnetim anlayislarinin en Onemli
getirisi kurumlarin artik yonlerini ¢alisanlarini iyilestirme, verimliligi ve motivasyonu
arttirma gibi personel 1iyilestirme konularina ¢evirmeleridir. Bu da ancak tiim
calisanlarca benimsenen bir kurum kiiltiiriiniin yaratilmas: ve de kurumlarina bagh

calisanlarin kazanilmasi ise miimkiin olmaktadir.

Degisen kosullarda kurumlara bakildiginda kurum kiiltiiriiniin benimsenmesi ve
yiiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin 6nemi goriilmektedir. Bu nedenle kurum
kiiltiirtiniin benimsenmesinin Orgilitsel baglilik diizeyine olan roliiniin degerlendirilmesi
biiyiikk bir 6nem tagimaktadir. Kurum kiiltlirlinlin benimsenmesinin orgiitsel baglilik
diizeyine olan roliiniin belirlenmesi amaciyla ¢aligmanin alanyazin taramasi kisminda
kurum kiiltiirii kavraminin gelisimi ve tarihgesi, islevi ve onemi, kurum kiiltiiriinii
olusturan faktorler ve kurum kiiltiirii ile ilgili alanda yapilmis ¢alismalar incelenmis
daha sonrasinda ise Orgiitsel baglilik kavrami derinlemesine incelenerek bir cergeve

yaratilmaya ¢alisilmstir.
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Calismanin uygulama kisminin Eskisehir ilinde bir 6zel okulda yapilmasinin
nedeni, hem caligmaci agisindan kolay ulasilabilir bir alan olmasi hem de bir okulun
yapist itibariyle kurumsal kosullarin kolay gozlenebilecegi bir kurum olmasindan
kaynaklanmaktadir. Ayn1 zamanda egitim kurumlarinda en onemli faktér verimlilik
saglayan ve motivasyonlariyla her daim egitim Ogretime tam kapasite ile katki
saglayabilecek calisanlarin ve o6gretmenlerin olmasidir. Bu ise, calisan kisilerin is
doyumlar1 ve dolayisiyla da bu is doyumlarinin olusumlarina katkida bulunan 6rgiitsel
faktorler ile ilgilidir. Bu baglamda 6zel bir egitim kurumunda ¢alisanlarin igyerlerine
bagliligin temelinde o kurumun temel deger ve inanglariyla biitiinlesmesi yatmaktadir.
Ancak o6zel bir egitim kurumunda calismanin gerceklestirilmesinin bazi kisitliliklar
mevcuttur. Bunlardan ilki, egitim kurumunun 6zel bir kurum olmasindan
kaynaklanmaktadir. Arastirmaya katilan kisilere her ne kadar kisisel bilgileri ile ilgili
sorular sorulmasa da ve bilgilerinin gizlenecegine dair gerekli bilgilendirmeler
aragtirmaci tarafindan yapilsa da genel olarak katilimcilarin ankete yonelik kaygi
diizeylerinin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu durum ise, anketteki demografik
bilgilerin eksik ya da yanlis bir sekilde doldurulmasina ya da ankete katilim saglamama
ile sonu¢lanmistir. Bu durumda arastirmadaki diger bir kisitlilik olan sayica az bir

calisma kiimesi ile uygulamanin yapilmasina yol agmustir.

Calismanin alt amag¢ sorularindan biri olan “Calisanlarin kurum kiiltiirtini
benimseme diizeyleri ve cesitleri nelerdir? “ sorusuna yanit bulmak icin yapilan
istatistiki degerlendirmelerin vegalisanlarin ifadelere verdikleri yanitlarin incelenmesi
sonucunda Eskisehir ilinde bir 6zel okulda ¢alisan kisilerin kurum kiiltliriinii benimseme
diizeyi minimum 36 maksimum 190 olarak belirlenen aralik tizerinden 133,54 ortalama
ile yliksek diizeyde ¢ikmistir. Ankete yanit veren kisilerin kurum kiiltiirii 6l¢eginin ilk 9
sorusunun olusturdugu katim boyutu ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlara
bakildigindaysa kurumda calisan kisilerin, kurumlar ile ilgili; bilgi paylasimmin ve
departmanlar arasinda isbirligi oldugu, is planlar1 yapilirken ¢alisanlarin bu kararlara
dahil edildigi, yetenek ve cabalarinin siirekli gelisimine katkida bulunuldugu gibi
goriislere katildiklart saptanmistir. Bu baglamda okulda c¢alisan kisilerin, gliglenmesi
takim ¢aligmasi ve yetenek gelistirme gibi konulardaki katilim boyutunun benimsenme
diizeyinin de yiiksek oldugu goriilmektedir. Anketin 10-18. Sorularin1 kapsayan

tutarlilik boyutuna verilen cevaplar incelendigindeyse calisanlarin temel degerlerin
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benimsenmesi, kurum ve calisanlarla koordinasyon ve biitiinlesme saglanmasi ve
herhangi bir problem karsisinda ortak fikir birligiyle uzlasmaya varilmasi gibi ifadelere
katildiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin, is gorme kapasitelerinin artmasinda
bliyiik bir éneme sahip olan tutarlilik boyutunun da yiiksek diizeyde benimsendigi
belirlenmistir. 19-27. ifadelere verilen yanitlar incelendiginde katilimcilarm uyum
boyutunu benimse diizeyleri hakkinda bilgi edinilmistir. Buna gore, tiim kurumlar i¢in
bliylik bir 6ne sahip olan siirekli gelisim ve 6grenmeye imkan saglanmasi yoniindeki
ifadelere biiylik bir oranda ¢alisanlarin katildigi goriilmiistiir. Bu anlamda kurumsal
O0grenme imkanlarinin saglandigr yoniindeki disiincelere calisanlar katilmaktadir.
Bunun yani sira ¢alisanlar, kurumun miisteri odakli oldugu ve siirekli gelisim planlarina
calisanlarin diisiincelerinin de katildig1 yoniindeki ifadelere de katilmaktadirlar. 28-36.
Ifadelere verilen yanitlar incelendiginde katilimcilarin, misyon boyutuna verdikleri
yanitlar goriilmektedir. Buna gore kurumca belirlenen amag¢ ve hedeflerin ¢alisanlarca
benimsendigi belirlenmistir. Kisacas1 Eskisehir ilinde bir 6zel okulda calisan kisilerin
kurumlarinin degerler ve inang¢larin1 benimsedikleri, birliktelik duygusu ile ¢aligmalarini

stirdlirdiikleri ve bu baglamda kurum kiiltiiriinii igsellestirdikleri soylenebilmektedir.

Calismanin diger bir alt ama¢ sorusu olan “Calisanlarin Orgiitsel baglilik
diizeyleri ve cesitleri nelerdir?” sorusuna yanit bulabilmek i¢in yapilan istatistiki
degerlendirmelerin sonucunda minimum 18 maksimum 90 olarak belirlenen aralik
tizerinden 54,86 ortalama ile ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin 1limh diizeyde
bir baglilik oldugu sdylenebilmektedir. Bayram’a (2005, s.136) gore;ilimli orgiitsel
baglilik diizeyi, bireyin orgiite yonelik deneyiminin gii¢lii ancak orgiitsel 6zdeslesmenin
ve bagliligin zayif oldugu orgiitsel baglilik diizeyidir. Bu tip ¢alisanlar, sistemin
kendilerini sekillendirmesine karsi ¢ikmakta yani kendi kimliklerini korumak i¢in savas
vermektedir. Bu diizeydeki c¢alisan bireyler, kurumun tiim deger ve inanglarim
benimsememektedir. Ancak, bir yandan Orgilitle biitiinlesmeyi bir yandan da kendi
kisisel degerlerini korumaya 6zen gostermektedirler. Orgiitsel baghlik ile ilgili alt
boyutlardan biri olan ve anketin ilk 6 ifadesini olusturan duygusal baglilik diizeylerine
bakildiginda ise c¢alisanlarin yiiksek diizeyde bir orgiitsel bagliliklar1 oldugu
goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlar, kurumda c¢alismaktan mutluluk duymakta,
kurumlarina duygusal agidan bir baglilik hissetmekte ve kurumun sorunlarinm

sahiplenmektedirler. Buradan anlasilmaktadir ki genel olarak calisanlarin Orgiitiine
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duydugu giiven ve drgiitiin bireye sundugu taahhiitler doyurucu niteliktedir. Olgegin 7-
12. Ifadelerini igeren devam baglihig boyutuna bakildigindaysa, diisiik diizeyde bir
devam baghligina sahip olduklarim1 sdylemek dogru olacaktir.Bu baghlik tiiri
calisanlarin is yerinden ayrilmalari durumundaki maliyetlere dayali bir baghilig ifade
etmektedir. Devam bagliliginin olusmasindaki iki etmen; ilki bireyin orgiite yaptigi
yatinmlarin - biiyikligli ikincisi ise c¢alisan kisinin isten ayrildigi takdirdeki
alternatiflerin yoklugudur. Bu anlamda c¢alisan kisilerin kurumlarina gosterdikleri
cabalarin karsiliklarini aldiklar1 ve alternatifler olsa dahi kurumlarindan ayrilma
davraniglart gostermeyecekleri diisiiniilmektedir. Son olarak c¢alisanlarin normatif
baglilik boyutu ile ilgili baglhlik diizeylerini yorumlamaya yardimci olacak 13-18.
Ifadelere verilen yanitlara bakildiginda ¢alisan kisilerin normatif baghlik diizeylerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, ¢alisanlar kurumlarina kars1 ¢cok sey borglu
olduklarin1 ve bulunduklart kurumun kendilerinin baghliklarin1  hak ettigini
diistinmektedirler. Ayn1 zamanda normatif baglilik diizeylerinin yiiksek olmasindan
anlagilmaktadir ki calisanlar, kurumlarindan ayrilma davranislar1 gerceklestirmeleri
durumunda kendilerini su¢lu hissedeceklerdir. Ancak bu sugluluk hissi, bireylerin
orgiite yonelik deneyimlerinin giiclii olmasindan ve orgiitlerine kars1 duyduklari sadakat
ve gorev duygusundan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel biitiinlesme tam olarak

saglanmadig takdirde 1limli 6rgiitsel baglilik olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

Calisanlarin demografik ozellikleriyle kurum kiiltiirii arasinda anlamhi bir fark
olup olmadigin1 anlamak icin yapilan istatistiksel sonuglara bakildiginda 56
katilimcidan alinan yas, cinsiyet ve ¢alisma siiresi verilerine gore bir analiz yapilmistir.
Buna gore, yasin kurum kiiltiiri ve alt boyutlar1 ile arasindaki farki anlamaya yonelik
olarak yapilan anova testi sonucunda sonuglarina gore kurum kiiltiirii skorlarinin 20-30,
31,41, 42-52 ve 53 yas ve Ustli yas gruplarma gore farklilagmadigr goriilmiistiir. Aym
zamanda kurum kiiltiirii alt boyutlarindan katilim, tutarlilik, uyum ve misyon skorlarinin
da yas gruplariyla anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Buna gore kurum
kiiltiirii benimseme diizeylerinin kusaklar arasinda bir faklilik gostermedigini sdylemek

dogru olacaktir.

Cinsiyete gore kurum kiiltiiri ve alt boyutlar1 skorlarinin  farkhilasip
farklilasmadigint gérmek i¢in bagimsiz drneklem t-testi sonucunda, cinsiyet ile kurum

kiltirii arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Yalmizca kurum kiiltiiri  alt
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boyutlarindan misyon ile cinsiyet arasinda anlamli bir farka rastlanmistir. Bu fark
incelendigindeyse kadinlarin misyona yonelik kurum kiiltiirii benimseme diizeylerinin
erkeklere oranlara daha fazla oldu bilgisi saptanmistir. Bu baglamda kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara oranla, kurumun amag, hedef ve vizyonu ve ayni zamanda kuruma yon

veren stratejileri benimsedikleri sdylenebilmektedir.

Caligma stiresine gore kurum kiiltiri ve alt boyut skorlarmin farklilasip
farklilagsmadigini gérmek i¢in yapilan anova testi sonucunda, kurum kiiltiirii skorlarinin
caligma siiresine gore anlamli bir fark gostermedigi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda, kurum
kiiltiirii alt boyutlarindan katilim, tutarlilik, uyum ve misyon skorlarinin da ayni sekilde
calisma siiresiyle anlamli bir fark gostermedigi saptanmistir. Bu baglamda kurum
kiiltiirii benimsenme diizeylerinin o kurumda calisilan siireye bagli olmaksizin herkesce

benimsendigi yorumu yapilabilmektedir.

Calisanlarin demografik ozellikleriyle orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli
bir fark olup olmadigini anlamak i¢in yapilan istatistiksel sonuglara bakildiginda 56
katilimcidan alinan yas, cinsiyet ve calisma siiresi verilerine gore bir analiz
yapilmistir.Yasa gore oOrgiitsel baglilik ve alt boyutlarininskorlarinin  farklilasip
farklilasmadigin1 gérmek i¢in yapilan anova testi sonucunda orglitsel baglilik ve alt
boyut skorlarinin 20-30, 31,41, 42-52 ve 53 yas ve listii yas gruplarina gére anlamli bir
farklilik gostermedigi goriilmistiir. Buna gore, c¢alisanlarin kurumlarina duyduklar
baglilik diizeylerinin kusaklar arasinda anlamli bir farklilik gostermedigi yorumu

yapilabilmektedir.

Cinsiyete gore orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinin farklilagip farklilasmadigini
gormek i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t-testine gore, cinsiyet ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmistir. Kadinlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin
erkeklere gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda alt boyutlar i¢in yapilan
analizler sonucunda Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan duygusal baglilik ve
cinsiyet arasinda anlamli bir farkin mevcut oldugu goriilmiistiir. Buna goére kadinlarin
duygusal baglilik oranlarinin erkeklere gore daha fazla oldugu gériilmiistiir. Bu verilere
gore; kurumdaki kadin ¢alisanlarin orgiit ile 6zdeslesme ve biitiinlesme gosterdikleri ve
kurumda daha 6zveriyle calistiklarini sdylemek dogru olacaktir. Ayni1 zamanda diger bir
alt boyut olan normatif baglilik ile de cinsiyet arasinda anlamli bir farka rastlanmustir.

Kadin katilimcilarin normatif baglilik oranlari erkek katilimcilara gore daha yiiksek
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olarak yorumlanabilmektedir. Bu da kadin g¢alisanlarin,kuruma kattiklart sonucunda
kendini kuruma kars1 yiikiimlii hissetmekte oldugu ve kalma davranigini bu tutum ile
destekledigini gostermektedir.Orgiitsel bagliligin diger bir alt boyutu olan devam

baglilig1 skorlar1 ve cinsiyet arasinda anlamli bir fark goriilmemistir.

Calisma siiresinin  Orgiitsel baglilik ve alt boyut skorlariyla arasinda bir
farklilagsma olup olmadigini anlamak i¢in yapilan anova testi sonuglarina gore calisma
siiresi ile Orgiitsel baglilik skorlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark
bulunamamistir.Ayn1 sekilde ¢aligsma siiresi ile Orgiitsel baglhiligin at boyutlar1 olan
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik skorlarmin da istatistiki olarak
anlamli bir fark gdstermedigi yapilan test sonucunda belirlenmistir. Buna gore orgiitsel
baglilik gerceklesip, gergeklesmemesinin calisanlarin kurumda gecirdikleri siire ile

baglantili olmadig1 yorumu yapilabilmektedir.

Calismanin alt sorularindan biri ve ayni zamanda temelde yanitlanmasi
amaglanan “Kurum kiiltliriiniin benimsenmesi ile, orgiitsel baglilik diizeyi arasinda bir
ilisgki var midir?” sorusunu yanitlamak i¢in Pearson Korelasyon testi uygulanmistir.
Uygulanan test sonuglarma gore, gore kurum kiiltiiri ve orgiitsel baglilik skorlari
arasinda dogrusal yonlii, orta diizey bir iliski oldugu saptanmis. Yani kurum kiiltiirti
benimse diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik da artacaktir. Calismanin basindan beri vurgu
yapilan konulardan biri Orgiitsel bagliligin temelde kurum tarafindan paylasilan
anlamlarin igsellestirilmesi ile ilgili oldugudur. Ayni zamanda kurum tarafindan
paylasilan bu degerler ise kurum kiiltiiriine isaret etmektedir. Bu baglamda kurum
kiiltiiriiniin yani; anlam deger ve paylasilan sembollerin biitiinlestirici bir etkisi vardir.
Bu biitiinlestirici etki ise ¢aliganlarin orgiitsel bagliligini arttirmaktadir yorumu yapmak

analizlere gore yerinde olacaktir.

Kurum kiiltiirii alt boyutlar1 katilim, tutarlilik, uyum ve misyon ile orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan olan duygusal baglilik arasindaki iligkiye bakildiginda kurum
kiiltliriiniin tiim boyutlar ile duygusal baglilik arasinda dogrusal yonlii bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu ise, ¢alisanlarin kurumun temel degerlerini benimsedikleri,
koordinasyon ve biitiinlesmenin kurumda saglandigi, ama ve hedeflerin, kurum
vizyonunun herkesce benimsendigi ve calisanlarin yeniliklere karsi karsit desteklenip,

takim ¢alismalarina imkan verildigi takdirde ¢alisanlarin kurumlari ile duygusal bir bag
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kurarak, kurum ve calisanlarla 6zdeslesecekleri ve ayrilma davraniglart sergileme riski

tagimayacaklar1 anlamina gelmektedir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baglilig: ile kurum kiiltiirii alt boyutlart
katilim, tutarlilik, uyum ve misyon ile arasindaki iligskiye bakildiginda, tim kurum
kiltiiri alt boyutlar1 ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Ancak bu iligkilerim tiimiiniin ters yonlii oldugu test sonucunda gorilmiistiir.

Kurum kiltiirii alt boyutlar1 katilim, tutarlilik, uyum ve misyon ile orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan normatif baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda ise katilim,
tutarlilik, uyum ve misyon boyutlar ile normatif baglilik arasinda orta diizey ve dogrusal
yonli anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, ¢alisanlarin kurumun temel
degerlerini benimsedikleri, koordinasyon ve biitiinlesmenin kurumda saglandigi, ama ve
hedeflerin, kurum vizyonunun herkes¢e benimsendigi ve calisanlarin yeniliklere karsi
kars1 desteklenip, takim galigmalarina imkan verildigi takdirde c¢alisan kisi kurum igin
verdikleri emekler dogrultusunda kendini kuruma kars1 borg¢lu ve yiikiimlii hissedecek

ve bu tutum sayesinde kalma davranisi sergileyecektir.

Tiim bunlara bakildiginda orgiitsel baglilik diizeyinin belirlenmesinde ve hatta bu
bagliligin olusumunda kurum kiiltiiriiniin benimsenmesinin olduk¢a 6nemli oldugu
sOylenebilmektedir. Bir kurumun kendine bagli calisanlar yaratmasin ilk Onciili,
kendine has bir degerler sistemi yaratmasidir. Kurum kiiltiiriinlin ¢alisanlarca yiiksek
diizeyde benimsendiginde ise kurumu basariya gotiirecek olan insan faktorii yani
kurumuna goniilden bagh calisanlar yaratilmis olacaktir. Kurum kiiltiiriinii olusturan
tim degerlerin, kurallarin, ritiiellerin, paylasilan vizyonun kisacasi tiim bilesenlerin

orgilitsel bagliligin olusumunda etkisi mevcuttur.

Calismanin en basindan beri vurgulandigi {izere zorunlu rekabet kosullar
icerisinde saglam bir sekilde ayakta durabilen kurumlar giiglii bir kurum kiiltiiriine
sahiptir. Clinkii kurumlar i¢in uygun bir kurumsal kiiltiir olmaksizin higbir is stratejisi
basariya ulasamamaktadir. Goriilebilecek en pahali, sik binalar bile altyapisinda kirisler
ve 1zgaralar1 barindirir. Kirisler ve 1zgaralar olmadan binalar ayakta duramazlar. Iste

kurum kiiltiirii de boyle bir sosyal mimarinin temeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Goffee ve Jones, 2003, s.28).
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Kurum kiiltiiriiyle ilgili yapilan aragtirmalar gostermektedir ki kurum kiiltiiriiniin,
kurum iginde ¢alisanlarin hem kurum igerisindeki diger c¢alisanlar hem de kurum ile
birliktelik hissi duymalarin1 saglayan biitiinlestirme fonksiyonu, c¢alisanlara yonelik
davranig talimatlar1 sunarak olusturulan koordinasyon fonksiyonu ve de calisanlarin
kurum ile ilgili diisiincelerinin iyilesmesine katkida bulunan bir motivasyon fonksiyonu
mevcuttur. Tiim bu fonksiyonlar ise beraberinde yiiksek diizeyde bir orgiitsel bagliligin

saglanmasina katkida bulunmaktadir. (Sholz 1993’den aktaran Okay, 2013, 5.206).

Kurum kiiltiirii ve orgilitsel baghilik ile ilgili alanda yapilan diger calismalar da
gostermektedir ki bu iki kavram birbiriyle baglantili ve birbirini besleyen kavramlardir.
Bu yiizdendir ki 20. Yiizyil sonrasindaki yonetim ve personel iyilestirme ¢aligmalarinin
biiyiik bir kismini, kurum kiiltiirii ve orgiitsel baglilik kavramlart olusturmaktadir. Bu
baglamda nasil ki toplumlari olusturan kiiltiirel yap1 bir toplumun devamlilik ve
diizenini saglamaktaysa ve nasil ki yillardan beri yiizyillardan beri kdlenin efendisine, o
efendinin, efendi olarak kalmasini sagladiysa bir kurumun kendi kimligini yansittig1
kiltiri ve ona bagl ¢alisanlart da kurumlarin devamliligimi saglayan yegane

degerlerdir.
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EKLER
EK-1
KURUM KULTURU VE ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI
Demografik ozellikler
1-Cinsiyetiniz
( )Kadin ( ) Erkek
2-Yasnizi yaziniz...................

3-Bu kurumda calisma siireniz

( )l yildanaz ( )1-3yilarast ( )4-6 yilaras1 ()7 yil ve lizeri
Sorulat BAGLI BULUNDUGUNUZ KURUMU diisiinerek cevaplaymiz. 5°li
Olgektediisiincenizi en dogru yansitan segenege (X) isareti koyunuz. ( 1: Kesinlikle

Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katihyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

KURUM KULTURU ANKETI

KURUM KULTURU iLE iLGILI IFADELER 11211 3] 41|65

1.Calisanlarin ¢ogu yaptiklari isle biitiinlesmistir.

2.Calisanlar arasinda yeterli dl¢tide bilgi paylasimi
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye
ulasabilmektedir.

3.1s planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine
belli 6l¢iide dahil edilmektedir.

4.Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi
yapilamamaktadir.

5.Takim caligsmasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas
alinmaktadir.

6.Tlim calisanlar kendi gorevleri ile kurumun amaglari
arasindaki iligkiyi kavramaktadir.

7.Calisanlara kendi islerini planlamalari i¢in gerekli yetki
verilmektedir.

8.Calisanlarimizin ig-gérme kapasiteleri siirekli bir gelisim
gostermektedir.

9.Calisanlarin is-gérme becerilerini artirmak i¢in gereken




her sey yapilmaktadir.

10.Y6neticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar.

11.Is-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir
degerler sistemimiz vardir.

12.Islerin yiiriitiilmesinde davranislarimizi
yonlendiren,dogru ile yanligin ayirt edilmesini saglayan
(etik) degerler yoktur.

13.1s faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde,
her bir ¢alisan tatmin edici bir ¢6ziim bulmak i¢in ¢ok
gayret gostermektedir.

14.Bu okulda giiglii bir kurum kiiltiirii vardir.

15.Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi
saglanabilmektedir.

16.Calisanlarimiz kurumun farkli béliimlerinde de olsalar is
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisini
paylasabilmektedir.

17.Kurumun farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler
kolayca koordine edilmektedir.

18.Baska boliimden bir kisiyle calismak, adeta farkli bir
kurumdan birisiyle ¢alismak gibidir.

19.Is-gdrme tarzimiz oldukga esnek ve gelisime agiktir.

20.Rakip egitim kurumlarininfaaliyetleri ve is alanindaki
degisimlere bagl olarak yonetim, uygun stratejiler
geligtirebilmektedir.

21.Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan
1zlenmekte ve uygulanmaktadir.

22.Velilerin istek ve onerileri, is faaliyetlerinde siklikla
degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir.

23.Tiim caliganlar, velilerimizin istek ve ihtiyaglarini
anlamaya (karsilamaya) 6zen gostermektedir.

24 Veli talepleri is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
alinmamaktadir.

25.Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim
tarafindan, gelisim ve 6grenme icin bir firsat olarak
degerlendirilmektedir.

26.Yenilikgilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce
istenmekte ve odiillendirilmektedir.

27.Calisanlarin isleriyle ilgili olarak yeni bilgiler
edinmesionemli bir amagtir.

28.Uzun-dénemli bir i programi ve belli bir gelisim planimiz
mevcuttur.

29.Calisanlarin yaptiklari islere yon verebilecek, agik bir
kurumvizyonumuz vardir.

30.Kurumun gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik
bir is planlamasi yoktur.

31.Kurumun faaliyet amaglarina iligkin olarak ¢aliganlar
arasinda tam bir uzlagsma vardir.

32.Yoneticiler, kurumumuzun temel hedefleri




dogrultusunda hareket edebilmektedirler.

33.Calisanlar, uzun donemde kurumun basarili olabilmesi
i¢in
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34.Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan
kurum
vizyonunu paylagmaktan uzaktir.

35.Y 6neticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina
sahiptirler.

36.K1sa-donemli is talepleri, vizyonumuzdan ddiin
vermeden
karsilanabilmektedir.

Sorulat BAGLI BULUNDUGUNUZ KURUMU diisiinerek cevaplaymiz. 5°li
Olgektediisiincenizi en dogru yansitan segenege (X) isareti koyunuz. ( 1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katihyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGILI 1 2 3 4 5
iFADELER

1-Kariyerimin geri kalaninda bu kurumda
caligmaktan mutluluk duyarim.

2-Bu kurumun sorunlarini gergekten kendi
sorunlarim gibi sahiplenirim.

3-Bu kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu
beslemiyorum.

4-Kendimibu kuruma duygusal agidan baglh
hissetmiyorum.

5- Kurumumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi
hissetmiyorum.

6-Bu kurum, benim i¢in kisisel anlamda ¢ok sey
ifade ediyor.

7- Bu kurumda gorev almak istedigim bir durum
olmaktan ¢cokbenim i¢in bir zorunluluktur.

8- Istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim
i¢cin ¢ok zor olur.

9-Su an bu kurumdan ayrilma karar1 verirsem
hayatimin biiyiik bir kismi alt {ist olacaktir.

10-Disaridaki segeneklerim ¢ok olsa, bu kurumdan
ayrilmay1 diistinebilirim.




11-Bu kuruma ¢ok sey katmasaydim bagka yerde
calistyor olmay1 g6z 6niinde bulundurabilirdim.

12-Bu kurumdan ayrilmamin olumsuz
sonuglarindan birisi mevcut alternatiflerin azlig
olacaktir.

13- Mevcut igsverenimle, ise devam etmek i¢in bir
yiikiimliiliik hissetmiyorum.

14-Benim a¢imdan daha 1yi olacagini bilsem bile
suanda kurumumdan ayrilmanin dogru olacagin
diistinmiiyorum.

15-Kurumumdan su anda ayrilsaydim sugluluk
duyardim.

16-Bulundugumkurum benim bagliligim1 hak
ediyor.

17-Suanda bu kurumdan ayrilmam c¢iinkii bu
kurumdaki insanlara kars1 yiikiimliliiklerim var.

18-Bu kuruma cok sey bor¢luyum
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You can get the commitment measures and permission to use them for academic research purposes from http://employeecommitment.com. | hope all

goes well with your research.

Best regards,
John Meyer
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Merhabalar,

Size istemis oldugunuz Denison'un tarafimdan kisaltilip, Tirkge'ye uyarlanmig 36 maddelik soru formunu ekte iletiyorum.

B S vantla [V

Bagtaki sosyo-demografik maddeleri dilediginiz gibi degistirebilirsiniz. Asil kiiltir maddeleri size yine ekte génderdidim 6zgin formdaki sirayla hazirlanmigtir,
boylelikle her bir kavramsal boyut bellidir. Ancak, & madde numarasi kirmizi renkte) ile igaretlenmis olup, (R) "ters (reverse) maddelerdir”, buna dikkat ediniz.

Gok gelenekselcifhiyerarsik olmayan; modern, en az orta biyiklikte bir isletmede daha iyi sonug alinabilir kamisindayim.

Bagar dileklerim ve selamlarimla,

Prof. Dr. Mehmet Y. Yahyagil





