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OZET

Insan faktori, bir 6rgiitin hedeflerine ulasabilmesi ve devamhhgini sa§layabilmesi adina en
onemli unsurlardan biridir. insan giictniin orgiit icinde baghhgini arttirmak amaciyla, érgiitiin
isgorene uygun ortam, kosullar ve tatmin duygusu meydana getirmesi gerekliligi bulunmaktadir.
Bu unsurlar ise 6rgut kaltirind olusturur. Bu ¢alismada 6rgit kultlriniin is tatmini ve orgutsel
vatandaslik davranisi tizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi amaclanmistir. Orgut Kiltiriinin
is tatmini ve orgutsel vatandashk davranisi Uzerine etkisi: Antalya saghk kurumlar 6rnegi isimli
bu tez dort bolimden olusmaktadir. ilk bélimde kiiltiir tanimi yapildiktan sonra 6rgit kiiltiiri
kavrami aciklanmistir. Orgiit kiiltirii kavrami alt basliklar halinde acilarak 6zelliklerine,
fonksiyonlarina, 6gelerine ve 6rgit killtiriini etkileyen faktorlere deginilmistir. ikinci boliimde
ise is tatmini kavrami alt baslhklariyla incelenmis olunup literatiirde genel kabul gérmis is
tatmini yaklasimlari etraflica incelenmistir. Literatir kisminin son bolimi olan Uglincu
boliimde ise orgtsel vatandaslik davranisi kavrami tizerinde durulmustur. Orgitsel vatandaslik
davranisi kavrami ile alakah teorik yaklasimlar agiklanmis olunup konu hakkinda yapilan
gecmis yillardaki calismalar ortaya konulmustur. Calismanin son bolimui olan arastirma
kisminda ise verilerin analiz edilmesi asamasinda SPSS (22.0) programindan faydalanilmistir.
Programda % 95 glven duzeyi ile calistimistir. Analiz kapsaminda Faktor ve Glvenilirlik
analizleri yaptiktan sonra, analizlerin sonucunda olusan degiskenler ve demografik degiskenler
icin T-testi, Anova (F) testi, Resgresyon ve Korelasyon analizleri yapildi. Antalya bdlgesindeki
saglik kuramlarinda yaklasik 500 calisan Uzerinde anket ¢alismasi gerceklestirilmistir ancak
334 anket geri donulmdstir. Elde edilen arastirma sonucuna gore kadinlarin erkeklere gore daha
cok is tatminine sahip olduklarini, ayrica kadinlarin daha ¢ok dijergam ve nezaketci oldugu ve

kuruma karsi daha ¢ok vicdanlilik sahipi olduklari goruldi.

Anahtar Kelimeler: Kultir, Orgiit Kaltird, Is Tatmini, Orgitsel Vatandaglik Davranisi



ABSTRACT

The human factor is one ofthe most important components for an organization to reach its goals
and survive. To increase the loyalty of human resources in an organization, it is necessary for
the organization to facilitate a proper environment, conditions and satisfaction for the
employees. These elements can help create an organizational culture. The purpose ofthis study
is to reveal the effects of an organizational culture on job satisfaction and
organizational citizenship behavior. This thesis, which is named as "The effect of organizational
culture on job satisfaction and organizational citizenship behavior: sample of Antalya health
institutions™, consists of four sections. In the first section, after the explanation of culture, the
concept of organizational culture is explained. The concept of organizational culture can be
divided into four aspects, which are its features, functions, items and elements. In the second
section, the concept of job satisfaction is examined, with the use of references which were
accepted by literatiire. In the third and last part of the literatiire, the focus is on the concept of
organizational citizenship behavior. Theoretical approaches related to the concept of
organizational citizenship behavior and the past year’s studies about this subject have been
explained and presented. In the final part of the study, which is the research part, SPSS (22)
program has been utilized for data analysis. The program Operated on a 95% trust degree. After
the factor and reliability analyses have been done, anova (F) test and regression analyses are
performed due to the variables and demo-graphical variables found. In health institutions in the
Antalya region, about 500 workers have been surveyed but 334 surveys returned.

By the obtained research results, vwomen have more job satisfaction then men. Women also

seemed to have more altruism, courtesy and conscientiousness to an organization.

Key Words: Culture, Organizational Culture, Job Satisfaction, Organizational Citizenship

Behavior
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GiRiS

Giderek kiresellesen diinya ekonomisinde rekabet seviyesi de artan bir oranda ve yogun
bicimde devam etmektedir. isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri, siirekli degisen ve
gelisen dis cevre sartlarina uyum saglamalari sayesinde mumkiin olmaktadir. isletmeler
birbirini hizli sekilde taklit edebilmekte, mal ve hizmet dretimlerini ayni diizeye getirme
calismalari gelisen teknoloji ile daha kolay bir hal almis durumdadir. Bu bilgiler i1s1ginda
isletmeler rekabet ortamlarinda her biri kolay finansman, benzer maddi kaynaklarin kullanimi
ve teknoloji bakimindan benzer kosullara sahiptirler. Bu unsurlarin disinda taklit edilmesi gii¢
olan rekabet avantajlarinin basinda insan faktorli gelmektedir. Diger faktorlerin 6neminin
giderek dustugu bu degisim sireci iginde, beseri faktorler ve ona bagh olarak bireysel sosyal
olgu ve sireglerin-dogal olarak orgit kiltard, is tatmini, 6rgitsel vatandaslik davranisi gibi
kavramlarin 6nemi artmaktadir. Kolaylikla taklit edilemeyen, ithal konusu olmayan ve etki
sonuclariyla isletmelerin basarisinda 6nemli bir rol oynayan 6rgut kultirt, isletme basarisina
yonelik akademik calismalara ilham kaynagi da olmustur. Hem isletmenin hem de is gorenlerin
ihtiyaclarini karsilayacak bir calisma ortami meydana getirmenin bilincinde olan o6rgut
yoneticileri, artik en énemli hedef kitle koltuguna personeli oturtarak halkla iligkiler ve insan
kaynaklar1 uygulamalarina her zamankinden daha fazla yonelmeye baslamislardir. Anlasilacagi
Uzere, bir insanin isinden duydugu tatminin is ve 0Ozel yasami Uzerinde bilyik etkisi
bulunmaktadir. Bu sebeple olumlu ya da olumsuz olabilecek her etki yanlizca kendi sinirlarinda
kalmayip, dogrudan ya da dolayh bicimde iginde bulundugu 6rgute ve yapilan faaliyetlere de

yansiyacaktir.



BIRINCI BOLUM
ORGUT KULTURU

Bu boélimde kaltir kavramina, 6rgat kualtiri kavramina, orgit kualttrdndn 6zellikleri,

fonksiyonlari, 6nemi, boyutlari, model ve yaklasimlarina yer verilecektir.

1.1 Kiltir Kavrami

Kdltir kavraminin anlamina girmeden 6nce kdlturdn, insan topluluklarinin gecmisiyle ve
sosyal iliskileri ile dogrudan alakali oldugunun altini ¢cizmekte fayda vardir. Tim toplumlarda
bireylerin karsilastigi sorunlari ¢dzimleme bicimleri, diger bireylerle olan iliskilerinde
karsihkli etkilerin ve edindigi kabiliyetlerin toplumsal yansimasi kultirt olusturan bir takim
etmenlerdir. Kiltir bir kavram olarak bakildiginda renkli ve uzun bir gegmise sahip oldugu
soylenebilir. Uzerinde bu kadar durulan bir kavram olmasina ragmen, arastirmacilar tarafindan

tek bir tanim yapilamamis olmasi renkli ve uzun kismini agiklamaya yetmektedir.

Kulttr kavrami, birden fazla bilim ve meslek birimleri tarafindan kullaniimaktadir. Kilttirtin
tanimlanmasi icin yapilan ¢alismalarda kullanildi§i yere gore degiskenlik gosterdigi sonucuna
vartimistir. Bundan dolayr kdltir icin bir tanim ya da anlatimda birlesmek gictur. Kiltar
kelimesi Latince ekin, tarim anlamina gelen cultura kelimesinden geldiginden dolayi Tiirkcede

de ekin olarak adlandirilmasina rastlanmaktadir (Basar, 1991: 242).

GUnumaz endustri toplumlari, bireylerin karmasik bir bigcimde gruplasmalarindan meydana
gelmistir. Her toplum, Kkisilerin belirli kosullarda karsilastigi problemleri ¢dzmek ve
ihtiyaglarini ortadan kaldirmak icin birtakim araglara gereksinim duyar. Bireyin icerisinde var
oldugu c¢evre kosullarina, toplu halde yasadigi insanlarla olan etkilesimlerine, karsilikli iletisim
bicimine ve biyolojik bir canli olarak ihtiyaclarini gidermek Uzere 6grendigi kabiliyet ve
beceriklilige gore, bu araclar sinirlandiriimakta ve degisiklik gostermektedir. Bununla birlikte,
en yalin haldeki insandan en gelismis insan topluluguna kadar her toplumda kltiir denilen ortak

bir kavram mevcuttur (Erdogan, 1994: 111).

Kaltir kavrami yaklasik iki yiz yildan beri kullaniimaktadir. Bati sosyal bilim literatiiriinde
onu ilk tanimlayan dustunur E. Taylor’dur. Tekil bigcimde ortaya koyulan olgular bakimindan
kiltar, insanlik tarihi kadar eskiyse de bir toplumun meydana getirdigi davranislar ifade etmek

bakimindan yeni bir olgudur (Aydin, 2011: 258).



Tylor’a gore kultdr, toplumun bir ferdi olarak insanoglunun edindigi bilgi, sanat, ahlak,
gelenekler gibi diger yetenek ve aliskanliklari kapsayan karmasik bir olgudur. Dlnyay! birlikte
kullanan farkli ulus, toplum ve insan gruplari, iginde bulunduklari dinyay! farkh sekillerde
algilayip, yorumlayarak hareket ederler. insanlar dogduklari andan itibaren aileden baslayarak
sosyallesme ve sosyal 6grenme sureci iginde duygu, dislince ve davranislar yéniinden birtakim
oruntiler edinmeye baslarlar. Bu durum aile disinda, yakinda c¢evrede, arkadas gruplarinda,
okulda, is yerinde ve hayatin baska alanlarinda kisinin yasami son bulana kadara devam eder.
Kisaca insanin iginde yasadigi bu sireg, sosyallesme siireci ya da kuiltirlenme siireci olarak

adlandirilabilir (Sisman, 2014: 2).

Antropoloji ve sosyoloji agisindan kultlr tanimina bakilacak olunursa bir toplulugun veya

grubun batin bir yasam bigimini ifade ettigi gorilmektedir (Williams, 1998: 10).

Kultir taniminda insanin bir toplumun tyesi olmasi séz konusu oluyor. insanin bir toplumun
uyesi olmadigl durumunda da bazi beceri ve aliskanliklara sahip olmasi muhtemeldir. Fakat
kultur tanimi bu tip yetenekleri kiltirel muhteva disinda tutmaktadir. Bu durumda kultir ile
toplum arasinda fonksiyonel bir iliski vardir. Taylor’'un taniminda bir topluma ait olan insanin
yaninda, égrenme, toplum Uyesi insanin beceri ve aliskanhklari 6grenmesi s6z konusu oluyor.
Bundan dolay! kiltur ve kltiiri meydana getiren insan, 6grenme ve kulttirel muhteva arasinda

fonksiyonel bir iliskinin varhigi kabul ediliyor (Erdogan, 1994: 118).

Gunimuzde bir baska kultlr anlayisinda ise farkli gruplardan insanlarin degisik tarzda
yasamlari oldugu yoniindedir. Bu anlayisa en uygun 6rnek olarak Japon kulturi agiklanabilir.
Avrupa ve Amerikan kiltirinin aksine Japon kilturiinde calisan-6rgat iliskilerinde is gorenler
kendilerini bir butiiniin parcasi olarak gérmektedirler. isletmelerin, is gérenlerle émir boyu is
anlagmalari yaptiklari ve gahstiklari yer, is gorenler icin her gegen glin genisleyerek, bir aile

ortami gibi olmaktadir (Ozdemirci, 2014: 54).

Bizde, kultur denilince, cogu zaman yalnizca bir toplumun yani biyik bir toplulugun veya
bir ulusun sanat, ahlak, bilim, din, gelenek, gorenek, ideoloji, hukuk, felsefe gibi psikolojik
toplumsal yapisini ortaya cikaran 6gelerinin toplami aklimiza gelmektedir. Bu, yanlhs bir
anlayis degilse bile, eksik oldugu kesindir. Bunun nedeni, buyikligi ne olursa olsun, her
toplumun kendi capinda bir kdltarinin olmasidir. Hatta yalnizca aile ve bir takim baska
kuruluglar gibi surekli olan igbirligi sistemlerinin degil, gecici 6zellikte olan gruplarin da
kultirinden soz edilebilmektedir (Tosun, 1990: 141-142).

Tum bu tanimlamalardan ortaya cikan kultiir ve insan iliskisi, bir topluma ait olma ve o

toplumun paydasi olarak ortak degerlere gore hareket etme durtlsi, bu ortak deerlerin ortaya



cikardigi gozle gorilmeyen veya yazili olmayan kurallar bltind kiltiri meydana getiren

unsurlar olarak degerlendirilebilir.

1.2 Orgut Kultira Kavrami

Orgut kiltirt kavrami incelendiginde her biri farkli birgok tamim oldugu gorilecektir.
Burada anlasiimasi gereken asil mevzu ise yapilan tanimlar icerisinden ortak paydaslari bularak
orgit kiltariniin neyi yansittigini, neleri ifade ettigini anlamak olacaktir. Orgiit denildiginde
toplumun en kugik ortak paydasi aileden tim kurum ve kuruluslarini kapsayan birimleri
dustinmek gerekecektir. Bu birimlerin kendi arasinda ve diger topluluk birimleriyle iliskilerini

diizenleyen davranis bigimlerinin geneli de 6rgit kaltirind olusturacaktir.

Orgut kaltiru hakkinda incelemeler yapan arastirmanlar, orgiit ve kiltir kelimelerinin tanim
ve analiziyle ilgili olarak kabul ettikleri farkli bakis agisi ve yaklasimlardan yola c¢ikarak, kendi
uzmanlik sahalarinin da etkisiyle 6rgut kaltirind farkli sekillerde yorumlamis ve agiklamaya
calismislardir. Orgiit ve kiiltir kavramlari ile ilgili kabul edilen farkh yaklasimlar, calisanlarin
da orgut kiltirtyle ilgili farkli bakis acilar Gzerinde yogunlasmasina sebep olmustur (Sisman,
2014: 80).

Orgutiin hayatta kalma miicadelesinin temeli olarak etkinligi arttirma ve rekabet edebilmeyi
muhafaza etme sartlari, organizasyon yonetimini alaninda zaman icinde farkh parametrelere
bagl olarak agiklanan ana problematigi ortaya koymaktadir. ilk zamanda isletmeler bir takim
mekanik iliskiler parcasi olarak aksedilmis, calisan bireyler de bu mekanik iliskilerin birer
parcasi olarak gorilmastiir. Bu durumda isletme etkinligi, teknik Gstiinlige ve tretim miktarina
bagli bir deisken olarak yorumlanmistir. Fakat bir organizasyonun bigimsel birtakim
duzenlemeler, ast-Ust iliskileri, gorev tanimlari, raporlar makineler ya da ham maddelerden
baska, tim bunlari temel yasamsal somut sonuclara donlstiiren insani bir tarafin da olduguna
iliskin yorumlar ortaya ¢ikmistir. Boylece isletme basarisinin sartlarina iliskin disunceler de

farkli bir alana kaymistir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2013: 44).

Orgut kaltira kavramina iliskin literatiir taramasi yapildiginda, firma kultirii, organizasyon
kalturd, sirket kalturu ve kurumsal kultir gibi farkh tanimlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu tanimlarla
ortaya konulmak istenen temelde ayni olup anlam ve kapsam yoéninden bakildiginda belirgin
bir farklihk séz konusu degildir. Orgit kiltur( tamiminin tim arastirmacilar tarafindan
benimsenen tek bir anlatimini ortaya koymak oldukca zordur. 1980’li yillarda sosyal bilimlere

konu olan bu kavramin agiklanmasinda zaman icerisinde bir takim farklhiliklar ortaya ¢ikmistir.



Orgut kultirini agiklama cabasi igerisinde olan ilk arastirmalarda, 6rgit kaltiiriinin temel
unsurlari Uzerinde yogunlasarak, kilturel degerlerin ve normlarin, insan davranislarini etkileme

isleviyle sosyallesme siireci gibi olgular ilk siraya konuyordu (Unutkan, 1995: 36-37).

Orgut Kiltirii olgusu, Pettigrew, McKinsey, Peters, Waterman, Schein ve Schneide gibi
bircok arastirman tarafindan analiz edilmis ve 1980’li yillardan itibaren literatiirde siklikla yer
almistir (Erkmen, 2010: 1). Bu tanimlardan bazilarina bakilacak olunursa, Schein’e gore orgut
kultira birlikte hareket eden bir kiimenin dis uyum ve i¢ butiinlesme ortaminda karsisina ¢ikan
bir takim sorunlari bertaraf etmek icin gelistirdikleri bir takim varsayimlardir. Bu varsayimlar
0 kadar de@erli ve onemli olmustur ki gruba yeni katilan personelin de ayni sorunlarla
karsilastiklarinda bu varsayimlari kullanmalari igin dgretilir ve benimsetilir (Luthans, 1992:
562-563). Farkh yaklasimlar olmasina karsin Deshpande ve Webster drgut kilttrd ile ilgili
orgutsel davranis, antropoloji ve sosyoloji alanlarinda yapilan incelemelerden derlemeler
yaparak orgut kultir kavramini agiklamaya calismislardir. Buna gore drgut kaltird kavrami
bireye orgutsel mekanizmanin galismasini anlamada yardimda bulunan ve yine bireye 0Orgit
icerisindeki davranislari ile ilgili normlar elde etmesine olanak saglayan ortak deger yargilari
ve inanclar diizeni olarak aciklamislardir (Eren, 2001: 135). Bir baska bakis agisinda orgut
kaltira, orgut tarafindan i¢ ve dis cevreye karsi prosedirler ve davranis standardizasyonu
olusturmaktadir. Boylece orgiite en dnemli katki, en yiksek kalite ve misteri memnuniyeti
bakis acisinin orgut tarafindan bir tiir yasam tarzi bicimine gelmesidir. Bu durumda anlatiimak
istenen 6rgut kultird, degisik kilturleri benimsemis olan kisileri ortak bir hedef cevresinde bir
araya getirecek olan orgit i¢ci havayr olusturur. Ayni zamanda 0rgit calisanlarinin
davranislarint yonlendirmektedir. Bu durumun sonucunda yoneticiler, yonetsel faaliyetlerini iyi
bir sekilde kullanarak bu gucli unsuru isletme lehine cevirip basari saglayabilmektedirler
(Sahin, 2010: 32). Daha dnce de s6ylendigi gibi orgit kilttrd konusunda ortak tek bir tanimin
bulunmasi ¢ok zordur. Bu badlamda ge¢misten glnimdize yapilan cesitli calismalardan
derlenen tanimlara bakilacak olunursa orgut kilturi; Paylasilan degerler bitund, paylasilan
anlamlar btund, bir davranis diizenleyicisi, 6rgute bagll olanlar tarafindan paylasilan inang ve
degerler, orgut calisanlari tarafindan paylasilan algilar, anlamlar, inanclar ve degerler olarak
siralanan tanmimlar gorinmektedir. Bu tanimlara antropolojik taraftan yaklasirsak kultor

tanimlariyla birbirine yaklastigi gorilmektedir (Sisman, 2014: 81).

Tanimlar drgut kalturiinin hem ihtiyag alanlarini, sorunlarini, olusum ve islevlerini hem de
orgit calisanlarinca paylasilanlarin neler olugunu kapsamasi bakimindan énem arz etmektedir.
Orgiit kiiltiirii tamimlarinin tizerinde yogunlastiji ana konularsu sekilde siralanabilir; ilk olarak

Orgut kultarda, orgiit-cevre ve Orgut ici iliskilere ait butunlesme sorunlarinin ¢dziimiine



iliskindir. ikinci olarak érgitiin bir canli gibi yasam siirecinde ortaya cikmasina sebep olan sey
yine orgut kilturidir. Uclincti olarak orgit kiltird, problemleri bertaraf etme temeline
dayanmaktadir. Son olarak oOrgitin benimsedigi 6ncelikler ve tercih ettigi ¢ozumler 6rgit

kultdrd yoluyla ortaya ¢cikmaktadir.

Orgut kalttra icin farkli bilim adamlarindan farkli yaklasimlarda bulunulmasinin kultr
kavramina getirilen cesitli tanimlardan kaynaklandigi soylenebilir. Orgut kultirii sistemin
icinde ya da disinda Uyeler tarafindan kullanilan birtakim yetenek, uyumlastirici stratejilerdir.
Orgut kultird, insanlar ve varoluslar hakkindaki gercek ve dogrulari, mesleksel faaliyet ve
isleri dikkate alan anlayis ve uygulamalari temsil eder. Bu sayede orgut kulturt, degerler
tutumlar, inanglar hikayeler, térenler, performans ve daha bir ¢ok sekilde ortaya ¢ikar (Erkmen,

2010: 8-9).

Orgut kultirine iliskin yapilan tanimlarda kultirel yapiya genellikle islevsel yoniyle
yaklasan bir bakis acisiyla yaklasildigi gortilmektedir. Birgok farkli tanimda kultiriin zaman
icinde karsilasilan orgutsel varlik sorunlarina bulunan c¢dziimlerde ve bunlara iliskin genel

kabullerden temellendigine vurgu yapiimaktadir (Mural, 2012: 44).

Orgiit kultiriine iliskin yapilan arastirmalar 1si§ginda bir tanim yapilacak olunursa bu tanimi;
bagh olunan kurumda meydana gelen mesleki tutum ve davranislarin ortaya cikardigi yazih

olmayan kurallar bltunt olarak ortaya koymak mumkandur.

1.2.1 Orgit Kultaranun Onemi

Orgiit kilturiniin 6nemini agiklamadan once daha 6nce yapilmis olan tanimlamalara
bakilacak olunursa, ayni hedeflere hareket eden grup uyelerinin hedefe ulasmalarinda
paylastiklari ve benimsedikleri ortak kiltirin c¢ok Onemli bir yer tuttugu gorilecektir.
Isletmelerin temel amaci kar elde etmektir. Kiiresel rekabet ortaminda daha fazla nasil kar elde
ederim sorusunun cevabini arayan isletmeler arastirma gelistirme giderlerine ¢ok blyuk kaynak
ayirmaktadirlar. Degisen ve gelisen ekonomik dunyada sadece misteriye veya uriinlere yapilan
yatirimlarin rekabet ortaminda isletmeyi tutundurmasi ¢ok zordur. Yeni arastirma modellerinde
cahsanim mutlu eden isletmelerin rekabette bir adim énde oldugu gériilmektedir. iste tam bu
asamada c¢alisanlarin mutlulugunu benimseyen yonetim davranislarinda, ortaya konulan 6rgt

kilturu davranislari cok 6nemli yer tutmaktadir.

Orgiit kiltiirti kurumun amaglarinin, politika ve stratejilerinin olusmasinda énemli bir role

sahip oldugu gibi, yoneticilere sectikleri stratejinin uygulanmasini kolaylastiran ya da



zorlastirabilen bir aractir. Gugld bir 6rgit kaltiriine sahip isletmelerde, calisanlarin ne sekilde
davranmasi gerektigini bildiren, kurumda yerlesmis parametreler olusur. Zayif 6rgut kilturiine
sahip isletmeler ise herhangi bir sorunla karsilastiklarinda ya da isin olagan akisinda ne
yapmalari ve bunu nasil yapmalari gerektigini disunerek zaman kaybi yasarlar. Glinumuzde
zaman yoOnetimi rekabet avantaji saglanmasinda hayati 6neme sahiptir. Bu sebeple yerlesmis
bir 6rgit kalturd isletmeye zaman yodnetimi baglaminda da 6nemli bir ayricalik taniyacaktir
(Eren, 2001: 166).

Sanayi devrimi ile birlikte biyutyen isletmeler ayni zamanda yapilarinin karmasiklasmasiyla
isletme sahipligiyle isletme yoneticiligi kavramlari birbirinden ayrilarak profesyonel
yoneticiligin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Yeni yonetim anlayislariyla birlikte farkli
yaklasimlar ortaya cikmistir. Bu yaklasimlarin ana hedefleri isletmelerin gelismesini ve
verimliligini saglamaktir. Bundan dolayr orgit kalturd strekli degisen ve gelisen cevre
sartlarinda isletmeler icin ¢ok daha énemli hale gelmistir. isletmelerin hayatta kalmasi en
o6nemli amaclaridir. Bu amacin gergeklesmesi igin isletmede bir takim ortak degerlerin varhgi
ve c¢alisanlarin bu degerler etrafinda toplanmasi énem arz etmektedir (Turk, 2007: 33-34). Ayni
zamanda orgut kaltird, orgitsel davranisin incelenmesine yardimci olarak genel bir cerceve
olusturmaktadir. Orgit kilturd, kiltirel farkhliklarin uluslararasi diizeyde karsilastiriimasina
da imkan saglamaktadir. Orgiit kiiltiriiniin temel dayanaklari olan degerler, normlar, inanclar,
gelenekler, torenler ve semboller, calisanlarin isletme igerisindeki davranisin temelden
etkilemektedir. Higbir insan yasadigi toplumun kilturinden bagimsiz olarak hareket edemedigi

gibi, hicbir calisan da 6rgit kiltiriinden bagimsiz olarak davranamaz (Celik, 2012: 1).

Orgiit kultiry, bir 6rgutin misyon ve stratejilerinin yerine getirilmesinde ve orgitsel
etkinligin, degisimin saglanmasinda onemli bir olgudur. Onemli olmasini etkileyen faktorlerin
basinda derinden inanilan ve baglanilan inanclar gelmektedir. Gegmiste basariyi sagladigi icin
kabul edilen varsayimlardan olusan, is yapma yontemlerini yansitmaktadir. Orgiit kiiltiir,
drgutte basari icin yonetimin deg@isimi ve performansin arttiriimasina sebebiyet veren bir cevre

yaratma islevi olarak da gorulmektedir (Mural, 2012: 63).

Orgut kultiiri, semboller, kahramanlar, sloganlar, hikayeler vb. sayesinde tarihler boyu
nesilden nesile aktarilarak, orgutsel varhgi siirekli hale getirir. Buna bagli olarak isletme sahibi
olan yonetici hayatta olmasa da kultir ve buna bagl inang, degerler yasamaya devam eder.
Bununla birlikte orgat kdltard yeni yoneticilerin orgutsel isleyisle alakali bilgi, beceri ve
davranis kazanmalarina yardim ederek is gelisimlerine 6nemli katkida bulunur. Bdylece yeni

yetisen yoOneticiler orgit deger ve dinamiklerine uygun bir bigcimde gelisirler (Eren, 2001:168).



Orgut kaltirinin 6nemine baska bir acidan bakilacak olunursa; 6rgit kaltird, orgit is
gorenlerine ve orgite bir kimlik, bir sahsiyet vermektedir. Orgutlere kendi alaninda rekabet
edebilmesi icin avantaj saglayan kilturlerin  koklerinde, bu kilturlerin  digerlerine
benzesmezligi, 6zgunligu, neredeyse bir parmak izi gibi tek olmalaridir. Yoneticiler orgut
kultdrlerini etkili yonetmek isterler. Yoneticilerin bu sireclerle daha c¢ok ilgilenmelerinin
bircok sebebi vardir (Vural & Coskun, 2007: 21-23).

Orgut kltiri, soyut ve birbirini tamamlayici birgok faktorden meydana gelmektedir. Bireye
verilen degeri yalnizca calisanlarla degil, etkilesimde bulunulan tum insanlarla genis bir
pencereden yaklasan Orgit kilturd, maddi unsur ve amaclardan ¢gok manevi amaclar ve moral
degerlerden meydana gelmesi nedeniyle de her érgitte farkl bir sekilde meydana gelmektedir
(iscan ve Timuroglu, 2007: 121).

Orgutiin kalturel yapisinin islevi, cahisanlarin davranislarini degerlendirmek ve isletme
amaglarina dogru yonlendirmektir. Cahisan davranislari, kultlrel yapiyr olusturan normlarla
degerlendirilir. Orgiit toplumu, deder ve normlara uygun olan calisan davranislarini destekler

uygun olmayanlari ise engeller (Basar, 1991: 242).

Orgiitsel kultirt gucli olan kurumlarda birgok stireg, prosediirlere, yazili dokiimanlara ya
da sozli uyarilara ihtiyag duyulmadan devam ettirilebilmekte ve kurumdaki saglam kultirel
paylasim, is gorenlerin is slreclerini nasil yerine getirmesi gerektigi konusunda rehber olma
niteligi kazanmaktadir. Ayni zamanda, var olan kiltir eger Uretken yargilardan meydana
geliyor ve bu tip degerlere sahip olan is gorenleri destekliyorsa ¢alisan performansi tzerinde de

Iyi yonde etkilere sahip olmaktadir (Vural ve Sohodol, 2012: 125-126).

Bir yoOneticinin 6nemli godrevlerinden birisi de kurum amaglari icin calisan bireylerin,
bireysel amaglarinin da kurum amaclari ile birlikte gerceklesmesini saglamaktir. Bunun
Uzerinde calisiimasi gereken bir konu oldugu ve yoneticileri zorlayacagdi aciktir. Cunki
bireylerin fikir ve istekleri dogrultusunda bireysel amagclari farklilik gosterir. Bundan dolayi,
farkli kaltird benimsemis olup bir orglite calismak tzere gelen kisiler icin onlarin kabul
edecekleri veya en azindan uyum saglayabilecekleri ortak bir takim degerler ortaya koymak
gerekir. iste drgit kiltiriiniin 6nemi burada kendini gosterir. Bir 6rgitte bu sekilde bir kiiltirin
olusumu durumunda personeller kendilerini 6rgiti olusturan bir bitiiniin pargasi sayacaklar ve
kendilerini yuvalarinda gibi hissedip, rahat ve huzurlu bir ortam icinde calisacaklardir. Orgiit
kaltdrintn bu o6zelligi zamanimiz kurumlan icin énemli bir ayricalik oldugunun farkinda

olunmahdir (Ozdevecioglu, 1994: 121).



1.2.2 Orgiit Kiltiirinin Olusturulmasi

Orgiit kiltariniin olusumu ve bu olusumu etkileyen etmenler hakkinda degisik bakis acilari
mevcuttur. Bunun sebebi Orgit kaltirinin agiklanmasinda farkli varsayimlarin kullaniimasi
ornek gosterilebilir. Orgit kiltiriinin olusumunda birbiriyle alakali iki boyutun bir arada
distinilmesi  gerekmektedir. Boyutlardan biri orgit kdltdrindn ortaya c¢ikmasinda ya da
degismesinde gérev alan etmenlerin neler oldugu ve bunlarin muhtemel etkileridir. ikinci boyut
ise, Orgut kalturindn nasil bir yol ve yontemle olustugunun saptanmasidir. Farkli bir anlatimla,
orgut kdltirunun  kendisine has temel varsayimlarinin, degerlerinin, normlarinin,
geleneklerinin, mitlerinin ve bigimsel dizenlemelerin nasil olustugunun belirlenmesidir
(Dogan, 2007: 109).

Orgut kultirantn olusumunu kalturt olusturan dederler ile benzestirme yapabiliriz. Bir
yoreye bir topluluga ait efsaneler, hikayeler nasil degisiklik gosteriyorsa orgut kilttrinin
olusumunda da orgutlerin gesitli argimanlar kullandigini  gérebiliriz. Orgut Kkultirintn
olusumunda kullanilan argiimanlar farkli olsa da hepsinin temel amaci 6rgit bireylerini orguit

amaglarina motive ederek yonlendirmektir.

Orgiit kiltir yalnizca kurucularin olusturdugu felsefelerle kendini tamamlamaz. Liderler,
yoneticiler ve calisanlarin benimsedigi degerler, iletisim, yonetim siireci, motivasyon, orgit
yapisi ve varhidini koruyan yonetim bicimi gibi 6rgut icerisindeki farkh olgular da 6rgut
kultardna etkilemektedir (Vural, 2012: 106).

Orgutler veya 6rgitlerin alt katmanlarinin islerini tanimlamak icin gelistirdikleri 6rgiite has
orgutsel dil, kiltirin desteklenmesine yardimci olarak o kiltiire tabi olan bireyleri bir arada

tutmay! amac edinen ortak bir paydas olarak ortaya cikar (Greenberg ve Baron, 1995: 545).

Orgut kiltirinin meydana gelmesinde o6rgiitiin tarihi, 6rgutte uzun zamandir bulunma,
kisilerarasi karsilikli etkilesimin var olmasi gibi etkenlerin rol oynadigi siphesizdir. Bu
faktorlerin haricinde saglam orgitsel kualtirl var olan 6rgitlerin bircogunun heniiz kurulug
evresindeyken gugcll bir liderin etkisinde kaldigi gozlemlenmektedir. Lider 6zelligi tzerinde
bulunduran bu Kisiler geleneksel olarak ilk kiltiriin var olmasinda ¢ok etkili olmaktadirlar ve
orgiitin ne sekilde olmasina inhtiyac duyuldugu hakkinda bir bakis agisina sahiptirler. Orgiit
kiltiranin meydana gelmesinde kisilerin ihtiyaclari da rol oynamaktadir. Kisinin taninma, bir
zimreye ait olma, katilma gibi sosyal gereksinimleriyle kendini tamamlama istedi, grup
tarafindan 6nemli olduguna inanilan bazi degerler, dusiince ve normlarin olusturulmasini

gerektirir. Orgiitte ortak bir anlayisla paylasilan, grupga kabul gérmiis diisiince ve normlar,
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baska bir soyleyisle orgutiin kiltirt, drgutt diger drgutlerden, Uyesi olan kisileri de diger
bireylerden ayirir (Unutkan, 1995: 42-87).

Gunumiz c¢ahisma hayatinda orgat kdltdrinin olusumu yeniligini  koruyan mihim
konulardan biridir. Bir¢cok orgut belirli bir kiltir varetmek igin isteyerek caba
gostermemektedir. Ancak simdilerde rekabetgiler bircok orgut kaltlrinu isteyerek bilingli
sekilde yaratmaktadir. Bunun sebebi, gugli orgit kdlturd, genel ve tutarl amaglari, érgutsel
baglihgi, grup Uyeleri arasindaki is ve gorev acikhgini, grup igerisindeki sorumlulugu agiklayici
bilgi ve becerileri, gerekli davranissal becerileri gelistirme, glic ve paylasiimis 6dillere arka

cikmaktadir (Ozgener, 2004: 135).

Schein bir kalturin sekillenme prosesinin, kurucu bir grup tarafindan baslatildigini iddia
ederek, her bir 6rgitiin gegcmisinde bu sureclerin farkli olabilecedini ama izledigi anahatlarin
ayni oldugunu ve dort asamadan meydana geldigini belirtmektedir. Bu asamalar su sekilde

siralanmaktadir (Terzi, 2000: 25):

« Orglt kurucusu yeni bir is tesebbist fikrine sahip olur.

e Kurucu kime, binyesinde bulundurdugu fikirlerin bazi risklere girmek igin yeterli
ve uygun bir fikir oldugu hakkinda hem fikir olur.

e Kurucu grup sermaye artirimi, bina alimi, patent sahibi olunmasi gibi 6rgdtin
yapisinin olusturulmasi icin planlayim hareketlere, baslar.

* Kurucularin tayin ettigiilkeleri g6z 6ninde bulundurarak o©rgite alinan diger

cahsanlar, islevlerini icra etmeye ve drgitun tarihini gelistirmeye bagslarlar.

Toplumsal kiltire benzer sekilde 6rgut kaltiri de bircok soyut olgudan meydana gelir.
Orgit kulturiinuin, érgutlerin ardinda izlenemeyen ve gériinmeyen bir el olarak org(iti bir arada
tutan bir glic oldugu ileri stiriilebilir. Orgiit ve yonetim alanindaki calismalar 6rgitleri en uygun
bicimde var olmalari icin odaklanmistir. Orgltiin kaynaklarini en etkin ve verimli sekilde
kullanmasini saglayacak pek ¢ok orgit yapisi denenmistir. Fakat tim bunlar rgut icin somut
bir temel meydana getirmistir. Orgitsel basari icin sadece somut temeller yeterli kalmamaktadir

(Yagmurlu, 1997: 720).

Orgiit kiiltiriiniin olusumuna yonelik aciklama yaparken Kiiltire iliskin bakis acisi da
onemlidir. Orgut kaltirtinin olusumuna iliskin tezlerin ana dayanagini olusturan bakis acisl,
kaltdrin  6rgut disindan Orglte getirilen, ya da Orgitin kendisinin bir kaltir olarak
gorilmesidir. Orgit kiltiriinin meydana gelmesinde cesitli etmenler rol oynayabilir. Bu
sebeple kiltirin s6z konusu etmenlerin etkilesimi sonucu meydana geldigi soylenebilir.

Bunlardan bir kagi digerlerine gore daha belirgin ve baskin olabilir. Ancak ortak bir kultriin
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meydana gelebilmesi her seyden o6nce bir arada yasayan ve etkilesimde bulunan insan

topluluklarina ihtiya¢c duymaktadir (Sisman, 2014: 104).

Orgutlerin etkilesimde olduklari cevresel sartlar, érgitlerin gostermis olduklari kiilttrel
niteliklerin birbirine benzemesi yonunde baskida bulunurken, 6rgitsel sistemin alt sistemleri
de farkhlasmasi icin baskida bulunur. Orgiitlerde meydana gelen bu Karsilikli etkilesim
surecinde esit cevresel sartlarda faaliyette bulunan orgutlerin kdlturleri bir takim niteliklere
sahip olurken bir takim ortak 6zellikler itibari ile birbirinden ayrilarak farkliliklar meydana
gelmektedir. Buna karsilik farkli kultirel cevrede bulunan o6rgiitlerin sergiledikleri kultirel
ayrismalar ise daha buyiik olmaktadir. Bu farkliliklar baska kdiltirler hem de ayni kaltirlerin

alt kiimelerinin olusturduklari kilturler icin s6z konusu olabilmektedir (Dogan, 2007: 112).

Orgiit kultiiriintin olusumunda dis ve i¢ cevre etkilerinden s6z etmek mimkiindiir. Bir 6rgiit
icerisinde etkilesimde olan bireyler, icinden geldikleri topluma ve bu toplum icerisindeki ¢esitli
alt kilturlere baghdir. Bundan dolay! bu bireyler, icinde bulunduklari ve etkilesimde olduklari
toplumdan orgite bir takim kualtirel 6zellikleri de getirirler. Ulusal ve bdlgesel olarak
ayrilabilen bu kdlturlerin 6rgut kiltird Uzerindeki etkisi geri plana atilamaz. Degisik Ulkeler
tizerinde yapilan arastirmalar bolgesel ve ulusal kiltirlerin 6rgit kiltiirt Gzerindeki ve érgutiin

yonetim surecleri Gzerindeki etkisini goz 6ntine koymaktadir (Sisman, 2014: 104).

Bu anlatilanlarin disinda orgiitle etkilesim kuran her tirli dis unsur, 6rgit Kiltirind
etkileyen dis cevreyi olusturur. Orgiitler acik sistem olmalari itibariyle ve cevreleriyle
etkilesimde bulunmalarindan dolayi, cevrenin kilttrel degerlerinden etkilenebilecegi gibi,
cevreyi Kulturel degerler agisindan da etkileyebilecektir. Orgutler dinamik bir olgudur ve
surekli deg@isim icerisindedirler. Bunun ana sebebi, cevresinde surekli bir degisimin meydana
gelmesi ve degisik unsurlarin var olmasidir. Orgtler ya cevrelerine uyum saglarlar, ya da

cevrelerini degistirirler (Geng, 1993:303).

Orgiit kaltiiri alaninda calismalart bulunan Mintzberg ise 6rgiit kiltiiriiniin meydana
gelmesini 6rgit ideolojisiyle bagdastirir ve birkac asamadan bahseder. ilk asamada drgutiin
kurucularinin bazi toplumsal gereksinimlerin yerine getirilmesine yonelik olusturduklari
misyon ile baslar. Bu asamada orgut kilturiini meydana getiren norm, inang sistemleri ve
gelenekler ortada yoktur. ikinci asamada ise 6rgiit misyonu icin bir takim gelenekler ve
hikayeler meydana getirilir. Bu asamada orglitiin gevreyle etkilesimine yonelik stratejiler ortaya
ctkmaktadir. Meydana gelen stratejilerin ozelliklerine goére orgutsel hareketler, toplumsal
sozlesmeleri meydana getirir. Bu sézlesmenin olusmasiyla degerler ortaya cikar ve tum bunlar

urin kalitesine, musteri odakliligina kisacasi 6rgitin davranis sekillerine dontsur. Uglincii ve
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son asama ise orgut Kisiliginin, 6érgut ideolojisinin belirginlesmesiyle meydana geldigi, orgitsel

kimligin olustugu asamadir (Dogan, 2007: 204).

Tum bu aciklamalarin isiginda, 6rgit kilttranin olusumunda, orgiite bagh bireylerin érgit
amaclarini, hedeflerini, vizyonunu, iyi bir sekilde anlayip bu paydaslar etrafinda ortak hareket

etmelerinin neden 6nemli oldugu anlasiimaktadir.

1.2.3 Orgut Kiltirinun Ozellikleri

Orgiit kiltiriine iliskin yapilan tanimlamalarin ardindan 6zelliklerine de deginildiginde
konunun 0z daha iyi anlasilacagr Ongorilmastir. Bu tanimlamalara bakildiginda orgt
kiltiranln ayirt edici, batunlestirici, sembolik ve kararh bir yapida oldugu gorilmektedir.
Ayrica Ust yonetimin bir yansimasi olarak Orgit kdltird cahisanlarini 6rgit amagclarina
yonlendiren orgitsel araclardir. Orgit kiltiriiniin insan odakli ve ortak degerler etrafinda

bulusan temel islevi haricinde birtakim arastirmacilar su 6zelliklere deginmistir;

Orgiit kiiltird, is gorenlerin bagh olduklari érgiite karsi sorumluluk duygulari ve orgite
bagliliklari tzerinde gok 6nemli bir yere sahiptir. Liderler 6rgut amaglarina ulasilmasi igin érgut

kaltarinin 6zelliklerinden dolayli olarak faydalanirlar (Chen, 2004: 432).

Orgiit kaltirintun 6zellikleri bircok arastirmaci tarafindan cesitli sekillerde ele alinmistir.
Cesitli yazar ve dislndrlerin Gzerinde fikir birligi olusturduklari 6zellikleri su sekilde

siralayabiliriz (Eren, 2001: 122- 123):

« Orgut kalturt yazili kurallar seklinde degildir. Orgtite bagli olan bireylerin dustince
tarzlarinda, hafizalarinda inang ve degerler olarak bulunur. Orgiit kiiltiiriini ortaya
cikartan deg@erler varoldugu sekilde kabul edilir. Ortaya ¢ikan bu degerler herhangi
bir yazili kaynakta varolmayip, is goren egitimlerinde bireylere yansitiimayip, is
gorenlerin kendi gelistirdikleri fikir ve inanglardan varolmasidir. Bazi drgtler sahip
olduklari bu temel degerleri bir araya getirerek aciklarlar, is gorenlere anlatip
duyurmaya calisirlar.

 Orgiit kltiirii Schein adli arastirmaciya gore ii¢ tabakaya ayrilir. Her tabaka kiiltiriin
anlagiimasina yardimci olur. 1lk tabaka fiziksel diizen ve sosyal cevredir. Ornek
verilecek olunursa is yapma sekli, toplanti diizenleri, konusulan dil 6rgiitiin fiziksel
diizenini ve sosyal cevresini ortaya koyar. Ikinci tabakada ise davranislara énderlik
eden ve problemlere ¢6zim yollari olusturan deger yargilarina rastlanir. Ugiincii

tabakada ise orgit tarafindan genel kabul gérmis varsayimlar bulunmaktadir.
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Orguit kulturtinun diger bir niteligi ise diizenli olarak tekrar eden ya da ortaya koyulan
davranigsal kaliplar biciminde meydana gelmesidir. Kdiltirin 6grenilmesinde
genislemesinde birbiri ile etkilesimli, birbirini bitinleyen ve anlamli bir bigime
getiren davranissal kaliplar mihimdir. Orgutsel kilturin belirli bir diizen icerisinde,

diunden bugiine, bugiinden de yarina aktarilan bir bigimi vardir.

Orgut kiiltiriinin bu ézelliklerinden bir tanim ¢ikarilacak olunursa, 6rgit kiltiri bir takim

degerlerden meydana gelmistir. Bu degerler olduklari sekilde kabul edilip, is gorenler

tarafindan ortaya ¢ikartilan bir kavramdir. Bu degerler, orgiit igerisindeki is gorenlerin davranis

sekillerini ortaya koyar ve calisanlarin kullandiklari iletisim kanallariyla yoluyla yayilir,
ogrenilir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 144).

Orgut kaltiriayle ilgili yapilan tanimlarin  farkhliklarr  6zelliklerine yonelik farkli

tanimlamalarin yapilmasina da yol agmaktadir. Orgiit kiiltiriiniin 6zelliklerine bir baska sekilde

yaklasilacak olunursa (Unutkan, 1995: 41);

Orgiit kultiirt, is goérenlerin deder, norm ve davranis bicimleriyle alakahdir. is
gorenlerin davranis bicimlerini bir sekle koyarak, orgit icerisindeki kisiler arasi
iliskileri etkiler.

Orgut kaltirt sosyal bir nitelik tasir. Baska bir deyisle érgut kultiri birden fazla
kisinin bir araya gelerek ortaya koydugu bir olgudur ve uyum saglayabilir, degisebilir
Ozellikleri barindirir.

Orgit kiltiru bir takim semboller, sembolik yontemler vasitasiyla 6grenilebilir ve
gelecek kusaklara tasinabilir.

Orguit kultiru, antropolojik bir takim kavramlarla alakalidir.

Zamanla meydana gelen bir kavram oldugundan dolayr ge¢mis zamanlardan izler
tastyarak belirlenmistir.

Orgut kultira tamamlayici nitelik barindirir. Baska bir ifadeyle 6rgtin tamamina
yonelik olup, calisan tim personelin sahip oldugu inanclari, duygu ve distnceleri
ifade eder.

Orgiitiin teknik unsurlari olan yapi, strateji gibi konularla calisan, yonetim sekli ve
beceri gibi insani unsurlar arasinda baglantiy1 saglar.

Kisiler tarafindan ortaya ¢ikartilmis ve calisanlarin dustince, istek ve davranislarinin

bir yansimasi olarak meydana gelmistir.
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Orgut kalttrtnun farkli 6zelliklerinden bahsetmek de mimkindir. Tim isletmelere uygun
“en iyi kurum kaltird” kavrami yoktur. Bunun sebebi 6rgut klttrinin her firmanin gegmisine,
hedeflerine, faaliyette bulundugu alana, rekabet tirtine ve i¢, dis cevre faktorlerine baglidir.
Kualturun 6geleri birbirleriyle uyumlu olarak bir puzzle pargasi gibi birbirini tamamladiginda
Ozellikleri daha giizel anlasiimaktadir. Tum bunlarin yaninda 6rguit kaltard, is gérenler arasinda
benimsenmis olmasi gerekmektedir. SOyledikleriyle bir¢ok calisani etkileyebilen yoneticiler
tarafindan olusturulan Orgit kaltdrd, firmalar icin 6nem arzetmektedir. Bunun yaninda,
gozlemci calisanlar acisindan yonetimin sodylediklerinden c¢ok yaptiklari icraatlar daha
Onemlidir. Bunun sebebi is gorenlerin, yoneticilerinin musterilere yapmis olduklari sahte

baghihg! veya gostermelik ilgi ve destegi hemen gdrebilmektedir (Akinci Vural, 2012: 54).

Orgiitsel kiiltiir ayni zamanda firmanin cevresiyle miicadele edebilmesine bir tir yol haritasi
gorevini yerine getirir. Orgit icerisindeki calisan iliskilerini bir diizene koyar. Orgiitte uygun
davranislarin neler oldugunu ortaya koyar ve degerlerin ifade edilis yontemlerini gosterir. Orgit
olarak bir hedefe ydnelik olarak birlikte calisirken, basa gelen gicliiklerle nasil miicadele
edilecegine 1sik tutar. Bireyler tarafindan olusturulan drgut kilturd, bireylerin kolektif olarak,
kendilerini ifade edecekleri, destek ve kabul gdrecekleri bir cevre yaratirlar. Bu cevre kiltiru
meydana getirir. Kalturin bir kisim seyleri onaylayip, belirli seyleri onaylamayan bir takim
sinirlart vardir. Bir takim arastirmalar ise 6rgut kdltirinin temelini meydana getiren yedi
Ozellikten bahseder. Yenilik, detayci olma, sonu¢ odakl olma, insan odakli olma, takim odakh
olma, saldirgan olma ve duragan olmaktir. Bu niteliklerden bir dlgekte en disiikten en yiksege
dogru siralanir. Bir orgitl bu oOzellikler temel alinarak degerlendirmek mimkindir. Bu

degerlendirme sonucunda 6rgut kiiltirt hakkinda bir fikir sahibi olunabilir (Erkmen, 2010: 18).

1.2.4 Orgut Kiltirinun Fonksiyonlari

Fonksiyon denince islev veya gorev akla gelmektedir. Bu baglamda da ¢rgut kilturinin ne
ise yaradigina, ne gibi gorevleri olduguna iliskin ortaya konulan anlamlarina bakildiginda ayni
amagc etrafinda is gorenleri birlestiren ve harekete gegiren bir yapisinin oldugunu sdylemek
mumkindir. Orgut kaltirine iliskin yapilan arastirmalarda birgok arastirmaci 6rgut kultirinin
fonksiyonlarini da belirlemeye calismistir. Bu ¢alismalarda daha ¢ok, fonksiyonlari gruplayarak

aciklamaya calistiklari goridlmustir. Bunlardan bazilari su sekildedir;

Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlari; koordinasyon, biitiinlesme, motivasyon olarak incelenebilir

(Tirk, 2007: 39).
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Koordinasyon fonksiyonu ile 6rgut kultird, bir takim davranis ve talimatlar takdim eder. Bu
sayede davranislara yon veren etkide bulunur. Gerektigi zaman koordine eder. Bu sayede g,
kurum stratejileriyle uyumlu bir orgit kaltirinin stratejik ruh halinin yenilenmesinde ve
stratejik yonetimin merkezi sorunlarina katkida bulunmasina yardimeci olur (Oziipek, 2013:
123). Koordinasyon fonksiyonunun etkin sekilde saglanmasinda ana unsurlardan bir digeri de
is birligi bakis acisinin gelistirilmesidir. Bunun saglanmasi da orgut kaltdranin varligi ile
miimkindiir. is gorenlerin 6rgiit amaclarini kabullenmesiyle is birligi anlayisi ortaya gikacaktir
(Unutkan, 1995: 73).

Orgut kaltura buttnlestirici fonksiyonu ile orgiitte bitiinluk ve surekliligin saglanmasinda
onemli bir ozellik olan koordinasyonun basariyla yerine getirilmesinde onemli bir yer
tutmaktadir. Orgiitlerde olusturulan bigimsel kuram ve diizenlemeler koordinasyon ihtiyacinin
yerine getirilmesinde genellikle yetersiz kalmaktadir. Tum bunlarin yaninda bdtiinlestirici
fonksiyonu ile d&rgitlerde dlsiince ve davranisi saflayacak mekanizmalarin yerine
getirilmesinde ortak dislince ve davranislari saglayarak orgitlerde koordinasyon etkinligi daha
artacaktir (Turk, 2007: 40). Butlnlestirici fonksiyonun bir diger etkisi, orgitin planlanan
faaliyetlerinin yarattlmesi ve Orgit amaglarina ulasiimasinda ihtiya¢ duyulan arag, imkan ve
personeli bir araya toplayarak, Kisiler arasi iliskilerin belirlenmesine katki saglamaktir
(Erdogan, 1994: 185).

Orgiit kiiltiirii motivasyon fonksiyonu agiklanacak olunursa, olusturulan orgiit kultiirii is
gorenlerin motivasyonlarini olumlu olarak etkide bulundugu bir gergektir. is gérenlerden
yalnizca ekonomik 6dillendirmelerle etkin bir performans goéstermelerini beklemek modern
orgut anlayislarinda yerini almamistir. Bu yuzden Orgit icerisindeki bireylerin sosyal
ihtiyaclarinin da yerine getirilmesi zorunlulugu bilinmektedir. Bireyler bulunduklari is ve is
cevresini sevdikleri ve memnun kaldiklari stirece daha etkin galisirlar. Bu ytzden ekonomik
tatmin etkin ¢alismanin 6énemli bir sarti olsa da tek basina yeterli degildir. Bireylerin is tatmin
dizeylerini yikseltici yonde etki yapan 6rgut kiltir sonucunda meydana gelen ortak deger,
norm ve davranislari kabul eden kisi bu yonuyle grubun bir ferdi olur. Bu bireyin davranislarini
grup etkiler ve yon verir. Hangi davranislarin dogru hangi davranislarin yanlis olduguna grubun

deger, norm ve yargilari karar verir (Unutkan, 1995: 76).

1.2.5 Orgut Kiltaranian Ogeleri
Orgutler bulunduklari gevreden cesitli girdiler alip bunlari isleyerek tekrardan gevreye cikti

olarak sunan ve canh kalmalari buna bagimh olan agik sistemlerdir. Hem bir takim alt
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sistemlerden hem de bulundugu cevrenin alt sistemi olarak faaliyet yurutmektedirler. Bu
nitelikleri bakimiyla o6rgut kaltirinin olusumunda, farkli orgatlerin - farkh  6zellikler
tasimasinda, degismesinde bulundugu c¢evrenin sistemleri ve 6rguti olusturan alt sistemler

onemli rol oynar (Dog@an, 2007: 112).

Yapilan bir ¢calismada 6rguit kiltiirtnin 6gelerini iki yiz baslik altinda toplayarak bunlardan
ellisini de bu alanda yapilabilecek arastirmalarda veri toplanmasina olanak saglayan dgeler
olarak aciklanmistir. Bu basliklarin bir kagina gdz atilacak olunursa orgit kaltiriind olusturan
Ogeler gozle gorilen ve gorilmeyen 6geler olarak iki katmanda toplandigi sdylenebilir. Bu
arastirmaya gore kultirin go6zle gorilebilen boyutunu, o6rgutle ilgili fiziksel nitelikler,
semboller, torenler, hikayeler olusturmaktadir. Gozle goérilemeyen boyutunu ise inanglar,

degerler, sayiltilar meydana getirmektedir (Sisman, 2014: 82).

Orgiit kiltirinun unsurlart hakkinda yapilan literatiir arastirmalarinda farkli yaklasimlar
gormek mumkinddr. Ana hatlarinda benzerlik gosteren bu yaklasimlar degerler, normlar,
davranis ve térenler vb. gibi kavramlari agiklamaya galismaktadir. Orgut kiltirintiin meydana
getiren unsurlari ikili bir ayrima giderek ortaya koymak bizlere bu konuda rehberlik edecektir.
Bu yaklasimla orgut kalturu iki asamada agiklanabilir, ilk asamada 6rgut kiltirini meydana
getiren degerler, inanclar ve normlar gibi bazi kultirel unsurlar Uzerinde yogunlasmaya
gidilmelidir. Buna gore 6rgat kultrindn unsurlari ikiye ayirip incelersek, kultiri meydana

getiren unsurlar ile kltir tastyicilari asagidaki sekildeki gibi agiklanabilir (Unutkan, 1995: 46).

Sekil 1.1 Orgut Kilturanian Unsurlari
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Kaynak: Unutkan, 1995: 54

Orgut kultiriint bir kavrama sokma gabasi ve bunu analiz etmede kullanilan analitik yontemler
bircok kez arastirmacilarin alanlarina gore degisiklik gostermistir. Farkli tanimlamalar yapilsa
da orgut kalturunun tabanini olusturan 6geler kisaca su sekilde agiklanabilir (Sabuncuoglu ve
Tz, 2013:47).

1.2.5.1 Temel Degerler
Orgiit kalturini olusturan 6gelerden temel degerler isletme sahipleri ve calisanlari

tarafindan paylasilir ve bir paydas oldugu kabul edilir. Tum c¢alisanlara ortak bicimde ayni
amagclara yonelip calisildiginda ulasilabilecek hedefleri gosterir. Ozellikle deger kavramina bir
cok arastirmaci farkl 6rnekler vererek orgut kultirtine farkh sekillerde nasil yardimci olan bir
paydas oldugunu ortaya koymaya calismislardir. Birey veya toplum icin hangi davranislarin
dogru, iyi ve yapildiginda benimsenecegini ortaya koyan unsurlardan biri olan degerler, 6rgut

kaltarand olusturan temel 6gelerden biridir.

Deger kavrami, icinde yer aldiklari durumlari, isleri, nesneleri ve kendinden baskalarini
degerlendirmede ve yargilamada 6zumsedikleri bicimlerdir. Baska bir deyisle, iyi ve kot
ayrimina temel olusturarak secenekler arasinda tercih ve yargilama yapabilmeyi yerine
getirirler. Olmasi gereken ideal hedefleri temsil eden degerler genellikle sayginlik, durustlik,

basari gibi elde edilmek istenen soyut davranis sekilleridir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 47).

Gundelik yasamda degerler, herhangi bir sosyal toplulugun bireyi olan insanlar icin temel
algl dayanagim meydana getirmektedir. Ortak degerler, bir 6rgute bagli olan bireylerin nelere
inandidini, inandidi seylerin iyi ya da kott oldugunu ve bunlardan hangilerini kabul ettiklerini
secmesinde yardimci olur. Degerler, orgit icerisindeki sosyal etkilesimlerde rehberlik eden

varsayimlarini olustururlar (Turk, 2007: 18).

Deger kavrami farkli sekillerde gruplandirilabilir. Etik — moral, ahlaki - estetik olarak iki
grup degerden stz edilebilir. Bireysel, mesleksel, drgutsel degerler ve ulusal, evrensel degerler
olarak da siniflandirmak mimkindiir. Orgitsel degerlerin kaynagini bulmaya yonelik cesitli
calismalar yapilmistir. Bu calismalardan biri olan Schein’in  1984’de yapmis oldugu
arastirmaya gore orgutsel degerler, orgut Uyelerinin insan, cevre ve bunlarin birbiriyle
etkilesimi sonucunda meydana gelen sayiltilar, inanclar tarafindan meydana gelmektedir

(Sisman, 2014: 94).



Degerler gecmisten gunumize toplum gruplarinda, orgltlere ve Kisilere yol gosteren
kurallari ve maksatlari anlamanin merkezi olarak gérilmustir. Kisinin hayatinda kendine yol
edinecegi yonu degerler etkiler ve bir kultir igerisinde bunlar tim bireyler tarafindan paylasilir.
Degerler, Kisilerin bir takim durumlar karsisinda gosterdikleri davranislara bakilarak
anlasilabilir. Bu sebeple disardan gézlenmesi zordur. Kisilerin davranissal tepkilerinde kayda
deger bir yere sahip olan degerler, belirli bir grup tarafindan dogru olduguna inanilan ve bu
grubun davranislarindaki distince, ama¢ ve duygularini ortaya koyan bir takim ilke ve
inanislardir (Baysal, 1981: 24; Demirci ve Aydemir, 2006: 312).

1.2.5.2 Normlar

Normlar ise 6rgut Uyeleri tarafindan benimsenen ve onlardan yapmalari beklenen ortak
dusiince ve davranis yontemleridir. Normlar duygu, deger, gelenek gibi insan hayati icerisinde
yer alan tutum ve davranislarin bircogunu kapsar. Normlar sayesinde bireyler arasi iliskiler
duraganlasir ve belirli bir standarda biner. Daha sonra grup Uyeleri degisse bile davranis
bicimleriyle grup devamliligi saglanir (Erkmen, 2010: 50). Normlar daha godze carpan ve
rehberlik eden davranislardir (Ozen, 1996: 13). Normlar orgtte calisan bireylerin birbirleriyle
etkilesimleri strecinde kendiliginden meydana gelen, genel kabul gérmis yazili olmayan
kurallardir. Normlar 6rgut icerisinde cahsanlardan beklenen tavir ve davranislara rehberlik
eder, yani orgutte yapilmasi gerekenleri ortaya koyar. Normlar bireyler arasi iletisimi ve

iliskileri diizene koyan davranislardir (Aktan, 2006: 16-17).

Orgiitte hakim olan ve paylasilan dederler ve normlar, orgiitte ara bulucu olan, davranislarda
benzerlik olusturan, orgite bagh bireylerin davranislarini kestirmeye yarayan olgulardir.
Boylece grup igerisinde birlik ve beraberlik olgusu meydana getirilip bunun strdirulebilir bir
hale getirilmesine katkida bulunur. Bu katki kimi zaman yasal dizenlemelerden daha etkili
olup, yoneticilerin ¢calisanlar Uzerindeki istedikleri etkiyi koymalarinda gii¢lu bir kontrol araci

olarak yardimci olur (Sisman, 2014: 95).

1.2.5.3 Inanclar

inanclar ise bireylerin olaylara ve diger bireylerin tutum ve davranislarina yonelik ortaya
ctkan gorisleri sonucunda meydana gelir. Ornegin orgutsel basartya ulasmak icin yonetim
tarafindan belirlenen sekilde calistiktan sonra bu davranisinin 6dullendirilecegine inanan

calisan kendini daha fazla isine verir. Orglte bagh bireylerin sahip olduklari inanglar orgit
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kilturinin olusumunu ve devam ettirilmesini saglayan temel unsurlardan biridir (Bakan,

Blyukmese ve Bedestenci, 2004: 42).

inanclar ve varsayimlar, kurumsal kiltiiriin 6ziinii ve cekirdegini olusturmaktadir. Bunlar,
degismesi c¢ok zor, tartisiimasi ¢ok zor, kisiye 0zgl dogrular, gercekler, onyargilar ve
dogmalardir. inang ve varsayimlar, algilamada bir taban olusturdugu icin, alg farklilklarina ve
yanilsamalara neden olabilmektedir. Herhangi bir seyin temel varsayim olup olmadidini test
etmenin en iyi yolu, kafa karisikhigi ve ofke yaratmasidir. Ornedin Japonlara selam verirken
neden ¢ok fazla egildikleri soruldugunda, bunun nedenini bilmediklerini ve saygi ifadesi olarak
yaptiklarini  soylerler. Otoriteye neden saygl gosterildigi soruldujunda verecek cevap
bulamazlar. Temel varsayimlar ve inanclar sorgulandiginda, daha 6nce sorulmamis sorular

soruluyor demektir ve insanlar bundan hoslanmazlar (Toprak, 2007: 30).

Orgiite bagli calisanlar tarafindan pay edilen degerler, inanclar ve normlarin sayesinde
orgutte sadece soyut kiltir unsurlari deg@il, somut kilttr unsurlarinin bir sekle girdigini de
calismalar gostermistir. Logolar, mimari tarzlar, trln tasarimlari, biro diizenlemesi gibi somut

unsurlar da drgutte bulunan deger, norm ve inanglardan etkilenmektedir (Unutkan, 1995: 49).

1.2.5.4 Hikayeler

Hikaye ve kahramanlar hayatimiza daha ¢ocuk yaslarimizda girerler. Hikayelerde var olan
kahramanlar, hayalimizde kendimizden birer iz bulduumuz, ya da hikayedeki kahraman gibi
olmaya calistigimiz birer hayali ya da gercekten var olan varliklardir. Orgitlerde var olan
hikayeler ve kahramanlar her ¢alisanin kendisini o hikayenin icindeki kahraman olarak goérmek
istedigi ya da 6rnek aldigi olaylar olabilmektedir. Orgt kiiltiriinin birlikte harekete gecirme
olgusunun en 6nemli yardimci araclarindan olan hikaye ve kahramanlar hakkinda yapilan

calismalarda su sekilde agiklanmistir;

Orgiitsel kiltiirde hikayeler, calisanlarin daha 6nce dinledigi veya sahit olduklari gegmiste
yasanmis olaylardir. Orgutsel kiiltire bagh kalarak deger ve normlar hatirlatilip kusaklara
aktarilir. Orgiit bireyleri hikayelerden sozedip bunlarin ortaya cikardigi mesajlari disiinerek,
oykdlerin temsil ettigi olgularin ve kltirel degerlerin akilda kalmasi kolaylasir (Sabuncuoglu
ve Tuz, 2013: 51). Hikayeler orgut kulttrl acisindan oldukga dnemli bir yere sahiptir. Ctnku
sik sik calisanlar arasinda paylasilan ve mevcut ya da yeni ise girmis is gorenlerin drgutin var
olan kalturane ilgilerini cekmeye yarayan énemli bir argimandir (Daft, 2009: 458). Hikayeleri
birbirinden ayiran bir takim 6zellikler mevcuttur. Bunlar uzunluklari, karmasikliklari ve yalin

anlatim seviyeleri olarak acgiklanabilir. Hikayelerin birbirinden ayrilan bu 6zelliklerine ragmen
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ortak bir takim unsurlara da sahiptirler. Hikayelerde gecen kahramanlar bu unsurlarin basinda

gelmektedir (Colien ve Prusak, 2001: 156).

1.2.5.5 Kahramanlar
Orgutlerin kahramanliklarini ve orgiitsel degerlerini yansitan hikaye ve masallar orgiitsel

degerlerin nesillere aktarilarak yayilmasina ve yerlesmesine katkida bulunurlar. Ozellikle
hikayeler 6rgutun kilturuyle alakali 6nemli bilgiler verir. Buna drnek verilecek olunursa, bir
orgutte bireysellik ya da rekabeti 6n plana ¢ikartan hikayeler daha ¢ok ise érgutsel degerler de

bu dogrultuda gelisir (Celik, 2012: 41).

Orgiit kultirinin daha gicli hale gelmesi ve bir cinar gibi kok tutmasi icin 6nemli
kavramlardan biri de kahramanlardir. Gigli kdltirin yansimasi birden ¢ok kahramanin
varligiyla mimkindir. Hill ve Jones’e goére kahramanlar orgitiin amaclarina erismesinde
zafere ulastirmig, bu amag ugruna calismis ¢abalamis basarili Kisilerdir. Bu Kisiler, ¢alisanlara
rehberlik eden dev semboller olarak da kabul edilir. Bunun sebebi, kahramanlar orgitun

amaglari dogrultusunda davaya inanmishgdin canli gostergeleridir (Eren, 2001: 137).

1.2.5.6 Mitler
Orguitii meydana getiren degerler ve kurucularina veya farkl seviyelerdeki 6rgiit tyelerine

iliskin ilging olaylar ve hikayeler, zaman gectikce belirli bir anlam tasiyan duruma
doénustugunde ya da 6rgitin 6nem verdigi bir deger bir veya birden c¢ok kisi tarafindan érnek

davranislarla eyleme donustugiunde bu eylemler mit halini almaktadir (Celik, 2007: 69).

Bir baska tanimda mitleri aciklanmasi zor olan aktivitelerin anlatildigr masalsi hikayeler
olarak da tanimlamak mumkindir. Mitler, is gérenlere gercek olarak gériinmese 6rguti agiklar

ve is gorenlerin ayni amag¢ dogrultusunda yakinlasmasini saglarlar (Basaran, 1991: 298).

1.2.5.7 Dil
Birgok orgut iletisim kurmak icin, kendisini meydana getiren kaltirt veya alt kiltird

belirleyecek bir dil segerler.

Orgutler zamanla islerini yuritirlerken kendilerine has terimler gelistirmektedirler. Ornek
olarak ¢ok uzun olan bir s6zcugin kisaltilarak ayni meslek grubuna sahip Kisilerin aralarinda

kendilerine has bir takim isaretler ya da kisaltmalarla konusmasi o 6rgutte mesleki bir dil
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kullanildigini gostermektedir. ise yeni baslamis calisanlar bu tip mesleki dili 6 ay igerisinde
benimserler ve bu durum kultlr ya da alt kiltirtin Gyelerini bir araya getiren ortak payda haline
gelir (Demir, 2005: 41).

1.2.6 Orgut Kiltirinun Dizeyleri

Yapilan calismalarda 6rgut kdltirinun dizeylerini U¢ kisimda incelendigi goralmistur.
Orgiit kultirinun temelini olusturan birinci diizeyde kultiirin varhgi goriilmez, fark edilmez,
kolaylhikla duyumsanmaz fakat is gorenler tarafindan kabul edilmis gercekler olarak onlarin
olaylara bakis acilarini, dusuncelerini ve bir takim duygularini etkiler. Bu bakis agisiyla,
orgutlerin gevresi ile iliskileri ele alindiginda, cevresini ne sekilde algiladigi, gercekleri nasil
gordigu ve kabul ettigi, homojenligi ve cesitlilikle ilgili varsayimlari gibi hususlar sayilabilir.
Orgut kiltirinun ikinci dizeyinde ise temel inanclar, distince sistemi ve varsayimlar (izerine
insa edilmis degerler bulunmaktadir. Degerler maddi bir varlik olarak goriilmez ama
hissedilebilir ve duyumsanabilir. Degerleri, is gorenlerin énemsedigi icsel bir takim amag ve
standart, sosyal ilkeler olarak adlandirabiliriz. Bu degerler, is gorenlerin karar verme ve
davranislarinin temelini olusturur. Ugiincii diizeyde ise kiiltir, goriilebilen, fark edilebilen fakat
kolay bir sekilde ¢dzulemeyip anlam verilemeyen maddi objeler ve isaretlerdir. Bunlar 6rgut
kiltiranin yuzeyinde gorilen, ama birinci ve ikinci seviyedeki temel varsayim ve degerlerden
kaynaklanan bir takim unsurlardir. Bunlara 6rnek vermek gerekirse c¢alisanlarin giyinis stili,
isaretler, semboller, sloganlar, gosteriler gibi unsurlardir. Bu unsurlar sayesinde 6rgit kendini
diger orgutlerden ayirir. Orgiite disardan bakan kisiler bu unsurlari fark eder ve bunlarla ilgili
kendi yorumunu yaparak orgtt kimligi ile ilgili bir takim yargilara varirlar (Ulgen ve Mirze,
2013:419).

1.2.7 Orgit Kulturini Etkileyen Temel Faktorler

Orgiit kiltiirinin daha iyi anlagilabilmesi icin orgiit kiltiriini etkileyen faktorlere degoz
atilmasi gerekmektedir. Dogada etki-tepki ikilemi her zaman var olan bir olgudur. Bu baglamda
orgat kalturind de etkileyen bir takim faktérlerin olmasi kaginilmazdir. Bu konuda yapilan
calismalarin ¢ogunda orgut ici ve digi faktorlerin varhgi gozlemlenmektedir. Orgiit KilturG
insan odakl bir harekettir. Bu yiizden onu etkileyen faktorlerin cogu da ¢alisanlarina bir sekilde

etki eden faktorlerdir.
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Orgiit kilturd, bitin kuruma atfedilen bir kavram olsa da meydana gelmesinde ve

degisiminde birden fazla ¢evresel faktor gorev almaktadir (Tuna ve Tuna, 2007: 32).

Orgut kaltirantn, 6rgutii meydana getiren Kisilerin daha 6nceden yer aldiklari alt kiltdr ile
de yakin iliskisi vardir. Bunun sebebi her insan, var olduklari toplum ve kultirin bir takim
niteliklerini 6rgite tasimasidir. Bundan dolayi her 6rgiit kendine has bir kultliri biinyesinde

barindirmakla beraber, bu alt kiltirlerin de etkisi altindadir (Uzkurt, 2008:132).

Orgiit kltirinin olusumunda toplumsal sartlar, toplum kultiiri, siyasal, ekonomik ve yasal
sistemler de 6nemli etkenlerden bir kacgidir. Toplumsal sartlarin 6rgit kaltird Gzerindeki
etkilerine genel hatlari ile bakilacak olunursa; ortaya ¢ikartilan érgiitsel ciktilarin baslangicinda
toplumsal girdiler mevcuttur. Toplumsal sartlarin 6rgit kaltiriinin olusum baslangicinda dahi
hazir modeller, iligkiler ve orgitlere kurumsal yapilar sunmaktadir (Dogan, 2007: 112). Bu
aciklamalarin ardindan asagida, orgut kiltirini etkileyen faktorler, 6rgit ici ve dis gevresel

faktorler olarak detayli bir sekilde incelenecektir:

1.2.7.1 Orgut i¢i Faktorler
Orgiit ici faktorler aslinda 6rgitiin kimyasiyla birebir alakalidir. Her calisanin bir isi yapis

sekli ya da tarzi vardir. Orgiitleri olusturan cahisanlarin is yapma sekilleri o 6rgitin yapisini,
politikalarini, iletisim araglarini belirlemektedir. Orgiit kiiltirii de gizilen bu sinirlar igerisinde
ortaya ¢ikip gelismektedir. Arastirmanin bu kisminda 6rgut igi faktorler, érgut kiltiriinin orgat
ici sureclerde isletme faaliyetlerine tamamlayici unsurlar teskil ederek Orgit kiltiriine etkide

bulunan sistemlerin agiklamasi yapilacaktir.

Orgiit Yapisi: Orgitleme fonksiyonu sayesinde, orgiit yapisi meydana getirme veya
orgatun verimli sekilde calisabilmesinin yani sira istenen islerin belirlenen kisiler tarafindan
yapilirken Kisiler arasi iletisimin saghkli sekilde saglanmasi faaliyetleri yerine getirilir.
Orgiitten orgiite degisiklik gésteren bu etmenler, 6rgit kiltiriiniin olusmasinda da 6nemli yer

tutar (Tuna ve Tuna, 2007: 35).

Orgiitiin isleyisi yani resmi olmayan taraflariyla alakali olarak 6rgit yapisi, yonetici ve
calisanlarin bir arada faaliyette bulundugu etkilesim ortamini ifade eder. Orgit yapisi bir
taraftan yoneticinin kullanabilecegi bir gerectir diger yandan da yoneticinin icinde faaliyette
bulunacag! ve kendisinin de etkilenecegdi bir ortamdir. Bu ortam icinde yapisal unsurlarla kisisel

ozelliklerin iliskisi organizasyon i¢i olaylar yaratmaktadir. Bu nedenle yoneticinin etkinligini
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saglamak igin, bu yapiyi, 6zelliklerini, sinirlarini ¢ok iyi tanimasi gerekmektedir (Kogel, 1995:
16).

insan Kaynaklari Politikalari: Orgit kiltiri ile insan kaynaklarinin birbiriyle alakall
olmasinin sebebi, 6rgit kilturine yonelik yapilmis arastirmalarin ¢ogu insan kaynaklari
alaninda yapilmis olmasidir. Bir 06rgitte uygulanan insan kaynaklari politikalari ve
uygulamalari 6rgat kdltari Ozerinde kaldirag roli Gstlenmektedir. Bunun sebebi 6rgit
kiltirinde bulunan semboller, inanglar, davranislar ve degerler gibi kavramlarin izerinde insan
kaynaklari politikalarinin  énemli yer tutmasidir. Orgitte personel secim ve ise alma
sureclerinden itibaren baslayan bu etki, calisani ise alistirma ve oryantasyon egitim streclerinde
devam eder. Personel performans degerlemesi oOrgut kiltirini yansitan insan kaynaklari

uygulamalari ile de yakin iliskidedir (Arslan, 2001:184).

Ust Yoénetimin Tutum ve Davramglari: Orgiit kiiltirinin meydana gelmesinde ve
korunmasinda st yonetimin tutum ve davranislari onemli yer tutmaktadir. YoOnetimin
soyledikleri ve verdikleri sozler, yonetici davranislari, calisanlara 6zgurligin sinirlarinin
belirlenmesi, 6rgut calisma ortamina en uygun giyinme sekli, basari ddillendirme, terfi
kararlari gibi olgular 6rgit kaltirinin korunmasinda ve yasatiimasinda 6nemli yer tutmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2010: 580).

Orgiitsel iletisim: Basarili bir sekilde érgit kiltiriiniin olusturulmasi ya da mevcut 6rgiit
kaltarinin korunmasi ve gelistirilmesinde orgitlerin yatay ve dikey olarak acik iletisim
kurmalari ve buna imkén tanimalari gerekmektedir. Acik iletisim yodntemi uygulanan
orgtlerde, iletisimin daha sicak ve yogun, samimi oldugu gorilmektedir. Bu drgltlerde ast Ust
iliskilerinde alt kademe calisanlar st kademe calisanlara gerektiginde isimleri ile hitap
edebilmektedirler. Bunun yaninda bu isletmelerde agik kapi politikasi yurutilmekte olup
calisanlar yoneticileriyle daha kolay iletisim kurabilmektedirler. Hizla de@isen ve gelisen
toplumsal ve teknolojik giinimiz diinyasinda Orgdtsel iletisim, Orgitin i¢ ve dis gevresiyle
kurmasi gereken iliskileri kurarak, bu iliskilerin saghkh ve olmasi gerektigi sekilde yerine
getirilmesinde, oOrgitiin  kendisini  sirekli  gelistirip  yenileyerek gelismelere ayak

uydurabilmesinde 6nemli bir gorev ustlenmektedir (Tiryaki, 2005:76).

1.2.7.2 Dis Cevresel Faktorler
Orgiit kultirini olusturan i¢ cevresel faktorlere etki eden dis cevresel faktorlerden de soz

etmek mimkindir. Her drgit musteri, tedarikci, devlet gibi bir takim dis cevresel faktorlere

sahiptir. Bu faktorlerin Orgut calismalarina yansimalari ortaya cikan Orgut kaltirini de



etkilemektedir. Bir 6nceki baslikta orgut ici faktorlerin incelemesi yapilmistir. Bu baslikta ise

cevresel dis faktorler incelenecektir.

Isletmenin buyukIigu, sektord, drinleri, misterileri, yerlesim yeri ve rekabet kosullari gibi
faktorleri 6rgut kaltarinu etkileyen etmenlerden kabul etmek mimkindir. Bu unsurlarin
yaninda toplumun gereksinimleri, istekleri, ekonomik ve politik sartlar gibi bir takim etmenleri
g6z ardi etmemek gerekir. Bunlar kiltiriin meydana gelmesi i¢in ihtiya¢ olunan inang, deger

ve varsayimlarin timuini meydana getirirler (Erkmen, 2010: 28).

Orgutler degisik alanlarda faaliyetlerini sirdurirler. Boylece orgiitler kullanacaklari
teknolojiyi, yetenekleri ve kullanmalarina ihtiya¢ olan kaynaklari bu faaliyet alanlarina gore
belirlerler. Degisik cevrelerin kendine has taleplerine gore orgutlerin kulturleri de bu cevrelerin
belirledigi sorumluluklarin sinirlarinda degismek zorunda kalirlar (Terzi, 2000: 76). Orgutlerin
farkh cevrelerden gelen etkilerin olumsuz yansimalarini bertaraf etmek ve olumlu bir isletme
kilturd meydana getirmek icin su sdylenenleri yerine getirmesine ihtiya¢ vardir (Okay, 2005:
214):

« Orgitlerde iist kademe calisanlar ile alt kademe calisanlar arasinda ya da is
gorenlerle is goren temsilcileri arasinda ahenkli bir isbirliginin meydana
getirilmesi,

» Kurum icerisinde bilgi sistemleri ve iletisim agi Gzerindeis gdren iliskilerinin bir
diizene koyulmasi,

s gorenlerin isletme icerisindeki karar alma siireclerine katilmalarinin saglanmasi,

* Meydana getirilen isletme felsefesi ve kiltiriyle ilgili ana bir gorls birligi ve bakis

acisinin ortaya koyulmasi.

Bu sayede tim alt kollari ve normlari ile iyi sekilde calisan, dis ¢cevre unsurlarindan olumsuz

etkilenmeyen bir 6rgut kultiiri meydana getirilmis olur.

1.2.8 Orgut Kulttirinun Boyutlari

Orgiit kiltiri alaninda calisma yapan arastirmacilar, érgit kiltiiriine soyut cevre olarak
bakmakta ama boyutlarini kesin cizgilerle ortaya koymakta giclik cekmektedirler. Aslinda
orgut kultird birbiriyle iliskili olan bazi boyutlari da igerisine almaktadir. Orgut kltiriinin
varligindan bahsediliyorsa bunun tanimlanip olcilebilen belli bash boyutlarinin da ortaya
konulmasi gerekmektedir (Vural, 2012: 59-60).
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Bir baska bakis acisiyla, 6rgut kiltirinin incelenmesi ve her 6rgitiin kendine has bir kilturi
oldugunun belirlenmesi icin bir takim kriterlere gereksinim vardir. Baska bir deyisle 6rgut
kultartnun 6lgtilmesine olanak saglayacak degiskenlere ihtiyac vardir. Orgiit kiiltiirii tizerinde
yapilan arastirmalarda 6rgit kaltdrindn o6ne c¢ikan niteliklerini acgiklamaya ve farkli Orgiit
kultdrleri arasinda bulunan ayri noktalari belirlemeye yonelik c¢esitli kultirel boyutlarin ele

alindigi gorilmektedir (Dogan, 2007: 117).

Orgut kultiirt, orgiitiin ana prensipleri, uygulamalari veya karakteristik 6zellikleri hakkinda
bilgi veren bir olgudur. Orgit kiltiirii is ortaminda calismanin nasil bir olgu oldugunun
gozlemlenip agiklanmasidir. Bu yonuyle orgut kaltirinln bir takim boyutlara sahip oldugu
tartisilmaktadir. Yonetim alaninda cahsmalar yapan Chatman ve Caldvvell orgutler aras
mukayeselerde yedi 6rgit kdltird boyutundan s6z etmislerdir (Erkmen, 2010: 53). Farkl
arastirmacilar orgut kalturiind, tyesi olduklari bilim alanlari ve kendi bakis agilarina gore
aciklayabilmekte ve orgit kultirind farkh boyutlarda ele almaktadirlar. Bu nedenle yapilan
diger arastirmalarda 6rgit kalturind siniflandirip, analiz edilmesinde esas olan 9 boyuttan
bahsedilmektedir. Esas itibari ile arastirmacilarin birbirine benzer seyler ifade ettikleri
gorilmektedir. Aciklanan boyutlar su sekilde ele alinabilir (Erdem, 2001: 49; Tosun, 1990:
29,47).

Bireysel Ozerklik: Is gorenler de var olan erkinlik ve sorumluluk seviyesidir.
Kimlik: Calisanlarin 6rgiiti tamamen tanimalari ve ona gore gérme seviyesidir.

Risk Toleransi: Orgiite bagli tiyelerin girisimci, Uretici ve risk almaya agikolarak ne kadar

tesvik edildikleri seviyedir.

Yon Boyutu: Orgit tarafindan calisanlara benimsetilen acik, anlasilir hedefler

dogrultusunda is gorenlerden umulan performansin seviyesidir.

Butiinlesme Boyutu: Orgit kiltiirii boyutlarindan biitiinlestiricilik énemli bir seviyedir. Bir
orgutte calisanlarin kaynasmasi, butiinlesmesi, takim ruhu olarak adlandirilan tutucu bir etmen
ve azmin ciktisidir. Calisanlarda takim ruhu olmasi ylksek moralin var oldugunun da
belirtisidir ve bu orgitin i¢-dis cevre sartlarinin ¢iktisi oldugu kadar bireylerin huylari ile her
gun farkhlasan ruh halinin sonucudur. Orgiitte giiclii bir yapidan s6z edilmesi, calisanlarin
bedensel, akilsak ruhsal kabiliyet ve 6zellikleriyle, bu yapiyl meydana getiren kiimeler arasinda
uyumu zorunlu kilar. Orgit icerisinde denge gruplar en iyi sekilde meydana getirilmez ise

bireyler arasinda anlasmazlik ve ¢cekismeler dogar. Bunun sonucu olarak da ¢rgt zayiflar.
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Yonetim Destegi: Orgiit icerisinde Ust yonetimin alt kademe calisanlara temin ettigi yardim,

iletim, birikim ve destegin dizeyidir .

Fikir Ayriliklarina Verilen Tolerans: Orgiit calisanlarinin fikir ayriliklarindan 6tiri
meydana gelen fikir uyusmazliklarinin ne kadarina tolerans gosterildigi ve calisanlara verilen

acik elestiri ve micadele etme seviyesidir.

Odiil Sistemleri Boyutu: Orgitte dagitilan 6diillerin kidem derecesine veya adam kayirma
yerine hangi seviyeye kadar is gorenlerin gosterdikleri performanslara baglh kalarak tcret artisl,

terfi gibi sekillerde ortaya konmasidir.

Iletisim Modelleri: Orgiitsel iletisimin, iist kadroya ve resmi otoriteyle yapilabilmesinin ne

kadarinin sinirlandiriidiginin dizeyidir.

Bu boyutlar her orgitte dusik veya yiksek seviyede meydana gelebilir. Bu boyutlari

birlestirdigimizde ortaya orgut klturt ¢ikmaktadir.

1.2.9 Orgit Kiltiri ile ilgili Model ve Yaklagimlar

Orgiit kiiltirtiyle alakah birgok model ve yaklasim mevcuttur. Bu konuda bilim adamlari
birbirine yakin siniflandirmalarda bulunmuslardir. Bu siniflandirmalar sayesinde orgditlerin ne
cesit kalturlere sahip olduklarina iligskin bilgi edinilir. Yapilan calismalarda benzer iliskiler
mevcut olsa da ortaya konulan kriterlerin farkh oldugu gézlemlenmektedir. Orgiit kiltiiriine

iliskin yapilan model ve yaklasimlardan bazilari asagidaki gibi aciklanmaktadir.

1.2.9.1 Goffee ve Jones Modeli
Orgiit kultiriini sosyallesme ve dayanisma boyutlari olarak iki boyutta inceleyen Goffee ve

Jones sosyallesme ve dayanisma seviyelerine gore orgutleri toplumsallasmis, kar amaci giiden,
sebekelesmis ve bolimlenmis olmak Uzere dort kaltir tipine ayirmistir. Bu asamada
sosyallesmeyi, bir topluluga bagh bireyin, toplumun diger Uyelerine Kkarsi arkadasca
davranabilmesinin 6l¢imi olarak aciklanmistir. Sosyallesme kendiliginden meydana gelir ve
gelisir. Bireylerin birbirinden bir sey beklemeden, icten pazarlik yapmadan dostca hareketlerde

bulunmasi ve hatir iliskilerine deger vermesi sosyallesmenin bir él¢tisudur (Tlrk, 2007: 59).

Sosyallesme genel olarak, bireyler arasi bilgi alis verisini ve yeni fikirleri ortaya ¢ikarmaya
tesvik eder. Sosyal bir ortamda is gorenler, is arkadaslarina her konuda yardimci olmayi sever
ve buna calisir. Sosyallesmenin oldugu bir is ortaminda, is gdérenler birbirlerinin agiklarini

kapatmak ister ve birbirlerini yari yolda birakmak istemezler. Sosyallesmenin iyi yonleri
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oldugu gibi is ortaminda olumsuzluk teskil edecek yonleri de bulunmaktadir. Fazla samimiyetin
yer aldigi bir ortamda is goren performanslarinda disis yasanabilir. Calisanlar birbirlerini
kirmamak adina bazi hatalari gérmezden gelebilirler (Siinnetcioglu, Korkmaz ve Koyuncu,
2014: 21).

Dayanisma ise sosyalligin aksine duygulardan ¢ok mantiga dayanir. Dayanisma odakli
iliskiler, acik olarak benimsenmis ortak hedeflere ve ise Kkatilanlarin benimsedikleri ilgi
alanlarina dayanir. Bu sahislarin birbirlerinden haz etmeleri veya birbirlerini sevmemeleri
onemli bir olgu degildir. isci haklari koruyan sendikalar bunlara 6rnek olarak gosterilebilir.
Yiksek derecede dayanismanin varoldugu kilturlerde belirli seviyede merhametsizlik hissi
kuvvetli sekilde odaklanma eylemidir. Ayni zamanda dayanismay! sadece mdsteriler ve
yatirimcilar igin iyi bir olgu olarak gérmemek gerekir. Bazen calisanlar da kendilerine aciklik
ve netlik sunan bir is ortaminda bulunmaktan haz duyarlar (Turk, 2007: 61). Goffe ve Jones’a

gore kultar tirleri su sekildedir;

Toplumsal Kultur: Goffee ve Jones sosyallesme ve dayanisma seviyelerine gore inceledigi
kiltir tiplerinde toplumsallasmis kalturd, orgutsel basarinin, érgute badli bireyler arasindaki
yuksek uyum ve is birliginin saglanmasiyla meydana gelecegini varsayan, yapi ve isleyisin pay
edilen bu degerlere gore yon aldigi 6rgit tipidir. Bu modelde ortaya c¢ikan olumsuz durum ise
orgutkendi igerisine kapanmaya meyilli oldugu icin, orgit disindan farkli ¢alisanlari aramay!
fazla tercih etmez. Bu sebeple, orgite faydasi dokunacak kaliteli bireylerindrgit disinda
kalmasi ve bdoylelikle ortaya cikan firsatlardan haberdar olunmamasi beklenen durumdur
(Dogan, 2007: 135).

Ka&r Amaci Guden Kaltir: Bu kaltdr tipinde yuksek dayanisma ve disik sosyallesmeden
bahsetmek muimkindir. Ayni zamanda yogunluk, odaklanma ve azim gibi degerler
tasimaktadir (Ers6z ve Cinarli, 2012: 4). Bu Orgit tipinde Orgitsel basari belirli gayeler
dogrultusunda 6rgute bagh bireylerin dayanismasiyla saglanabilecedi varsayilmistir (Dogan,
2007: 135). Bu kultur tipinin olumsuz tarafi, calisanlarin her an acimasiz bir baski ve temponun
icerisinde olmalandir. Ortaya koyulan hedeflere ulasmaya duyulan istek ve odaklanma,

calisanlar arasinda acimasiz ve kalpsiz olma hissini ortaya koyabilir (Okul, 2011: 19).

Sebekelesmis Kultir: Diusik dayanisma ve yiksek sosyallesme ile ifade edilen kiltir
tarudur (Ersdz ve Cinarli, 2012: 3). Bu kiltar tirline gore dostluk ve nezaket 6nemli degerlerdir.
Calisanlar birbirlerine karsi oldukca duyarli olup birbirlerine guvenilirler. Calisma ortaminda
sabir ve tolerans en 6nemli davranis bicimleridir. Bu durum c¢alisma ortaminda yardimlasmanin

6neminin artmasina ve calisanlar arasinda bilgi paylasiminin yiksek olmasina sebep olur.
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Sebekelesmis kiltiirde karsilasilan baslica sorunlar ise; ¢alisanlar arasinda disik performansa
gosterilen hosgort orgiite zamanla zarar verebilir. Yiiksek seviyede devam eden sosyallik

davranislari zamanla entrikalara sebebiyet verebilir (Okul, 2011: 17).

Bolimlenmis Orgut Kilturt: Bu kiltir turiinde ise calisanlar arasi dayanisma ve
sosyallesme dusuk seviyededir. Calisanlar arkadas canlisi degilidir. Bu kulttrin hakim oldugu
kurumlarda genel olarak calisanlar daha 6zgur ve yalniz ¢alisirlar. Bu kiltur turiinde 6zgurlik
calisan agisindan iyi bir durum olsa da is ile alakal ortaya cikabilecek sorunlarda tek basina
olup yardim alamayacagi igin sorun yasayacaktir (Kavi, 2011: 122). Goffee ve Jones ¢esitli
seviyelerde inceledigi bu degiskenleri élgmek icin 23 sorudan olusan bir anket gelistirmislerdir.
Dayanismay1 12 soru ile sosyallesmeyi ise 11 soru ile dlgmuslerdir. Bu iki boyut icin de
araliklar dusukten yiiksege dogrudur. Goffee ve Jones iki boyutlu kurduklari bu modele tgtinci
bir boyut daha gelistirmislerdir. Gelistirilen bu Gglinci boyut kiltirin negatif veya pozitif
olabilecegi ile ilgilidir. Sosyallesmenin olumsuz yani kimsenin kimseyi uyarmak istememesiyle
hiyerarsik yapinin zarar gérmesi olarak aciklanabilir. Dayanismanin olumsuz yani ise 0rgiit
hedeflerine ¢ok fazla odaklanarak kisilerin zarar veren ve ezmek isteyen bireylere donismesine
sebebiyet verebilir. Sekil 1,2’de bu boyutlar incelenmistir (Okul, 2011: 16).

Yiksek
Sosyallesme

Dusuk

Y liksek Dusik

Dayanisma
Sekil 1.2 Cift S Kupu

Kaynak: Goffee ve Jones, 1998: 43
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1.2.9.2 Parsons Modeli

Amerikali sosyolog T. Parsons, 6rgit kultirinde degerlerin ehemmiyeti izerinde odaklanan
ve bu yénde model calismalari yapip gelistiren 6nemli arastirmacilardan biridir. Parsons’un
AGIL isimli modelinin adi galismanin ingilizce bas harflerinden meydana gelmektedir. Belirli
fonksiyonlari yerine getirerek sosyal sistemlerin strekliliginin saglanmasinin zorunlu oldugunu
savunur. Cahismada belirttigi bu fonksiyonlar uyum (adaptation), gaye belirleme ve ulasma
(goalattinment), entegrasyon (integration) ve mesruluktur (legitimacy). Sosyal sistemler
hayatta kalabilmeleri ve kendilerini gelistirebilmeleri icin adapte olmali, belirledigi gayelere
ulasmali, alt sistemlerini ve islevlerini entegre etmeli, hem kendi is gorenleri hem de orgut
disindakilerce yasal olarak varligi kabul gérmeli ve mesruiyet kazanmahdir (Ozkalp ve Kirel,
2010: 151).

Parsons bu calismasinda her sistemin dyesi bulundugu bir Gst sistemin varligindan ve
kendisinin de alt sistemlerden meydana geldigini belirtmistir. Sosyal olarak bir uyum igerisinde
calismanin saglanmasi icin sistem ait sistemleri ile bltunlesmesi, Ust sistem veya diger
sistemlerle icinde bulundugu ortama ve topluma adapte olmasi gerekmektedir. Parsons tiim
bunlarin yapilabilmesi icin kilttrel degerlerin en 6nemli gerecler oldugunu ortaya koymustur.
Bu degerlerin var olmasiyla ¢rgit, i¢ ve dis cevresinde meydana gelen degisikliklere ve

gelismelere daha kolay uyum saglayacaktir (Eren, 2001: 93).

Bu dort faktor, u¢ bakis acgisindan kaynaklanan orgitsel dinamiklerin psikolojik, sosyal ve
kilturel olarak nasil uyum igerisinde oldugunu goéstermektedir. Yasallik kavrami bir takim
kitaplarda, kultir olarak da kabul edilmektedir. Bahsi gegen ¢ perspektif; 6grenmeye dayali
davranislar, performansa dayali davranislar ve hem 06grenme hem performansa dayall

davranislar olarak degerlendirile bilmektedir (Unutkan, 1995: 59).

Parsons 'un modelinde uyum; sistemin degisen cevreye uyum saglama yetenegi ve yiyecek
gibi yasam igin gerekli malzemeler anlamina gelmektedir. Parsons (1950) burada, ayni
zamanda paray! da onemli gérmektedir ve amaca ulasma; sistemin amacina ulasma ve amag
belirleme yetenegini, butlnlesme; sistemin parcalarini bir araya getirme yetenegini, yasallik

ise; sistemin yasamda kalabilme hakki ve kabulii anlamina gelmektedir (Eren, 2001: 94).
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Sekil 1.3 Parsons Modelinde Kulttrel Degerlerin Fonksiyonlari

Kaynak: Eren, 2001: 142

Modelde ortaya konulantiim bu olgular yerine getirildiginde, orgit alt sistemlerle ve (st
sistemlerle uyumlu hale gelerek iginde bulundugu toplumdan dislanip érgitsel islevini bitirmez,
mesru olarak calismalarina devam eder ve basta belirledigi amaglarina erisir. Bu sebeple sosyal
sistemlerin var oldugu andan itibaren ve devaminda kulturel degerlerin islevleri biyuktir (Eren,

2001: 143).

Modele gdre uyum ve amaca ulasma anlasthr kavramlardir. Uyumun basarili bir sekilde
saglanmasi icin sosyal sistem, cevresinde olup bitenlerin farkinda olmali, bulundugu cevrenin
ne sekilde degistigini anlamal ve deg@isimlere uygun dizenlemeleri yapip yerine getirmelidir.
Hedeflerini belirleyip bu hedeflere ulasmak igin hangi stratejileri kullanacagini belirleyen
sosyal bir sistemin varhigi amaclara ulasilmasinda énemlidir. Entegrasyon ve yasallik biraz
daha az anlasilir kavramlardir. Entegrasyon her sosyal sistemin parcalarini bir arada tutma
gereksinimine deginir. Sosyal sistemin her parcasinin Kkarsilikli etkilesim ve iletisimde
bulunmalarina olanak saglanmali, aralarindaki bagdlantilar iyi sekilde anlasiimali ve organize
edilmelidir. Modelde sosyal sistemlerin her pargasina yasam hakki vermesini ifade eden
kavram ise yasalliktir. Bir sosyal sistem, Uyesi oldugu toplumun timi tarafindan yasamini

stirdiirmesinin uygun oldugunun kabul edilmesiyle yasallik kazanir (Oztiirk, 2012: 83).
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1.2.9.3 Deal ve Kennedy Modeli

Orgut kalttra alaninda arastirmalar yapan Terrence Deal ve Allan Kennedy, érgiit cevresinin

sadece Orgut yapisi Uzerinde deg@il ayni anda Orgit kultlrl Gzerinde de 6nemli bir etkisi

oldugunu savunmuslardir. Bu baglamda yuzlerce 6rgit kiltirt alanindaki yaptiklari ¢alismalar

sonucu oOrgutleri dort kdltirel gruplamaya sokmuslardir. Bu gruplandirmalari meydana

getirirken iki olcutd goz 6nunde bulundurmuslardir. Bunlardan ilki; isletmelerin stratejik

kararlariyla alakali cevresel belirsizligin seviyesidir. Ikincisi ise; almis oldugu kararlar

sonucunda isletmenin gevreden aldidi geri bildirim hizidir. Bu klttrel gruplari sunlardir (Turk,
2007: 52);

Sert Erkek, Macgo Kultlirti: Bazi calismalarda yuksek risk-hizli geri bildirim kultdra
olarak da bilinen bu kultir, isletmenin karar almasinda risk oraninin yiiksek, geri bildirimin
ise hizh meydana geldigi cevrelerde ortaya cikar. Karar mekanizmalar verdikleri
kararlarin ne denli dogru olduguna iliskin hizh bir sekilde geribildirim ahrlar. Bu tip kiltr
reklamcilik ve blyik yapi projeleri tarzinda faaliyet gosteren drgltlerde ve isletmelerin
pazarlama departmanlarinda mevcut oldugu gortlmektedir. Bu gruba giren isletmelerde
finansal risk Gst seviyededir. Bu bakis agisina gore orgitsel basari bireysel gayretle
kazanilabilecegi ve buna bagh olarak kisisel gayretin odillendirilmesine odaklanan
kultirel sistemdir (Erkmen, 2010: 88).

Bu kultirel sistemde orgitiin lideri pozisyonunda olan Ust yoneticiler ¢ok riskli kararlari
cesaretle alip yerine getirebildiklerinden dolayr kahraman olarak kabul goérurler. Mago
kiltirlerde kisa donemli basarilar uzun zamanh planlardan ¢ok daha fazla 6nemlidir. Ayni
zamanda hatalardan ders ¢ikarmak ve bunlara iliskin planlar meydana getirmek yerine ¢cogu

zaman igguduler ile hareket edilmesine énem verilir (Turk, 2007: 52).

Siki Calis, Sert Oyna Kualtarda: Bu kdltir biciminde isletme tarafindan alinan kararlarin
risk seviyesi disuk ama gevre tarafindan kararlarin basarisi veya basarisizhigina yonelik
geri bildirim hizi ylksektir. Bir 6nceki maco kilturinun zitti seklinde hareket ederek ekip
olarak calismak, organize olmak 6nemlidir. Bu sekilde de yiiksek satis hacmini elinde tutan
saticilar bu kiltiirin kahramanlarinin olusmasinda etkendir. Is gérenler arasinda iddiaya
girmeler, yarismalar dizenleyip rekabet ortaminin yaratiimasi, toplanti ve kongreler
sayesinde bireylerin heyecaninin canli kalmasi, calisanlarin goérev askina bagh kalmasinin
saglanmasi onemlidir. Bu kdltirde alinan kararlarin risk derecesi disik olmasi sebebiyle
alinan kararlarin getirileri de dusuktur. Bu sebeple bu tarz orgutlerde strekli surette siki

calisarak hayatta kalma felsefesi hakimdir (Eren, 2001: 154).
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 Sirketin Uzerinde iddiaya Gir Kiilturii: Bu tip kiiltiirde cevresel basar riski yilksek ama
basari icin gevreden alinan geri bildirim hizi distktur. Bu tipte kahraman olmanin puf
noktasi teknik acidan rakiplerinden Ustiin olmana ve basariya baglidir. Bu tarz kiltlirde
verilen Kkararlarin yerine getirilmesi uzun zamanlarda olur ve basari elde edileceginin de
garantisi yoktur, risk blydktir. Bu tip kaltdrin uygulanmasinda sabirli, bilimsel yeterli
teknik niteliklere sahip, yeni kesiflerden biyiik heyecan duyan, tek basina ve grup halinde
ekip calismasi yapabilmeye yatkin iddiali yonetici ve is gorenlere ihtiya¢ vardir. Belirli
sartlarda calisma disiplini yoktur. Calisanlar gunun her saati ¢alisma ortamlarina gelip
islerini yapabilirler. Burokratik prosedurler ve kuralci yonetim tarzi yaraticiligi olumsuz
yonde etkileyebilir. Bu sebeple meslektaslik iliskileri bir serbestlik igerisinde yurutullr.
Teknik konulari diisiinme ve istisare etme tesvik edilir ve zorunlu tutulur (Vural, 2012: 86).
Bu kultiire sahip orgutlere 6rnek verilecek olunursa biyik miktarlarda para ve zaman
yatirimi yapip cesitli faaliyetlerde bulunan, yapilan yatirimin basarili olup olmadigini
anlamak icgin yillarca beklemesi gereken petrol endustrisi ve NASA’yl da igeren uzay
endustrisi iyi bir drnek olusturur. Bu tarz isletmelerin faaliyetleri bilindigi tzere petrol veya
gaz sahasi temin etmek ve gelistirmek, yeni bir ugak tasarlayip ortaya koymak, gelistirmek
ve satis faaliyetlerini yirutmek, cok fazla para ve sabirli olmayigerektirir. Tecriibe bu
kiltirde ¢ok dnemlidir. Uzun zamandir ayni iste galisanlar ve ¢ok fazla teknik beceriye
sahip Kisiler bu kultar tipinin kahramanlarini olusturur. Sabirh ve azimli kisiler olarak da
bilinirler. “Gelisme en 6nemli UrGndmuzdir” ve “Yarini bekleyemeyiz” gibi sloganlar
benimsenir (Turk, 2007: 54).

e Sure¢ Kultart: Bu tip kultirde kararlar dusik riskli ve kararlarin dogru ve etkinligine
yOnelik geri bildirim hizlar da yavastir. Bu kiltirlere 6rnek olarak kamu kuruluslari,
sigorta sirketleri ve bankalar verilebilir (Unutkan, 1995: 66). Bu kiltur tipinde galisan is
gorenler yavas calisarak hata yapmamaya 0zen g0sterirler. Calisma sonuglarinin
degerlendirilmesi ve dl¢ilmesi gayet zordur. Bu kiltur tipinde yonetimin inandigi stregleri
takip etmek en énemli de@erdir. Bu kurumlar riski en alt seviyeye cekecek karar ve emniyet

sureclerine gereken 6zeni gosterirler (Vural, 2012: 87).

1.2.9.4 Quinn ve Cameron Modeli

Quinn ve Cameron ortaya koyduklari 6rgut kiltird calismasinda, 6rgit icerisinde meydana
gelen ve gelisen orgutsel kultiriin orgltsel basaritya etkilerini incelemislerdir. Arastirma
sonunda ortaya konulan stratejinin, drgutin finansal anlamda basariya erismesine ek olarak

orgute bagh bireylere motivasyon saglayan Ucret, uygun yonetim stratejisinin belirlenmesinde
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de etkili oldugu ortaya konmustur. Daha verimli ya da etkin yeni stratejilerin ortaya konmasinin
ve yurirlige gecirilmesinin calisanlarin isteklerine ve gayelerine erisme arzusuna, iglerindeki
yenilenme ve yeni fikirler Uretme kapasitelerine bagli oldugunu belirtmislerdir (Eren, 2001:
147).

Quinn ve Cameron yaptiklari calismada orgutsel kiltird dort grupta toparlamis olup bunlari
kendi igerisinde agiklamislardir. Bu gruplar her biri digerinden farkli olan ve bir 6rgiitte ne
yapilmasi gerektigine, neyin dogru ve yerinde olduguna karar veren degerleri temsil eden bir
dortlii meydana getirmistir (Dastmalchian vd., 2000: 390-391). ilk sirada girisimci kiiltirin
aciklamasini yapan arastirmacilar; orgitsel gayelerin belirsizliklerle bas edebilmesi icin, esnek
olmasina, yenilik ve yaraticihga ve bunlar elde edebilmeye odakli sartlarin saglanmasi
yoniinde ifadelerde bulunmuslardir. ikinci olarak is birligi kultiiriinii aciklayan arastirmacilar;
orgutsel gayelerin ortak degerlerin pay edilmesiyle elde edilebilecedi inancina dayanan,
orgltsel entegrasyona ve adapte olmaya odak olmus kiltiirel sistemler olarak agiklamistir.
Uclincii olarak ise yapilasmis kiltiirii tanimlayan arastirmacilar; prosediirlerin, normlarin,
adetlerin ve ortaya konulan kurallarin hakim oldugu istikrarhi kiltirel sistem olarak
tanimlamiglardir. Dérdinct ve son olarak ise pazar odakli kultiri agiklayan dusindrler,
orgutsel gayelerin ancak orgutiin pazar pay! buyikliglyle elde edilebilecegini ve basarili

sonuclarin édullendirildigi kultur sistemi olarak tanimlamislardir (Dogan, 2007: 127).

Bu modeli kuran arastirmacilar, orgitun sure geldigi dongusel donemlerin aciklamasini
yaparken, yukarida ortaya koyulantim Kkaltir tiplerinin oOrgitin basindan gececegini
aciklamistir. Orgitlerin de insan yasaminin gegirdigi evreler gibi dogma, bilyiime, gelisme ve
duslis donemlerini yasayacagini ortaya koyan Cameron ve Quinn; girisimciligi anlatan
adhokrasi kultlrind 6érgitin yasam dongusuniin ilk evresinde yasayacagini ortaya koymustur.
Orgiit gitgide buyilyiip gelistikce 6rgiitce paylasilan kiltir, benimsenme duygusunun ilerledigi
ve bireye etkilesimleri ile ortaya konulan klan kiltiirii olacaktir. Orgiit bu evreden sonra daha
da gelisip blyudikce karmasik bir yapinin varligi séz konusu olacak ve islerin kontrol altinda
tutulabilmesi icin kurallara ve bir takim yapisal degisikliklere ihtiya¢ duyulacak, 6rgit kiltirt
de hiyerarsi kiltirine donismus olacaktir. Tim bunlardan sonra 6rgit pazarda rekabetci
sonuglar alabilmek icin ve Ustinligu ortaya koyabilmesi icin dissal iliskiler (zerine
odaklanacak ve gelisimini tamamlayacaktir (Ergin, 2002: 268). Quinn ve Cameron yapmis
olduklari ¢alismada klan, adhoraksi, piyasa ve hiyerarsi kiltur tipleri altinda yer alan ortak
degerler de yine 4 bashk altinda toplamislardir. Bunlar; baskin kurumsal ozellikler, liderlik
bicemleri, kaynastirma mekanizmalari ve stratejik enemmiyet. Bu kiltir tiplerinin agiklandig

sekil iki eksenden meydana gelmektedir. Organik sureglerden mekanik sureclere dogru yayihmi
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gosteren eksen dikey olandir. Orgiitte esneklige ve kendiliginden meydana getirmeye 6nem
veren slre¢ organik slrecler olarak tanimlanirken, mekanik sirecler ise kontroll, dengeyi ve
duzeni daha cok Onemsemektedir. Bu iki boyutu birbirine karsit olarak tanimlamak
mumkinddr. Yatay eksen ise i¢sel koruma ve dis konumlandirma boyutlari tizerinde yogunlasip
meydana gelmistir. icsel koruma entegrasyonuve diizenleme gayretlerini aciklarken dis
konumlandirmaya agirhk vermektedir ve bu iki boyut da birbirine karsit ozellikler
barindirmaktadir (Eren, 2001: 149). Sekil 1.4’de bu sureclerin ayrintili sekilde incelemesi
yapilmistir.

Sekil 1.4 Orgutsel Kiiltur Tipleri ile ilgili Rekabetci Degerler Modeli
Kaynak: Eren, 2001:143

Klan Kulttrta: Bu tir kaltirde calisanlar birbirleri ile samimi iliski igerisindedirler.
Calisanlar liderlerine s6z gecirebilir ve yetki kullanimi icin insiyatif alabilirler. Calisma
ortaminda kararlara katihm ve uzlasma kullanilan araclardir. Ayni zamanda calisanlar bu

kararlarda stz sahibi olduklari igin ortaya konulan emirlere de uyarlar (Akyol, 2009: 55).
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Adhokrasi Kultard: Bu tur 6rgit kdltirinde calisma ortaminin dinamik, yenilikci ve
yaraticl bir yapiya sahip oldugu séylenebilir. Orgt icerisinde var olan bu adhokrasi kiltirG is
gorenlerin de yaratici bir yapida olmalarina yardimci olarak riskli karar alma konusunda onlari

cesaretlendirir (Erdem, Adigiizel ve Kaya, 2010: 79).

Hiyerarsi Kualturt: Cameron ve Quinn’e (1992) gore hiyerarsi kilturune sahip olan bir
orgut, islerin resmiyetle diizenlendigi prosedirlerin ve kadilerin is streglerine hakim oldugu bir
isletmedir (Kaya, 2015: 39). Bu tarz orgutlerde daha ©nceden ortaya konulan kural ve
politikalar 6rglt igerisinde veya disarisinda yasanan degisimler ne olursa olsun kolay bir sekilde
degismezler. Orgiitiin sahip oldugu yénetim tarzinin her durumda en iyi yénetim tarzi oldugu
dustndlir. Bu tip 6rgitlerde etkili lider; organizasyon gucinin yiksek oldugu ve ¢alisanlari iyi
sekilde koordine ettigi, ayni zamanda 6rgitu verimlilige goturen kisi olarak tanimlanir (Erdem,
Adigulizel ve Kaya, 2010: 80).

Pazar Kulturd: Bu kiltdr tipinde 6rgitun kendisinin bir pazar olduguna ve dis gevre ile
iliskilerin 6nemli olduguna inanilir. Uretkenlik ve verimlilik bu kultiir tipinde basarinin en
temel kriterleridir. Calisanlar, Urettikleri ¢iktiya gore degerlendirilip basari odakli olmalari igin
motive edilirler. Bu tip kiltirde lider isletmenin performansina ve sonuclarina odaklanir. Bir ig
yerine getirilirken bu is igin gerekli kaynagin dagihimindaki oncelikleri belirler ve o isin en hizli

sekilde bitirilmesine 6nem verir (Benk, 2017: 33).

1.2.9.5 Harrison ve Handy Modeli
Harrison 1972’de yapmis oldugu cahsmada ©rgut kdlturind, o©rgutin karakteriyle

bagdastirip, dort tip kiltiir veya drgutten bahsetmistir. Harrison bu dort tip kulttrd guc kiltard,
rol kilturu, gorev kulttrd ve birey kiltirt olarak isimlendirmis, bu kiltur tiplerinin her birine
eski yunan tanrilarinin isimlerini vermistir. Handy ise temelde Harrison’un yaptigi ¢alismayi
atif yaparak yeni bir arastirma yapmis ve Harrison’un acikladigi bu kultlr tiplerini belirli bir
drgit tasarimi ve bir orgut yapisiyla iliskili oldugunu ortaya koymustur (Sisman, 2014: 142).

Sekil 1,5°de Handy’nin 6rgut kultird modeli incelenmistir.
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Sekil 1.5 Handy’nin Orgiit Kultiri Modeli

Kaynak: Acuner, 2010: 52.

Harrison ve Handy modelini dort gruba ayristirip inceledigimizde asagidaki gibi agiklanabilir.

Gug¢ Kaltara: Yapilan ¢alismada bu érgut kaltird tiplerinin her birinin degisik niteliklerden
meydana geldigi, gl¢ kiltirinin gdze c¢arpan niteliginin merkezilesme oldugu agiklanmistir.
Merkeziyetci bir yonetim bigiminin benimsendigi bu 6rgltlerde kararlar tst yonetimden bir
kimse veya bir grup tarafindan alinir, alt kademe calisanlari kararlara katilmayip sadece
icrasinda katkida bulunurlar. Kiguk isletmelerde, askeri birimlerde ve buyuk isletmelerin tepe
yOnetimlerinde daha cok rastlanan gu¢ kdltird, kurumda gucin belirli kisi veya kisilerde
toplandi@i, otokrat yapinin ve hiyerarsik diizeninilk sirada bulundugu kultir tipidir. Gug, itaat
ve hiyerarsi bu kiltir tipinin 6nemli degerleridir. Orgiitte kilit rolde bulunan bireyler, érgiitteki
herkes tarafindan énemsenir ve onlarin érgitten baglarinin kopmamasi gerekir (Unutkan, 1995:

57).

Gl kaltarinu binyesinde barindiran 6érgutlerin esnek yapiya sahip olabilmeleri avantajli bir
durumdur. Karsilastiklari firsat ve degisikliklere hizli cevap verebilirler. Gig sahibi Kisilerin
yanlis kararlar vermesi ve gici elinde bulunduranlarin herhangi bir sebeple drgutten baglarinin

kopmasinin olumsuz ciktilar, bu kiltirun zayifyéni olarak ele alinabilir (Naktiyok, 1999: 103).

Rol Kilttri: Aciklanan bu kiltir tipinde rasyonel kurallar, ast (st iliskileri, statiler ve bu
stattilere uygun gorevlerin acik bir sekilde ortaya konur. Rol kudltir tipinde ortaya konan
degerlere baglilik 6nemsenir (Erkmen, 2010: 87). Rol kiltiriinde birim, kendi icinde is
sureclerini etkin bir sekilde yerine getirmekte, birimler arasindaki iliskiler asagida aciklanan

mekanizmalar sayesinde yapilmaktadir (Erengtl, 1997: 28).
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* Rollere iligkin kurallar, is agciklamalari, yetki ve sorumluluk bélgelerinin belirlenmesi.
« lletisime iliskin prosediirler, kimlere uyari yazisi génderilecegi,

e Sirtlsme yonetimi; bir st birime basvurma, hakeme gitme vb. olarak belirtilebilir.

Gorev Kultura: Bu kilturde orgdtler, 6rgutsel gayeleri esas alir, is veya goreve yogunlasarak
hareket edilir (Dogan, 2007: 127). Bu kiltir tipinde is gorenlere bagimsizlik taninmasi
yonunden farkh noktalar mevcuttur. Gorev kultirinde proje ve takim calismalari 6nemsenir.
Esnek veya adapte olan oOrgltlerde ortaya ¢ikan bu kdltr tipinde is gorenler kendi kendilerini
kontrol ederler. Bu 0Orgit tipine 6rnek verilecek olunursa danismanlik ve reklam sirketleri iyi

birer 6rnek olurlar (Unutkan, 1995: 58).

Gorev kulturiina bir netvvork icerisinde var olan hicrelerin meydana getirdigi bir kiltir olarak
da diistinebiliriz. Orgutlerdeki kiiciik gruplar yaklasimidir. Gérev kiiltiriinde iliski yumaginin
organize edilmesine 6rnek olarak bir projeyi yuritmek igin bir araya gelen is gorenlerin kugtk
ekipler halinde hareket etmesi verilebilir. Bu sebeple biiyiik organizasyonlar da her biri kendi
capinda bir katkida bulunan yizlerce kii¢iik gruplardan olusmaktadir. Goérev odakli meydana
getirilen kuiguk gruplar kolektifve katilimci bir yonetim ortaya koymaktadir. Projeicin bir araya

gelen gruplar proje sonlandiginda dagitilmaktadir (Topaloglu ve Kara, 2004: 146).

Birey Kulturd: Bu kultar tipinde 6rgitiin merkezinde birey yer alir ve birey 6rgat igin dnemli
bir olgudur. Bireye yapilan hizmet ve bireyin mutlu tutulmasi bu kaltir tipinde 6ne cikan
taraflardir. Orgitte herkesin bir is goren olarak goriilmesinin yani sira is gorenlerin de birer
insan ve bagsl basina birer deger olugunun var sayildigi drgut kiltird tipidir (Sisman, 2014:
143). Birey kilturiine tabi 6rgltlerde bireysel gayelerin yerine getirilmesi 6n plandadir (Dogan,
2007: 127). Bir baska deyisle orgutsel yapi, is gorenlerin gereksinimlerini yerine getirmeye
yoneliktir. Orgt icerisindeki yerlerini muhafaza etmek icin is gorenler, yapmalari gerekenleri
yerine getirmeye yonelik cahisir ve 6rgiti kendi kariyer gelisimlerini saglayabilecekleri bir yapi

olarak gorurler (Erkmen, 2010: 86).

1.2.9.6 Hofstede Modeli

Geert Hofstede 1967 yilindan 1973 yilina kadar International Business Machine (IBM)
sirketinde psikolog olarak calistigi donemde 40’tan fazla Ulkede 100 bin zerinde personele
uyguladigi anketlerle, yapmis oldugu arastirmalarin isiginda ulusal kilttrin 6rgdtsel kaltr
Uzerindeki etkilerini ortaya koymustur. Hofstede’nin yapmis oldugu bu ¢alismada; uluslarin

kilturel degerlerinin farkli boyutlarda incelenmesini saglamistir. Ortaya koydugu model bes
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bashk altinda siralanmistir. Bunlar Gili¢ Mesafesi, Belirsizlikten Kaginma, Bireysellik-

Toplumsallik, Erillik-Disilik ve Zaman Oryantasyonu’dur (Sarioglu, 2014: 30).

Gu¢ Mesafesi Boyutu: Hofstede bu boyutta bir toplulugun bireyleri ve orgutlerinde guicuin esit
olmayan bir sekilde dagihimi ile ilgilenmistir. Glcun bireyler arasinda neden oldugu mesafe o
toplumun degerleri 6lcilisiinde meydana gelmekte olup gi¢ diizeyinde mevcut olan farkliliklar
zamanla benimsenmektedir. Toplumlara gore; yas, egitim, makam ve aile gibi faktorlerin
bireylere guc verdigi bilinmektedir. Ortaya ¢ikan gic¢ dengesinin dagilimi da toplumdan
topluma degismektedir (Hofstede, 1984: 65).

Gug mesafesinin fazlasiyla hissedildigi isletmelerde ast ve (st personel arasindaki fark daha
fazla olmaktadir. Yo6netimde merkeziyetci yapi hakimdir ve denetim mekanizmasi katidir. is
gorenler arasindaki tcret farki fazladir ve yoneticiler babacan birer otokrattir. Dusik gulg
mesafesinin oldugu 6rgutlerde ise merkezi olmayan bir yapiyla yonetim anlayisi mevcuttur. Ast
kademede olan bir personel ilerleyen zamanlarda lst kademeye gegebilir, ¢alisanlar arasi roller
degisebilir ve Ucretlendirmede keskin ayrimlar yoktur. Karar alirken ortak bir kanaat

olusturulur (Giimiistekin vd, 2007: 10).

Belirsizlikten Kaginma Boyutu: Bu boyutta insanlarin belirsizliklere karsi nasil bir tavir
aldiklariyla ilgilenilmektedir. Belirsizlikten kaginan toplumlarda is guvencesi, Kkariyer,
emeklilik gibi konular 6nemlidir. Ortaya konulan kurallar ve prosedirler gayet agik ve
anlasilabilirdir. Personelin gelecede yonelik is kaygisi ve stresi yiksek derecededir (Hofstede,
1984: 66).

Bireysellik Toplumsallik Boyutu: Hofstede bu boyutta 6rgit icerisindeki 6nemli olan
normlarin ve degerlerin dnceliginin belirlenmesiyle ilgilenip bireysel ihtiyaglar mi karsilansin
yoksa tim grubun ihtiyaclari mi karsilansin sorulariyla ilgilenmistir (Sigri ve Tigh, 2006: 34).
Toplulukgu yapidaki bir 6rgitte, yonetici ile personel arasinda ahlaki temellere dayanan bir
iliski vardir. Personelin disik performansla calismasi isten atilmasi icin yeterli bir sebep
degildir. Bunun en iyi drneklerini Japon asilli 6rgltlerde gérmek mimkundir (Gimiustekin vd,

2007: 11).

Erillik-Disilik Boyutu: Bu boyutta insanlara ve insanlar arasi iliskilere verilen 6nem 6n plana
citkmaktadir. Bir kulturde disil 6zellikler 6n planda ise ¢alisanlarin katilimi, esitlik ve dayanisma
daha 6n plana ¢ikmaktadir. Nezaket ve merhametli davranmak insan iliskilerinde hakim olan
davranis bicimidir. Eril kiltlriin baskin oldugu orgltlerde ise yikselme hirsi, baskici tavirlar
ve rekabetin 6nemli olmasi, para kazanma arzusu gibi materyalist egilimler 6n plana

ctkmaktadir (Sekerli vd, 201 1. 35).
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Zaman Oryantasyonu Boyutu: Zaman oryantasyonu modelinde uzun dénem oryantasyona
sahip toplumlar bireyleri yatirrm yapmaya ve tutumlu olmaya tesvik eder. Ortaya cikan
kazanimlar dikkatli ve istikrarli bir sekilde ¢alismanin sonucudur. Her bireyin toplumda belirli
bir pozisyonu bulunur. Calisanlar icerisinde yaslilara saygi gosterilir. Bu boyuttaki insanlar
geleneklerini modern yasama adapte etmeye yatkindirlar. Kisa donem oryantasyona sahip
toplumlar geleneklerine saygilidirlar. Toplum bireyleri harcamaya ve hizli kazanimlar elde
etmeye yonlendirir. Bireylerin toplumdaki pozisyonlari énemsizdir ancak o iliskiden bir
kazanim varsa degerli olur. Bu tarz toplumlara érnek olarak Amerika, ingiltere ve ispanya
verilebilir (Hofstede, 1984: 68).

1.2.10 Orgit Kiltirinin Degisimi ve Yonetimi

Canli olarak kabul edilen her varligin, dogusundan 6limine kadar bir takim degisimler
gecirdigini gozlemlemek mimkiindir. Orgitleri de canh birer varlik olarak goérmek
miimkiindiir. Bu baglamda siirekli bir degisim ve gelisim icerisine girmektedirler. Orgiit kiiltiirii
de bu degisim ve gelisimden nasibini almaktadir. Bu degisim ve gelisimi orgt igi ve 6rgut disi

faktorlerle bagdastirmak mumkundr.

Orgiit kiiltiri i¢ ve dis gevre kosullarinin orgiite baski yapmasiyla orgiiti cesitli sekillerde
degisime yonlendirebilir. Orgiit ve kuramlarda (izerinde tartisma bulunmayan bir orgut
kiltiranin var oldugundan sdz etmek mimkin degildir. Bu sebeple 6rglt igerisinde meydana
gelen catisma ve anlasmazliklarin yol agtigi basarisizliklar da yasanir. Orgutsel Kultirin
degistirilmesine yonelik cesitli yaklasimlar vardir ve bunlar birbiriyle benzerlik tasir. Bu
yaklasimlarin temelinde orgutsel degisimin lider tarafindan yapilmasi gerektigi, bu eksende
gerekli gayreti gostererek tim is géren personele 6rnek teskil edecek inang ve degerler ortaya

koymasi gerektigi vurgulanmaktadir (Eren, 2001: 169).

Orguitler bir taraftantiim égelerinden, sekil ve nattirel etkilesim kaliplarindan meydana gelen
ic cevresine adaptasyonuyla bir taraftan da baskalasmis bir alt sistemi oldugu daha Ust
seviyedeki bir sistemin 0gelerinden ve farkli alt sistemlerden meydana gelmektedir. Bu
sistemlerin etkilesiminden olusan dis diinyasina adaptasyon anlamina gelen orglitsel degisim,
guniimiiz anlayisinda daha da 6énemli bir yer almaktadir. incelenip agiklanmasi, orgiitsel
etkinligin muhafaza edilmesi acisindan gereklidir (Tokat, 1996: 29). Orgiit kiltiiriiniin
degisimine ihtiya¢ duyulan, orgutlerdeki departmanlar arasindaki koordinasyonun, ayrismanin
ve entegrasyonun ne bigimde yapilacagi onem arz etmektedir. Ornek verilecek olunursa; yeni
fikirlerin meydana getirilmesi ve olusan bu fikirlerin pay edilmesiyle yeniliklerin icraati

konusunda Ar-Ge, pazarlama ve Uretime benzer birimler arasindaki haberlesme, isbirligi ve
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fonksiyonel, ayrismalarin, yenilikci yapiyr ¢alisir duruma getirecek ve uyusmazliklari ortadan
kaldiracak sekilde ortaya konulmasi zaruridir (Uzkurt, 2008: 141). Bununla birlikte
arastirmacilarin, danisman konumundaki bazi kisi ve kurumlarin orgitsel kaltur degisimini
olmasi gereken sekilde vyerine getirebilmeleri icin birtakim ©6nerilerde bulunduklar
gorilmektedir. Bu arastirmacilardan Scheine’e gore muhtemel bir degisim su sebeplere
dayanmaktadir (Eren, 2001: 159).

« Orgiitiin yasam dongusiindeki (dogus, bilyiime, olgunluk ve ¢okiis) doneme ve
sartlara gore kulturel degisim zorunlu halalr.

» Kultird meydana getiren varsayimlarin zamanla degistiginin anlasiimasiyla érgitsel
kaltar degisebilir.

« Orgiitiin cevresinden gelen bir kriz nedeniyle veya orgut ici giclerin  Kiltir
degisimini ortaya ¢ikartabilecek konuma gelmesiyle, 6rgitin degisime hazir duruma

gelmesiyle kulturel degisim baglar.

Schein’e gore isletmenin ilk yapi taslarinin olustugu senelerde kurucu sahibin yonelimleri ile
kisisel inan¢ ve degerleri baskindir. isletme eger bir aile sirketiyse ailenin baskin inang ve
degerleri kilttrel ortami meydana getirir. Bllylme ve gelistirme bakis agisina sahip sirketlerin
sahipleri ve yoOneticileri, 6rglt disindan bir goze ihtiya¢ duyar ve isletmeye danisman getirerek
basarili sonuclarin alinmasina liderlik eder, orgiitii gelistirir ve biyutir, satislari gogaltir. Orgiit
yapisinda énemli makamlara yapilan isin ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri ve kabiliyetlere sahip

kisileri getirerek kilturel degisimi baslatir (Eren, 2001: 160).

1.2.10.1 Orgut Kultiirti Degisimine Karsi Direng Noktalari
Orgiit icerisinde degisime direng noktalarinin var olmasi beklenen bir aksiyondur. Meydana

gelen degisime tim calisanlarin uyum gostermesini beklemek hayalcilik olur. Bu duruma neden
olan yas, gelenekgilik, algida segicilik gibi birgok psikolojik ve fizyolojik etken bulunmaktadir.
Orgut yénetiminin bu direng noktalarini en iyi sekilde tespit ederek uyumun saglanmasi icin

caba sarf etmelidir.

Orgiit kiltiriinic meydana getirmek ve bunu benimsettikten sonra degistirmek zor bir
eylemdir. Degisime karsi belirli direng noktalari ortaya ¢ikacaktir. Bunlardan bazilari su sekilde

incelenebilir (Uzkurt, 2008: 141; Ozkalp ve Kirel, 2010: 126);

Algida Secicilik: Orgitiin mevcut isletme yapisini benimseyip memnun olanlar her tiirlii

yenilikci bir degisimi kendilerine bir tehdit unsuru olarak gorebilirler.
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Aliskanliklar: Alisilmis isleri yapan galisanlar isletmede kendilerini bu sayede rahat ve giivenli
hisseder. Bu aliskanliklarin olusturdugu hava calisanlarin degisime diren¢ géstermesine neden

olur.

Givenlik: Eski kiltirde uygulama yontemleri, yeni sunulan yéntemlere gore daha az risklidir
ve bu kdltir yapisinda olan bir isletmede calismak, psikolojik olarak calisani rahatlatir ve

calisana daha fazla guiven verir.

Ekonomik Nedenler: Calisanlarin maddi ¢ikarlarini (licret, édeme) gibi, risk edici degisim ve
yenilikler Orgit icin ¢ok gerekli dahi olsa ¢alisanlar tarafindan direng olusturulmasina yol
acacaktir. Yuksek dcret almak, calisan acisindan énemli degildir énemli olan eski kultrin

devamlihgidir ¢linki bu sayede kendini rahat hissedecektir.

Statii Kaybi: Orgiit icerisinde yapilan bir degisim hareketiyle, uzmanlik sahibi olmus Kisi ya
da gruplarin yillar boyunca muhafaza ettikleri uzmanliklarini tehlikeye sokabilir. Isin yeniden
olusturulmasi veya sekilsel bir degisme bireyin seneler boyunca Ustlendigi bir sorumlulugu
baska bir is gbrene devretmesine sebep olabilir. Boylece ortaya bir direng¢ cikar. Clnki is
gorenin uzmanlik alani tehlikeye diismus, yeni bir uzmanlik alani dogmustur. Bu o calisan igin
bir tehlikedir.
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IKINCIi BOLUM

IS TATMINI

2.1 Is Tatmini Kavrami

s yerlerinde calisanlar konusu 1930°lu yillardan itibaren arastirmacilarin ilgilendikleri
baslica konulardan biri haline gelerek bu bakis agisiyla is tatmininin performans tzerindeki
etkisine yonelik bir takim arastirmalar yapilmistir. Arastirmacilar tarafindan ortaya konulan
genel beklenti is tatmini artistyla performans ve verimliliginde artacagi yoénundedir. s
gorenlerin islerindeki performansinin artmasi isletmenin de verimliligini arttiracagi igin
cahisanlarin is tatmin dizeylerini arttirmak (zerinde durulan 6nemli konulardan biri haline
gelmistir. Is tatminine yonelik yapilan bircok calisma mevcut oldugu icin bu konuda yapilan
bir gok farkli tanima rastlamak mumkindur (Ozcan, 201 1. 107). Bu tanimlardan bazilari su
sekildedir;

Locke is tatminini “bir Kisinin isi veya isle ilgili hayatindan memnun oldugunu ya da olumlu
bir duygu ile sonuclanan bir durum olarak takdir etmesi” diyerek agiklamistir. Is tatmini,
calhisanlarin hayatlarinda 6nem verdikleri seyleri yaptiklari is sonucu ne kadarini elde ettiklerine

yoOnelik algilarin sonucudur (Cetinkanat, 2000: 1).

Bahsi gecen bu tanimlara gore, istenilen bir seye ulasmanin verdigi haz, tatmin olarak
aciklanabilir. Is tatminini de cahsanin isinden istediklerini almasi ve isine baglanmasi, onu
sevmesi ve defer vermesi olarak agiklamak mimkindir. s tatmini kavrami, isletmeler
tarafindan sadece miisteriye ya da isletmeye yapilacak yatirimlarin basariya giden yolda yeterli
olmadiginin anlasiimasini saglamistir. Calisanlarin mutlulugu ile isletme basarisi arasindaki

dogrusal iliski yapilan cogu ¢calismada ortaya ciktigi ifade edilebilir.

Is tatmini, calisanlarin islerine karsi gosterdikleri genel tutum ve davranislar seklinde
aciklanmaktadir. Fakat bireylerin isine karsi tutumlari olumlu veya olumsuz olabilir. Bu yiizden
is tatminini, bireyin is deneyimleri sonucunda meydana gelen olumlu ruh hali seklinde
tanimlamak daha dogru olacaktir. Calisanlarin isine karsi olumsuz tutumlarina ise is

doyumsuzlugu denilebilir (Erdogan, 1994: 231).

Is tatmini en yalin ifadeyle bir is gorenin isinden duydudu mutluluk seviyesinin

belirlenmesidir. Bir baska deyisle calisanlarin is ortamindan bekledikleri maddi ve manevi
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dddllerin ortaya konulanlarla ayni olmasi durumunda is tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Beklenen
durumla ortaya konulan ayni olmayinca is tatminsizliginden séz etmek mumkindir (Erdil,
Keskin vd. 2004: 18).

Is tatmini genel anlamda calisilan ise yonelik etkin bir tepkime olarak agiklanmaktadir veya
is ile ilgili genel duygular olarak da ifade edilmektedir. Bir baska ifadeyle is tatmini is
gorenlerin calistiklari ortamda kendilerini nasil hissettikleri ve bunun gibi agiklanabilecek

birgok tutum ve davranisi biinyesinde barindirir (Turk, 2007: 69).

Calisanlarin is tatmininin saglanmasi ginimdizde isletmelerin bir Urlin meydana getirmek
gibi amaclarindan sayilmaktadir. Bir isletme yonetimi bir taraftan Urettigi Urunleri nicelik ve
nitelik bakimindan en iyi seviyeye getirmeye calisirken diger taraftan ¢alisanlarinin is tatmin
duzeylerini de yukseltmeye calismakla sorumludur. Bir galisanin isini ya da is hayatini
degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan haz ve ulastigi olumlu duygusal durumlara is tatmini
denmektedir (Basaran, 1991: 198).

Is tatminini bircok kavramla birlikte gérmek de mumkiindiir. Ornek verilecek olunursa,
motivasyon, gldileme, moral, tutumlar, isini sevme, ise uyum, is adaptasyonu, orgutsel
vatandaslik v.b. olgularla ortak gayeler icerir ve bunlarin hepsi calisan davraniglarini
yOnlendirmeye yo6nelik metotlar icerir. Bunun yani sira is tatmini Ol¢ciiminde de benzer
yontemler kullanir. is tatmini ile bu kavramlar arasindaki en onemli fark is tatmini is gorenlerin

memnuniyeti ile ilgilenir ve ¢calisan memnuniyetini 6lger (Budak, 2006: 4).

Eger is gorenler calismalari sonucunda ortaya ¢ikardidi eseri somut olarak gorebiliyorlar ise
bundan hissedecegi gurur onlar icin is tatmin kaynagi olacaktir. is tatmini denince, yapilan isten
kazanilan maddi cikarlar ve beraber zevk alarak calistigi is arkadaslariyla ortaya koydugu eserin

sagladigi haz akla gelmektedir (Sabuncuoglu ve Tz, 2013: 38).

Bu aciklamalarin 1siginda is tatmini, calisanlarin yaptiklari ise karsi duyduklari baglilikla

birlikte olumlu ruh hallerinin ise yansimasi olarak anlatilabilir.

2.2 Is Tatminin Onemi
Is tatmini orgitsel ve sosyal psikoloji alanlarinda yapilan literatiir aragtirmalarinda en fazla

karsilasilan kavramlardan biridir (Parnell ve Crandall, 2003: 45).

Bir isletmenin en kiymetli varligi insan kaynaklaridir. is goren giiciinden en fazla verimin

saglanmasi da is goren mutlulugu ile yakindan alakalidir. Ortaya konulan ¢ogu arastirma da
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gostermistir ki calisanlarin is tatmin seviyeleri ortaya cikan is ¢iktilari ile yakindan iliskilidir.
Pozitifydnde yiksek diizeyde is tatmini 6rgute baghlhk, performans gibi olumlu sonuglar ortaya
koyarken, yuksek seviyedeki is tatminsizligi Orgit icerisinde bir ¢cok problemin de sebebi
olabilmektedir (Ozcan, 2011: 110).

Gunumuzde is gorenler yaptiklari isi hayatlarinin merkezlerine koyabilmektedirler. Calistigi
iste buttin kabiliyetlerini gostermek isteyen ve bu sekilde is tatmini olusan calisanlarin hem
kendisi hem de bagli bulundugu o6rgutl, toplum icin son derece dnemli ¢iktilar ortaya
koyabilmektedir. is tatmini saglanmayan bireyin daha mutsuz olacagi ve bunun da isine
yansiyacagl, dogal bir sonu¢ olarak topluma faydali ¢iktilar ortaya konamayacagi asikardir.
Yapilan bircok arastirmada yiksek is tatminine sahip galisanin isine azami derecede enerji
gosterdigi, sorumluluklarinin bilincinde oldugu ve isine karsi gayretli oldugu gorilmastur
(Hellervd., 2002: 815).

Bir isletmede performansin dusikliguini gosteren en énemli kanit is tatmin diizeyinin distk
olmasidir. is tatminsizligi sonunda is yavaslatma, disiplinsizlik, diisiik sorumluluk duygusu gibi

cesitli sorunlar ortaya ¢ikacaktir (Caliskan, 2005: 10).

Havvthorne is gorenlerine yonelik 1930 yilinda yapilan arastirmada, calisanlarin isleriyle
alakali tutumlarinin  6nemi anlasilmistir. Bireylerin gelisimi arttikga, egitim durumu
yukseldikge, isverenden sosyal ve ekonomik anlamda beklentiler farklilasmis ve hizla degisim
gostermistir. Orgitsel gelismenin toplumsal gelisme ile ayni diizeyde sekil aldigi bir gercektir,
Tlk zamanlarda orgit performansini gelistirmeyi ve iyilestirmeyi amac edinen oOrgutsel

gereklilikler zamanla sosyal sorumluluk haline dénusmustir (Simsek, 1995: 92).

Ise baglilk calisanin isini 6ziimseme seviyesidir. Tse ve orgiite baghlik ve benimseme ile is
tatmini arasinda paralel bir iliski vardir. Is tatmini seviyesi yilksek olan calisanlarda orgiitinii
sahiplenmeyle, ise baghhgin artigi ve iste§e bagh personel devir hizinin azaldig
gozlemlenmistir. ise baglihgr yiiksek olan bir calisani drgiit amaclari dogrultusunda yonetmek,
yoneltmek ve motive etmek ¢ok daha kolaydir. Orgiitte cesitli nedenlerle calismak zorunda olan
ama is tatminsizligi bulunan calisanlarda orgut icin olumsuzluk olusturabilecek davranislarin
daha fazla goruldigu saptanmistir. Ayni sekilde is tatminsizligi nedeniyle isten ¢ikan personelin
yerine yenilerinin bulunmasi ve bunlarin yapacaklari is hakkinda, orglt planlarinin
anlatilmasinda gegen zaman kaybi ve oryantasyon problemi ile ortaya g¢ikabilecek misteri
memnuniyetsizligi, is tatminin saglanmasinin 6énemini acikca ortaya koymaktadir (Akinci,

2006: 8-9).
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Is tatmininin 6nemi (zerine yapilan literatiir taramalarinda temel olarak iki olgudan
bahsedilmektedir. Bunlari calisan acisindan is tatmininin dnemi ve isveren agisindan is

tatmininin 6nemi olmak Uzere incelemek mimkudndr.

2.2.1 Calisanlar Acisindan Is Tatmininin Onemi

Kisiler galistiklari ortamda kisisel yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve gergeklestirmek isterler.
Is tatmini tamamlanmamis birey hicbir zaman psikolojik olgunluga erisemezler. Bu sebeple is
tatmini saglanmadiginda bireyler hayal kirikhgina ugrarlar. Cahsanlarin, islerinde en iyi
performansi ortaya koyabilmeleri ve islerinde verimli bir sekilde calisabilmelerinde is

tatmininin énemi buydktir (Bilen, 2008: 161).

Gelisen teknolojik ortam ve araglar neticesinde makine teknolojisi insan becerilerinin yerini
almis ve is boluma her gegen gun artmistir. Makinelesme ve teknolojik degisimler bireyleri,
emeklerinin karsihdint gdérememe ve kendileriyle gururlanma hissiyatindan mahrum
birakmistir. Bu sebeple is gorenler giderek yaptiklari ise yabancilasip, doyumsuz olmuglar ve

islerinin kendileri icin bir anlam ifade etmediginden yakinir hale gelmislerdir (incir, 1990: 3).

Is tatmini yeterli doyuma ulasmis bir calisanin, isine gelirken kendini iyi hissetmesi, yaptigi
ise baghhgi, yapti§i isteortaya cikabilecek hatalari en aza indirmek istemesi, kendini tanima ve
tamamlama iste§i ortaya cikan dogal sonuglardan bir kagidir. is tatmininin galisanlarin

psikolojik acidan da kendini mutlu hissetmesine yardimci oldugu gézlemlenmistir.

Calisma hayatinin is gorenlerin sagliklarinda 6énemli bir yer oldugu, ginimuz yonetim
anlayislarinda agik sekilde gériilmektedir. is gérenlerin mentol memnuniyet diizeylerinin yan
sira ekonomik olarak is strecini etkileyen isten ayrilma, ise gelmeme ve verimlilik gibi bir
mevzularda is tatmin dizeyinin 6nemi inkar edilemez. Calisma, hem ekonomik hem de
psikolojik acidan insan hayatinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Bireylerin ¢alisma sahasinda
gecen zamanin guzel, zevkli ve doyurucu olmasi isgOrenin is tatmininin olumlu
yondeetkilenmesini saglarken psikolojik olarak da bir rahatlik meydana getirmektedir. s
gorenlerin is tatmini saglanmasi sonucunda bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklari tzerinde
olumlu yodnde belirtiler meydana gelecektir. Bu sebeple is tatmini bireysel huzur kadar

toplumsal huzur ve mutlulugun saglanmasi i¢in énemli bir olgudur (Ylksel, 1990: 3).
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2.2.2 is Verenler Agisindan is Tatmininin Onemi

Ginumiz y6netim anlayislarinda birey, bir érgutin en énemli kaynaklarindan biridir. Bu
kaynagin verimli sekilde kullaniimasi, gelistirilmesi ve saghkli sekilde varolmasi 6rgutin
surekliligi icin oldukca onemlidir. is gorenlerine yeterli doyumu saglayan isletmeler,
ellerindeki degerli kaynaklarini, iyi elemanlarini kaybetmezler ve rakiplerine karsi rekabet

edebilmelerinde sorun yasamazlar (Telman ve Unsal, 2004: 13).

Is gorenlerinin beklentilerini en iyi sekilde yerine getirebilen orgiitlerin yeni calisan
bulmakta zorlanmadiklari, personel devir hizlarinin disik oldugu ve ise devamsizlik
sorunlarinin disuk seviyede oldugu gorulmektedir. Boylece is tatmininin 6rgit igin énemi bir

kez daha anlasiimis olmaktadir (Aksu, 2002: 113).

Isverenler agisindan calisanlarin is tatminsizligi sonucunda ortaya ¢ikan olumsuzluklar
buyuk dnem tasir. Calisanlarin ise devam edip etmemesi, isini severek yapip yapmamasi ile is
tatminleri arasinda paralel yonde bir iliski vardir. Fakat bu durum da Ulkeden ulkeye gore
degismektedir. Ekonominin bozuk olup issizligin ¢cok oldugu Ulkelerde is gorenler islerinden
memnun olmasalar bile issiz kalmak korkusuyla ise devam etmelerinde sorun yasanmasi az bir
ihtimaldir. Bu durumda bile calisanlarin islerini severek yapmasi, psikolojik olarak rahat

olmalari, yapilan isin verimli sekilde cikti vermesine olanak saglayacaktir (Turk, 2007: 101).

2.3 Is Tatminin Boyutlari

Is tatmini, calisanlarin yaptiklari ise yonelik bakis agisi ve tutumu olarak gériilmektedir. Bu
sebeple calisanlarin islerine karsi olumlu tutumlar meydana getiren faktorleri is tatminini ortaya
cikaran varyasyonlar olarak gérmek dogru bir yontem olacaktir. Baska bir bakis acisi ile is
tatmini denilen kavram, bir calisani farkh 6zelliklerdeki ve birden fazla faktorin etkilemesiyle
meydana gelen duygusal bir durum olarak goriilmektedir. Bundan dolayi da bu degiskenlerden
yalnizca biri, calisanin is tatmini seviyesini saptamada yeterli olmayacagi icin istatmini ¢ok
boyutlu bir kavram olup bir dizi karmasik o©rgitsel ve Kisisel sonuglarla beraber

degerlendirilmektedir (Erdogan, 1994: 233-236). Bunlardan bir kagina bakilacak olunursa;

2.3.1 Isin Niteligi Boyutu
Bu boyuta gore isin kendisinin nasil oldugu, bireylerin isten tatmininin ne seviyede

oldugunun saptanmasina yardimci olur, ts gorenler daha ¢ok, yaparken zorlanacaklari islerde
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calismayi severler. Bunun sebebi siradan ve sikici islerle ilgilenmek istemezler. isin kendisiyle
alakah olarak, is gorenlerin is tatminine etki eden iki dnemli nokta vardir. Bunlar gesitlilik ve
calisma yontemlerinin dogru sekilde kontrol edilmesidir. Genel olarak yeterli seviyede is
cesitliligi, is gorenlerdeki motivasyonu yukari ¢ekecektir. Buna karsin isteki gesitlilik az olursa
is gOrenler kisa surede sikilir ve yorulur. Ancak cesitlilik yapilacak diye de calisanlarin
yeteneklerini asacak derecede bir cesitlendirilmeye gidilirse bu sefer de is gérenler haddinden
fazla strese girecektir. Burada anlasilmasi gereken konu is gérenlere taninan belirli 6zgirluk
alanlari, onlarin motivasyonuna olumlu yonde etki etmesidir. Yonetimin ¢alisanlar Gzerinde
cok fazla kontrol noktalari olusturmasi, calisanlarin motivasyonunu dasirip asiri strese

girmelerine neden olacaktir (Tastan, 2005: 1).

2.3.2 YOnetici

Yonetici kavrami, kar ve riski baska birine ait olmak tzere mal veya hizmetleri meydana
getirmek icin Uretim faktorlerini arastirip bulan ve bunlari belirli ihtiyaclar karsilamak igin
dogru sekilde yonlendirmeye calisan kisidir. Is tatmini boyutlarindan bir digeri olan yoénetici,
orgutl belirledigi amagclar dogrultusunda goéturmek icin faaliyetleri baskalarina koordineli bir
bicimde yaptiran kisidir (Kogel, 2001: 16).

Isletme yonetiminde yetkin Kisilerin ayni zamanda liderlik dzellikleriyle calisanlari 6rgiit
amaclarina yonlendirmesi orgut kaltariiniin vazgecilmez unsurlarindan biridir. Calisanlar
acisindan is tatmininin saglanmasinda yonetici basarisi Uzerinde durulmasi gereken bir
konudur. Yonetim alaninda yapilan bircok ¢alismada is gorenlerin islerine karsi tutumlariyla

yoneticilerine bakis acilari ayni orantida oldugu goralmastr.

Is gorenleri belirlenen amaglara yonlendirirken bu amaclara ulasmada onlarin kisisel istek
ve gereksinimleri ile ¢ikarlarin ne oldugunun farkinda olmak ve bunlari yerine getirmek, daha
sonra da bu calisanlari bir hedef cevresinde toplayarak guclerini, cesaretlerini, arzu ve
enerjilerini artirmak gerekmektedir. Is gorenleri 6rgiit faaliyetlerine yénlendiren, onlarla etkin
sekilde iletisim icerisinde olan, onlari motive eden ve de@isime hazirlayan liderler, is yerlerinde
verimliligi ve etkinligi saglayabilirler. Buna bagdli olarak da sinerji olusturup calisanlarin

islerinden tatmin olmalarini saglayabilirler (Tengilimoglu, 2005: 24).



48

2.3.4 is Birligi ve Takim Ruhu

Is tatmininin bu boyutundan is gérenler arasinda arkadaslik iliskileri ve is birli§i sinirlari
icerisinde Dir calisma ortaminin meydana gelmesi beklenmektedir. Luthans’in 1992 yilinda
yaptigi arastirmada ortaya koydugu sonuca gore; birbirlerine karsi dostca yaklasim sergileyen
ve is birligi icerisinde bir calisma ortaminin var oldugu calisma birimlerinin is tatmini Gzerinde

olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur (Pektas, 2002: 36).

Orgut basarisinda daha 6nce ortaya konulan vizyon, misyon, amag ve hedeflere ulasmis
olmanin bir kisas oldugu dislnulurse, ortaya konulan bu olgulara ulasmada calisanlarin birlikte
kenetlenmesi, is birligi ortaminin saglanip yapilan islerin basarisinda takim ruhunun etkisinin

gosterilmesi son derece 6nemli bir etkendir.

Orgiitsel yasamda is arkadaslari arasinda, yapilmasi gereken isin yerine getirilmesi amaciyla
ortaya konulan dayanismanin is gorenlerin tatmin duzeylerini pozitif yonde artirdigi
gorilmektedir. Buna Karsin, is gorenler arasinda dayanismanin var olmadidi durumlarda

calisanlarin motivasyon ve tatmin seviyelerinde azalma gorilebilir (Basaran, 1991: 204).

2.3.5 Orgut imaji

Orgiitlerde de insanlara benzer sekilde kendilerine has bir Kisilikten bahsedilebilir. insanlari
birbirinden ayiran esas fiziksel ve psikolojik niteliklerin bituni olan kisilik, yogun rekabet
ortaminda, rakipleri ile rekabet icerisinde olan isletmelerin tuketicilerince fark edilmelerini ve
rakiplerine gdre sahip olduklar farkli yonlerin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir faktor olarak goze
carpmaktadir. Bu faktdr érgut kimligini ve onun tuketicilerin kafasindaki imaji olarak ortaya
ctkmaktadir. Orgit kimligi ve 6rgit imaji, érgiitlerin insani taraflarini meydana getiren faktorler

olarak bilinmektedir (Yeygel, 2005: 78).

Bireylerin calistiklar 6rgutiin kendisi ve diger bireyler tarafindan bilinen itibari 6rgit imaji
olarak adlandirilabilir. Birey eger herkesin ¢alismak isteyecegdi bir drgutte calistigina inaniyor
ve bunu Orgitiin disaridaki imaji dogruluyorsa, ¢alisan yaptigi isten daha fazla tatmin olacaktir.
Bireyin bagli bulunup calistigi 6rgltt benimsemis olmasi 6rgltin imaji konusunda ona olumlu
bakis acisiyla yaklasmasini saglayacaktir. Orgut tarafindan elde edilen basarilarin basin ve
yayin organlari tarafindan haber yapilmasi ve ilgili haberler sayesinde calisanlarin itibar
duygusunun artmasl, érgute olan baghlig artirirken cahisanlar agisindan daha fazla motivasyon

ve is tatmini de saglayacaktir. Is gérenler aldiklari manevi tatmin ile 6rgit icin ¢ok daha fazla



caba sarf edecek ve orgitin basarisi icin ellerinden gelenin daha fazlasini yapacaklardir.

Bdoylece is tatmininin pozitif yonde etkilenmesi kacinilmazdir (Elden, 2005: 55).

2.4 is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatminine etki eden faktorler bir cok calismada cesitli sekillerde aciklanmistir. Bu
arastirmacilardan biri olan Ghazzavvi yapti§i ¢alismada bir calisanin is tatmini seviyesini dort
faktorln etkileyecegini belirtmistir. Bu faktorleri karakter, degerler, meslek durumu ve sosyal

etki olarak siralamistir. Bunlari su sekilde agiklamistir (Ozcan, 2011: 11);

Karakter: Arastirmacilarin cogu is gorenlerin kisilik niteliklerinin mesleki tutumlari
uzerinde dnemli bir etkisi olabilecedi konusunda ortak goruse varmistir. Bu durum sonucunda

da kisilik 6zellikleri is tatmini Uzerinde olumlu veya olumsuz bir etki yansitmaktadir.

Degerler: Ortaya koyulan islerin bireylere degerlerini, hedeflerini ve standartlarini
kazanmalar1 konusunda bir basamak oldugunda calisanlar islerinden tatmin olmaktadir. Aksi

durumda is tatminsizligi yasayip bu da tiim is sureclerine yansimaktadir.

Meslek Durumu: T1s tatmin seviyesinin en dnemli belirleyici unsurlarindan biri de isin
kendisidir. Bireyin icra ettigi gorevlerin ne kadar zorlu ya da sikici oldugu, is gevresinin fiziki
ortami, calisma arkadaslariyla ve musterilerle kurulan etkilesimin kalitesi, ¢calisanlar arasindaki
adil tcretlendirme politikalari ve maas haricinde vaat edilen avantajlar, meslekigiivenlik gibi

faktorler is tatmin dizeyini belirleyen en énemli etkenlerden bazilardir.

Sosyal Etki: Bu faktorde ise kisilerin ya da gruplarin; bireylerin tutum ve davranislarina
etkisi acgiklanmaktadir. 1s gorenlerin is arkadaslari, ait olduklari cevre, icinde varolduklari

kaltdr, is gorenlerin is tatmin seviyelerini etkilemektedir.

Ts tatminini etkileyen faktorleri bireysel faktorler olarak da siniflandiran bir takim calismalar

olmustur. Bunlarin incelemesi yapilacak olunursa;

Cinsiyet: Gelisim ve degisim gosteren is hayatinda dnceleri sadece erkeklerin calistigi bir is
dunyasi duastnilirken simdileri bu ayrim ortadan kalkmis olup neredeyse her isin erkek kadin
ayrimina girilmeden yapilabildigi bir calisma hayatina kavusulmustur. is hayatinda yasanan bu
gelisim sonucunda ortaya konulan isten daha fazla verim alabilmenin yollari iki cins insanda

da arastirma konusu olmustur.

Cahsanlarin erkek veya kadin olmalari ile is tatmini arasinda bir baglantinin var olup

olmadigi konusunda simdiye dek birden fazla arastirma yapilmistir. Yapilanbu incelemeler
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sonucunda ¢ogu zaman kadin ve erkeklerin is tatminleri yoninden birbirinden ayrismadigi
gorulmektedir. Bu alanda yapilan bagka arastirmalarin gosterdigi ise kadinlarin erkeklere gore
aile tatminine, kisisel tatmine ve guvenlige daha cok deger verdikleri, isle ilgili tatmin
nitelikleriniise daha az énemsediklerini ortaya koymustur (Aydogan vd., 2011: 122). is tatmini
farkhliklarini cinsiyet agisindan ele alan arastirmalarin sonuglari arasinda bir tutarlilik gérmek
zordur. 1964 yilinda Hulin ve Smith tarafindan yapilan 295 erkek 164 kadin uzerinde yapilan
arastirmada, kadinlarin erkeklere goreyaptiklari isten daha az tatmin olduklari ortaya
konulmustur. Fakat arastirmacilar ortaya ¢ikan bu sonucun, cinsiyet farkliliklarindan ote,
kadinlarin ayni isi yapmasina ragmen erkeklere gore daha az icret almalari, ayni ddulleri elde
edebilmek icin daha zor sartlarda ¢alismalari gerektigi hissiyatinda olmalari gibi durumlardan
ortaya ¢ikabilecegini belirtmislerdir. Yapilan baska bir is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi
Olcen arastirmada ise, kadinlarin erkeklere nispeten daha fazla is tatminine sahip olduklari
ortaya konulmustur. Bu ¢alismaya gore kadinlarin yaptiklari islerden erkeklere gore daha dusuk

beklentiye sahip olabilecekleri yoniinde aciklanmistir.

Turkiye’de is tatmini ve cinsiyet degiskeni Uzerine yapilan arastirmalara bakildiginda da
ortak bir ¢iktiya ulasilamamis oldugu izlenmektedir. 2004 yilinda Carikgi tarafindan yapilan
arastirmada, is tatminine etki eden en dnemli faktorin cinsiyet oldugunu ortaya konmustur.
Yapilan bu arastirmaya goére, kadinlarin is tatminleri erkeklere gére cok daha distiktir. Carikci
ortaya koydugu bu sonugta, kadinlarda tatminsizligi meydana getiren ana etkenin calisma
saatlerindeki dlzensizlikten meydana geldigini belirtmistir. 2003’de Sahin tarafindan
yoneticilerin is tatmini Gzerine yapilan incelemede is tatmininin kadin, erkek ayrimina gore

farkhhk olusturmadigi ortaya konulmustur (Yelboga, 2007: 3).

Yas: Is tatmini Uzerine konusulmasi gereken bir diger konu ise yas degiskenidir. Yas
itibariyle gen¢ olan calisanlarin bircogu kendilerini yeterli hissettikleri ve sorumluluk
duyduklari bir is pozisyonunu bulmakta basarili olamadiklarindan dolay! ilk islerinde is
tatminsizligi yasamaktadirlar (Yelboga, 2007: 3). Ayrica gen¢ calisanlarin bulunduklari
pozisyonlarda yukselme ve farkli iskollarina iliskin asin beklenti icerisinde olmalari, tatminsiz
olma ihtimallerini yukseltir (Caliskan, 2005:10). Geng is gorenlere gore yaslh olan is gorenlerin
yas ve is tatmini acgisindan bir takim avantajlara sahiptirler. Var olmasi istenen is sartlari ile
mevcut olan is sartlari arasindaki kiyaslamayi yasli ¢alisanlar daha iyi yapabilmektedirler. Geng
cahsanlara gore daha yiksek maas alan yash calisanlar daha uzun surelerdir o iste
calismaktadirlar. Yasin ilerlemesiyle birlikte ¢dullerin ¢ogalmasi da is tatminine sebebiyet
veren bir faktor olabileceginden bahsedilmektedir. Yash is gorenler genc is gérenlere gore isle

alakah kosullara daha iyi uyum saglamislardir. Calisanlarin is tatminlerinin 30’lu yaslarda
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isteki basarilarinin artmasiyla beraber arttigi, 40’li yaslarda ise dustse gegctigi ve 50’li yaslarda
tekrar bir artis gozlemlendigi bildirilmistir (Yelboga, 2007:3-4). 1s gbren birey yaptigi iste
zamanla tecriibe ve beceri elde ettikge is performansi dayukselir ve iyi is ortaya koymanin is
tatmini Gizerindeki olumlu etkisi meydana gelir (Sevimli ve Iscan, 2005:57). is tatmini izerinde
yapilan yas ve is tatmini arasindaki etkilesimi ortaya koyan bircok arastirmada yasin
ilerlemesiyle is tatmininin artmasinin paralel yonde oldugu ileri surilmustir. Fakat Heizberg’in
ortaya koydugu bir arastirmaya gore is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklinde bir egri
yardimiyla aciklamistir. Yani bu sekle gore is tatmini genc yaslarda *“yiiksek”, orta yaslarda
“dusik” ve daha ileri yaslarda “yiksek” olarak ortaya ¢ikmasi s6z konusudur. Bu arastirmaya
gore ise yeni girmis bir calisanin is tatmini, oryantasyon sirecinde olmasi ya da yeni bir is
bulmus olmasi sebebiyle yiliksek olacaktir. Fakat bu yiiksek is tatmini zaman gegtikce yerini
rutinlikten ortaya ¢ikan bikkinliga birakacak ve birey orta yaslarda daha az is tatminine sahip
olacaktir. Bir sure sonra isemonotonlugun uzerinden gelip tatminsizligi ortadan kaldirmak icin
gosterecegi gayretler ya da mevcut durumunu kabullenmesi sonucunda is tatmininde artis
izlenecektir (Aydogan vd., 2011: 122).

Kisilik: Kisilik, bir insani diger insanlardan farkli kilan ve o kisiyi aciklamaya yarayan
niteliklerin butdnadar. Ts gorenler calisma hayatlarinda da kisiliklerini ortaya koyacak
davranislarda bulunurlar. Ornek verilecek olunursa, kizgin, kotiimser, nevrotik bir yapiya sahip
is gorenin, bu niteliklerini is ortamina yansitmamalari neredeyse mimkun degildir. Bu tip
kisilie sahip is gorenlerin bir takim basit problemleri bile buyuttikleri, bulunduklari is
ortaminin olumlu etmenlerinden etkilenmedikleri ve mutsuz olduklari gdzlemlenmektedir.
Arastirmalarda, is tatminiyle kisilik arasinda iliski bulunduguna yonelik ipuclari elde edilmistir.
Buna karsilik, hayata olumlu bakan, iyimser bireylerin calisma yasamlari da bu durumdan
olumlu etkilenir Keser, 2006: | 19). Calisanlarda var olan kisilige bagl olarak bir takim deger
yargilar ve inanclari mevcuttur. Kimi calisanlar yaptiklari iste bagimsiz olmak ve
yOneticilerinin kendilerine fazla midahale etmelerini arzulamayip ¢alisma ortamini kendileri
duzenlemeyi istemekte, bazi cahlisanlar da zor islerin Ustesinden gelmeyidaha fazla tercih
etmekte ve baska calisanlarin yerine getirmekte guclik cektigi isi basarmaktan haz
duymaktadirlar (Budak, 1999: 50). Calistigi isinde egitim ve Kariyer olanaklariyla strekli
gelisen calisanlar, islerine karsi da giderek daha olumlu bir tutum alirlar. Calisanlarin
kendilerine has 6zelliklerini ise yOneticiler analiz ederek her calisana ait dzelliklerin ayri ayri

degerlendirilmesini saglayarak olumlu gelismelere cevirebilirler (Keser, 2006: 120).

Egitim: Egitim, is ile alakali dis ve i¢ ddulleri arttirmasi sebebiyle is tatminini yilikseltmeye

katki sagladigi ve calisanin beklentilerini arttirdigi icin de tatmini asagdi ¢ektigi yoniinde gorisu
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sebebiyle literatlirde etkisi hala tartisiimaktadir. Egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki
etkilesimi arastirmaya yonelik yapilan incelemelerde, egitim seviyesi ve is tatmini arasindaki
iliskinin tam olarak tutarh olmadigi yoninde fikirler ortaya koyulmustur. Bir takim
arastirmalar, ylksekdgrenim gormus bireylerin kabiliyetlerini ortaya ¢ikarma isteginden dolay!
yiksek is tatminine sahip olduklarini ortaya koymustur. Farkh arastirmalarda ise,
ylksekogretim gormis bireylerin isten umduklari girdilerin de ylksek olmasi ve bu
beklentilerin karsilanma ihtimalinin diisik olmasindan dolayi dustik is tatminine sahip olduklari
ortaya konulmustur. Bu sebeple, is tatminiyle egitim seviyesi arasindaki iliski irdelenirken, is

tatminine etki eden diger etmenler de gdz 6nlinde tutulmalidir (Cakir, 2001:36).

Zeka: Zeka dizeyi ile is tatmini arasinda yadsinamayacak kadar 6nemli bir iliski mevcuttur.
Calisanlarin zek& seviyesine uygun bir isin ortaya konulup konulmadigi agisindan, zekanin is
tatmininin meydana gelmesinde dnemli bir etken oldugu incelenmistir. Cogu arastirmada zeka
seviyesinin yapilan ise karsi ortaya konan tutumlari etkiledigi gibi, ortaya konulan isin bu
tutumlardan etkilendigi de kabul edilmistir. is tatmini, calisanlarin zeka seviyesindeki
farkhiliklarla beraber, yapilan isin zeka gerektiren anlasiima seviyesinden de etkilendigi
bilinmektedir. Isteki tatmin diizeyi kabiliyet gerektiren islerde daha fazla calisanin tatmin
olmasiyla sonuclanirken rutin islerde ise bu sayr daha azdir. Zira disuk ve ylksek zeka
seviyesindeki calisanlarin is tatmini durumlarina bakildiginda, zek& seviyesi iyi olan grupta

daha fazla tatmin olan ¢alisanin mevcut oldugu gézlemlenmektedir (Silah, 2001: 105).

Tecriibe: Is hayatina yeni adim atan, is tecriibesi az olan bireylerin cogunlukla gerceklikten
uzak bir takim beklentileri vardir. Bir is yerinde arzu ettigi isi yapmak igin basvuran ve bunun
icin kabul goéren birey, hizli bir sekilde ylkselecegini, calisma sartlarinin en Ust seviyede
olacagini hayal eder. Fakat bunlarin ¢ok hizli bir sekilde gerceklesmemesi bireyde is
tatminsizligine neden olur. Buna karsin ayni 6rgutte uzun zamandan beri ¢alisan is gorenlerin,
is tatmin seviyeleri daha yiiksek olmaktadir. Bunun sebebi genel olarak is gérenin 6rgiti
tanimasi, orgute bagh olmasi, Orgitten kazanmalari ve beklentileri arasinda bir uyumun
meydana gelmesi ile agiklanmaktadir (Aydogan vd., 2011: 122). Bir takim arastirmalar, is
gorenin is tecrlibesi ile is tatmini arasinda pozitif bir yonde iliskinin varligini ortaya koymustur.
Daha farkh bir ifade ile ayni sahada ve/veya ayni érgutte ¢alisma suresi ¢ok olan is gorenlerin
is tatminin de yuksek oldugu soylenebilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlardaki istecriibesi is
tatmini Uzerinde etkili bir etmendir. is deneyimi yeterince olmayan, calisma hayatina yeni
baslayan genclerin gergeklikten uzak olan beklentilerinin sebebi; Kkisinin kendi hayal gucinin
urtinleri olabilecegi gibi bir takim yazil ve gdrsel medya organlarinin yaniltmasi da olabilir.

Dahasl, egitim aldiklari kuramlarin 6grenciyi oldugundan fazla abartmasi ve adayin ise kabuli
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esnasindaki milakati yerine getiren yoneticinin yanlhs ve yaniltici bilgiler beyan etmesinden de
kaynaklanabilir. Gergeklikten uzak olan beklentiler is gérenin Kisiligini de zamanla degisiklige
ugratmaktadir. Bazi calisanlarin beklentilerini is hayatinin var olan gerceklerine gore
ayarlamasi beklentilerini is tatmini saglamalarina yardimci olacaktir. Bazi calisanlar ise gecip
giden yillara ragmen beklentilerini degistirmemekte dolayisiyla is tatminsizligi ile hayatlarini
sirdiirmeyi  6grenmektedir. Boéylece bu duygulari yasam sekli haline getirmektedirler. is
hayatini tecriibe ettikten sonra is goren, is tatmini duygusunun zamana bagl bir olgu oldugunu,
gelecek donemlerdeki is tatmini igin simdiki durumu da kigcik bir tatminsizlik olarak kabul

etmesi gerektiginin farkina varmaktadir (Sevimli ve iscan, 2005: 56).

2.5 Is Tatmininin Yararlari

Is tatmininin saglanmasi hem toplum hem de is goren kisiler agisindan istenen bir durumdur.
Bu sebeple hem pragmatik hem de yonetsel ve drgutsel basarinin saglanmasi igin is tatminin
faydalarinin bilinmesi ve bu faydalara yonelik calismalarin gelistirilmesinin buytk yarari vardir
(Ozkalp ve Kirel, 2010: 133).

s tatmini yapilan arastirmalara gore is goren tutum ve davranislarinda ¢ok énemli bir yer
tutmaktadir. Yuksek seviyede is tatminin faydalarindan s6z edilecek olunursa performans ilk
siraya konulabilir. Is tatmini ile is goren performansi arasindaki iliski drgiitsel davranisla alakall
arastirmalarin baslica konularindan biri olmustur. Cahsanlarin ise yonelik tutumlarinin
arastirilmasi Hawthorne arastirmalarina kadar gitmekte ve hala giinimdiizde cesitli arastirmalara
konu olmaktadir. Yapilan arastirmalarin birgogunda is tatmini ile ¢alisan performansi arasinda
glcli bir etkilesim olduguna dair sonuglara variimistir. Bu arastirmalarda is tatmini yliksek olan
bir is gorenin is tatmin seviyesi disik olan bir ¢alisana nispetle performansi daha iyi olacagi
soylenmektedir. s tatminin yararlarindan bir digeri ise 6rgiitsel vatandashija katki saglamasidir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi, is gorenlere verilen bicimsel is tanimlari haricinde isverenin
verecegi ddillere bakmaksizin is gorenlerin isletme adina faaliyetlerde bulunmasini ifade eder.
Yapilan arastirmalarda is tatmini saglanan ¢ahisanin orguitsel etkinlige katkida bulunmak igin
gonllulik esasiyla kendinden istenenden fazlasini ortaya koydugu gorilmustir (Ozcan, 2011:

118).

Ts tatmini Uzerinde yapilan arastirmalarin bir kisminda is tatmini sonucunda calisan ruhsal
ve bedensel saghginin olumlu yénde etkilendigi gozlemlenmistir. Ozellikle psikolojik kokenli
fiziksel hastaliklarin arastiriimasina yonelik calismalarda is doyumsuzlugunun nefes darligi,

yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik gibi birtakim olumsuz fizyolojik faktorleri tetikledigi
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belirtilmistir. Calisan saghginin ise devamsizhga, verimlilige etkisi dustnulecek olunursa is
tatmininin hem isveren acisindan hem de calisan agisindan ne denli faydali oldugu ortaya

cikacaktir (Tirk, 2007: 97).

2.6 Is Tatminine Yonelik Motivasyon Teorileri

Orgiit ve motivasyon alaninda calisma yapan teorisyenlerin otuz yildan uzun bir siiredir
yaptiklari arastirmalarin endustri ve is dinyasi yonetimini etkileyen ve is tatmininin dogru
sekilde anlagiimasini saglayan calismalar yaptiklari gorilmiistiir. s tatmini alaninda yapilan
arastirmalarin temeli genelde kapsam ve sureg teorileri olarak ikiye ayrilir. Kapsam teorileri is
tatmininin kisinin kendisinden kaynaklandigini yani dis kaynaklardan bagimsiz oldugu fikrini
ortaya koyar. Kapsam teorileri kisaca insanlari doyuma ulastiracak faktorlerin ne olduguna dair
arastirmalar yapip bunlari ortaya koymaya calisir. Buna karsin sure¢ teorileri ise bireysel
motivasyonun insan igerisinden geldigi kuramini reddeder. Calisma ortaminda is arkadaglarinin
davranislari, odul ve terfiler, is iliskileri ve isin kendisi ile ilgili streclere odaklanir (Giilnar,
2007: 168). Bu teori ve yaklasimlardan oncelikle kapsam teorilerini Maslovv’un ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktér Teorisi, McGregor’un X ve Y Teorisi, Aldferger’in ERG
Teorisi olarak daha sonra ise siire¢ teorilerini; Adams’in Esitlik Teorisi, Vroom’un Beklenti

Teorisi ve Farklilik Teorisi seklinde basliklar halinde agiklanacaktir.

2.6.1 Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Harold Maslow adinda bir distnir, motivasyon kuraminda 6nem derecelerine
gore bir ihtiyaclar dizisinin bulundugunu ortaya koymus ve bununla iin kazanmistir. Maslow’a
gbre insan ihtiyaclarinin timi asagidan yukarilya dogru besli bir kademe igerisinde

incelenebilir. Ortaya koydugu kademeler su sekildedir (Eren, 2001: 496).

 Fizyolojik ihtiyaclar: Yeme, igme, cinsellik, barinma.

« Guvenlik ihtiyaclari: Tehlikeden, yoksulluktan ve fiziksel tehditten korunma.
« Sosyal ihtiyaclar: Sevme, dostluk, ait olma ve bulundudu cevrede kabul gérme.
 Benlik ihtiyaclari: Basarili olup, yeterli olmak. Giiclii olmak ve ézgiir olmak.

« Kendini Gergeklestirme ihtiyaclari: Kisisel basari, bilimsel buluslar, kisisel

tatmin, kendini gelistirme ve yeteneklerini kullanabilme arzusu.
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Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaclar 6zelliklerinden dolay: ilkel ve temel ihtiyaglardir. Ornek
verilecek olunursa bir birey tim bu ihtiyacglarini hissetmis olsa dahi ilk olarak fizyolojik
ihtiyaclarini yerine getirmeyi isteyecektir. Bu kurama gore alt seviyedeki ihtiyaclar tatmin
edildikce Ust seviyedeki ihtiyaclarla yer degistirecektir. Maslow, daha alt seviyedeki
ihtiyaclar karsilanmadan, Ust seviyedeki ihtiyaclarin yerine getirilemeyeceg@ini savunur.
Maslovv’un ihtiyaglar hiyerarsisini asagidaki sekil yardimiyla daha net bir bigimde
gorilmektedir (Gulnar, 2007: 173).

Yiksek
i
Fizyolojik
Guvenlik

Sosyal iliski

itiyaglac o< vices

Benlik

Dusuk Kendini Gergeklestirme

Sekil 2.1 Maslovw’un ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Gulnar, 2007: 172

Maslovv’un ortaya koydugu kurama gore bes ana ihtiya¢ kiimesi bir hiyerarsi olusturur.
Bireyler bu ihtiya¢ basamaklarinin birinde kendilerince yeterli doyuma ulastiklarinda bir diger
basama@a gecerler. Yeni gecilen basamaktaki ihtiyac birden 6nem kazanir. Alt basamaktaki
gereksinim doyuruldugu icin 6nemini yitirir ve motivasyon araci olmaktan ¢ikar. Maslovv’un
ortaya koydugu ihtiyaclar hiyerarsisi birgok elestiriye maruz kalmistir. Arastirmacilar
ihtiyaclara bir tanim belirleyebilmenin ve ihtiyaclar arasindaki birbirine gecislerin varligindan
dolayr bu kuramin nesnel sonuclar ortaya koyarak uygulanmaya calisiimasinin elverisli
olmayacagini ileri siirmislerdir. Insan ihtiyaclarinin arasinda siral bir diizenin olmadi§ini, bir
ihtiyaca saplantili kalip hep onu tatmin etmeyi isteyen kisilerin varhgindan sz edilebilecegini
ve alt seviyedeki ihtiyaclari tamamladiktan sonra bir digerine gecmek icin hicbir caba
harcamayan bireylerin de var oldugunu dustinen pek ¢ok arastirmaci mevcuttur (Turk, 2007:
84).
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2.6.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda temel olan bes gereksinim basamaginin varhgi
ve bir bireyin bu ihtiyaglarini ne kadar tatmin ettigi veya etmedigi konusu 6nemli bir yer
tutmaktaydi. Herzberg ve arkadaslari Mausner, Snyderman ile ortaya koyduklari arastirmada
Herzberg Modeli diye de bilinen “cift faktor” kuramini gelistirmislerdir (Eren, 2001: 504). Bu
kuramin ortaya koydugu varsayimlara is ortaminda calisanin koétimser olmasina yol acan ve
isten ayrilmasina sebebiyet verebilecek hijyenik etmenler ile, ¢alisani mutlu eden, isine daha
cok baglayan tesvik edici ya da is tatmini saflayan etmenler birbirinden ayrilmasi
gerekmektedir. Bunun sebebi ¢alisma ortaminda belirli etmenlerin varhigi isten doyuma katkida
bulunmaktadir fakat bunlarin yoklugu nétr etki yaratmakta, doyumsuzluga meydan
vermemektedir (Herzberg, 1966: 143). Belirli etmenlerin yok olmasi ¢alisani kotlimser yapip
doyumsuzluga neden olmaktadir. Ancak bu etmenlerin varhigi ¢alisani gudiulememekte yani
calisan sadece bunlara sahip oldugu icin doyuma ulasamamaktadir. Calisani kétimser bir ruh
haline sokan ve yaptigi isten bezdiren bu etmenlere Herzberg hijyen faktorleri adini vermistir.
Herzberg’in bu etmenlere hijyenik adini vermesi nedeni, ¢alisani is yaptigi yerden ayiran
etmenler olmasidir. Nasil ki mikroplu ortamlarda canlilarin yasamasi tehlikeye girerse, is
yerlerinde de bu etmenlerin var olmamasi c¢alisanin devamli c¢alismasini tehlikeye
disturmektedir (Eren, 2001: 504).

Herzberg’in yapmis oldugu arastirmada denekler muhasebeci ve mihendislerden
olusmustur. Yapilan arastirmada 200 kisiye kendilerini 6zellikle iyi ya da kotl hissettikleri
anlarla ilgili sorular sorulmustur. Arastirmaya katilan Kisilere bu 6zel anlarin nitelikleri ve bu
duygularin onlarin performanslarini nasil etkiledikleri sorulmustur. Ortaya ¢ikan sonuclar su

sekildedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 113):

e T1sin kendisi, basari, ilerleme ve gelisim, terfi, takdir gibi faktorlerden siklikla
doyum kaynaklari olarak bahsedilmistir. Bu gruptaki etkenler motive ediciler
olarak isimlendirilmislerdir.

« Tsin etrafindaki gevresel faktorler doyumsuzluk kaynaklari olarak gézlemlenmis ve
daha az siklikla doyum kaynaklari olarak izlenmistir. Orgut politikalari, Ucret,
yonetici, is guvenligi, 6zel hayat, bireyler arasi iliskiler gibi etmenlerden olusan bu

gruptaki faktorler “hijyen faktorler” olarak isimlendirilmistir.

Herzberg doyuma ulastiriimamis hijyen faktorlerin bir iste tatminsizlige sebep olacagini ileri

surmustur. Ancak tim bu hijyen faktorleri doyuma ulassa da calisanlarin tam anlamiyla motive
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olacaklarini savunmamaktadir. Motive edicileri tatmin edilmis calisanlarin motive olmus

calisanlar oldugunun sonucuna varmistir (Gulnar, 2007: 173)
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Sekil 2.2 Maslovv’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Modeli ve Herzberg’in Motivasyon-Hijyen

Modelinin Karsdastirdmasi

Kaynak: Gulnar, 2007: 174

Herzberg’e gore bir ¢alisanin is tatminine ulasmasinin en gecerli yolu yapti§i iste basarili
olmak ve sorumluluk tasimasidir. Bu kurama gdére ekonomik etkenlerin ¢ok fazla 6nemi yoktur.
Buna karsin Maslovv ise ilk basta ekonomik etmenlere deger verir ve bunlar giderilmedikce

yapilan iste basari saglanamayacagdini savunur (Sabuncuoglu ve Tuz, 2013: 113).

Herzberg, is gorenlerin kisisel gelisimlerinin ilerlemesine imkan saglamak ve is basarilarini
pozitif yonde artirmak icin calisma ortaminda yapilabilecek bir takim dizenlemelerden
bahsetmektedir. Herzberg’e gore bunlar, rotasyonlu calisma, is genisletme ve s

zenginlestirmektir. Herzberg’in bu kuramini sinayan birden fazla gérgul arastirma ve inceleme
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yapilmistir. Bunlardan bazilari kurami dogrularken bazilari ise kuramin varsayimlarinin disinda

sonuclara ulasmistir (Turk, 2007: 86).

2.6.3 McGregor’un X ve Y Teorisi

McGroger yonetim ve isgéren doyumu zerine en ¢ok okunan ve atifyapilan X ve Y teorisini
ortaya koymustur. X teorisine gore insanlar kendiliginden birseyler Uretmek, gelistirmek veya
calismak istemezler. Bu nedenle onlarin dretime yonlendirilip bu konuda zorlanmalari
gerektigini ileri strer (Gulnar, 2007: 176). Daha agik ifade edilmesi gerekirse X teorisi su

gorisleri savunur (Ozkalp ve Kirel, 2005: 319).

« lsciler calismayi sevmezler ve firsatini bulduklarinda kaytarmak isterler.

« lisciler calismayi sevmedikleri icin yonlendirilmeli, denetime tabi tutulmali veya
amaclara ulasabilmek adina ceza ile korkutulmalidir.

e Calisanlar sorumluluk almaktan kacinirlar ve ortaya ¢ikabilecek her durumda
formel bir sekilde emir beklerler.

e Cogu calisan is glvenligini diger bitin etmenlerin zerinde tutarak hirs yapmadan

kendisini tehlikeye atmadan calisirlar.

X teorisine gore insan ekonomik bir canli olarak goralur. Calisandan alinacak verimi
arttirmanin en gecerli yolu olarak (cret artisi gosterilir. Bu dislinceye gore (cret artarsa is
gorenin calisma istegi de artacaktir. Bu basit sebep sonug iliskisinin ortaya ¢ikardigi sonuca
gore; calisma verimliligi yukselecekse Ucret artmalidir veya Ucret arttiginda calisma verimi de
artacaktir. Bu sonuca gore sirekli ve dizenli sekilde calisana yonelik ekonomik
odullendirmeler yapmak onun motivasyonunun en 6nemli kaynagi olacaktir (Sabuncuoglu ve

Tuz, 2013: 105).

Y Teorisi ise X teorisinin aksine insanlarin ¢alismak, gelismek, basarmak, bir takim
becerilere sahip olmak icin derin bir psikolojik ihtiyaca sahip olduklarini iddia eder. McGroger
bu iddianin ¢ok daha eksiksiz, motivasyonel ve psikolojik bir modeli ortaya koydugunu
varsaymaktadir. Y teorisine gore calisandaki yuksek potansiyeli ortaya cikarmak gorevi

yOnetim organlarinda bulunmaktadir. Y teorisi su gorisleri savunmaktadir (Gulnar, 2007: 176);

e Calisma ortamindaki sartlar olumlu oldugu vakit yapilan is calisana bir oyun kadar
eglenceli gelecektir.

» Oto-kontrol 6rgutsel amaglara ulasmada genellikle kullaniimaz.
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« Orgtsel sorunlarin bertaraf edilmesinde yaraticilik kapasitesi ¢alisan niifusuna
genis bir sekilde dagitiimistir.

* Motivasyon; sosyal, saygl gérme ve kendini gerceklestirme seviyelerinde, dahasi
psikolojik ve guvenlik diizeylerinde meydana gelir.

« Calisan motivasyonu uygun bir sekilde saglanirsa onlar kendi kendilerini

yoOnlendirebilir ve ¢calisma ortaminda yaraticiliklarim ortaya ¢ikarabilirler.

X ve Y kuramina iliskin aciklamalarin ardindan su sonug ¢ikarilabilir. Calisanlarin tatmin
edici bir Ucret beklentisinde olmalari tim isletmelerde evrensel boyutlara sahip genel
ozlemdir. Calisma verimliligini arttinlmasi icin ¢alisanlara Ucret artirnmina gidilmesinin
iliskilendirilmesi de dogru bir dislncedir. Fakat calisanlarin isyerlerinde sadece ylksek
ucret almak amaciyla calistiklari dusuncesine katilmak ¢cok mimkin degildir. Gunimuz
cagdas motivasyon anlayislari sadece tcret artirrmina dayali motivasyon anlayislarini kabul
etmemektedir. Bir Fransiz is adaminin dedigi gibi, “bir patron calisanina yiiksek Ucretten

cok daha fazlasini vermelidir” (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 107).

2.6.4 Aldferger’in ERG Teorisi

Clayton Aldferger tarafindan Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin eksik yonlerini
tamamlamak amaciyla ortaya atilmis bir teoridir. Alderfer, Maslow’dan farkl sekilde (¢
ihtiyacin varhgindan bahsetmistir. Bunlar; varolma ihtiyaglari (Existence), iliski ihtiyaclari
(Relatedness) ve biyume (Growth) ihtiyaclaridir. Bu (¢ ihtiya¢ isimlerinin bas harflerinden
aldigi ERG teorisi adi altinda toplanmaktadir. VVarolma ihtiyaclari Maslovv’un ayri ayri belirttigi
fiziksel ve givenlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Tliski ihtiyaclar ise Kisiler arasi
etkilesimden kaynaklanan guvenlik ihtiyaci ile alakahdir. Yani bireyler bir grubun tyesi olarak
gorulduginde o grupta saygi ve sevgi gérme ihtiyaci buna drnek verilebilir. Buylme ihtiyaci

ise kendine giiven ve kendini gergeklestirme ile alakahdir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 324).

Maslow’un ihtiyaglar teorisinde oldugu gibi Aldferger de ihtiyaglar hiyerarsisinin
varligindan bahsetmistir. Bir alt gruptaki ihtiyag¢ tatmin edilmeden Ustteki ihtiyaca gec¢ilmesinin
mimkin olmadigini belirtmistir. Ayni zamanda ERG modeline gére hayal kirikligina ugrayip
geriye cekilme ortaya cikabilecek olasi durumlardan biridir. Daha acik bir anlatimla, st
seviyedeki bir ihtiyacin tatminsizligi alttaki tatmin edilmis ihtiyaglarin da tatminsizligine yol

acabilir. ERG modeli, kisilerin ihtiyaclarinin tatmin olma kabiliyetlerine bagh olarak ihtiyaclar
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hiyerarsisinin altina da Ustline de cift tarafli hareket edebilecegini savunmaktadir (Eren, 2012:
511).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine benzer sekilde ERG Teorisi Uzerinde de fazla bir
arastirma ve calisma yapilmamistir. Bununla beraber birtakim literatiir bilgileri teorinin
Maslow’un ortaya koydugu kurama nispeten daha dikkat cekici oldugu sdylenebilir (Gilnar,
2007: 178).

2.6.5 Adams’in Esitlik Teorisi

J. S. Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, ¢alisanin Orgute verdikleri ile 6rgutten
aldiklarini esit bulmasinin, ¢ahisanin érgitsel davranislarini etkiledigi Gzerine kurulmustur. Bu
varsayima gore, bir calisanin emegi ¢alistigi 6rglt agisindan bir girdidir. Bu girdinin icerisinde
calisanin kabiliyetleri sonucunda ortaya ¢ikan bilissel ve devrimsel guciyle Urettigi bilgisi ve
tutumu vardir. Orgt acisindan girdi olarak kabul edilen emek calisan agisindan bir ciktidir.
CGahisan, orgute verdigi emeginin karsihidinda parasal, toplumsal ve ruhsal ciktilari ddeme

olarak alir. Orgitiin ciktisi kabul edilen 6deme calisan acisindan girdidir (Adams, 1963: 67).

Adams’a gore calisanlar surekli sekilde kendilerine verilen odiiller ile baskalarina verilen
odilleri birbiriyle kiyaslar. Kendilerine verilen 6dullerin benzer isi yapmis ve basariya ulasmis
olan Kisilerle ne derece esit oldugunu belirlemeye calisirlar. Bu kiyas sonucunda ortada bir
esitsizlik varsa, 6dul adalet sisteminin dejenere oldugunu ve bir dengesizlik durumu meydana
geldigi gézlenmektedir. iki calisanin isinde ayni basariyr gosterip aldiklari ddiilde biri digerine
gore daha dusuk seviyede kaldiysa 6duli az bulan kisi ilk olarak kendi ddillerini artirmanin
yollarini arastiracaktir ve bunu basaramazsa orglte verdigi girdileri azaltma yoluna gidecektir
(Cetinkanat, 2000: 27).

Bunun yaninda, dedikodular ve yipratma faaliyetlerine de girerek diger calisanlarin
odullerini azaltma ya da morallerini bozma kosuluyla onlarin da 6rgite sundugu girdilerin
azalmasina neden olabileceklerini savunmustur. Bu halde yonetici konumundaki bireyler 6diil
dagitirken adalet anlayisi icerisinde olup strekli bir esitlik ve denge saglamak zorundadir. Odiil
dagitimindaki adaletli davranislar sayesinde ¢alisma ortamindaki dismanlik, kin, asiri hirs ve
ihtiraslarin meydana getirdigi olumsuz etkilerin azaltilmasi agisindan 6nem arzetmektedir.
Fakat insandan insana esitlik ve adalet algisinda nesnel olmayan bir bicimde degisiklikler
olabilecegi de dusunulirse ylzde yiz bir denge ve adalet algisindan bahsetmek zor olacaktir

(Eren, 2012: 542).
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2.6.6 Vroom’un Beklenti Teorisi

Sureg kuramlari igerisinde yer alan VVroom’un Umit kurami davranisin ortaya ¢iktigi andan
itibaren durdurulusuna kadar meydana gelen faaliyetlerin degiskenlerini agiklar. \Vroom’a gore
is ve gorevde basarili olmak, biyik oranda 6dillendirilmis bir davranisin ciktisidir. Umit
kurami o6rgutsel davranislarin nedenleri hakkinda birtakim bilimsel varsayimlar ortaya

atmaktadir. Bu varsayimlar su sekilde siralanabilir (Eren, 2012: 533);

e Bir davranisin olusmasina sebep olan etkenler kisinin kendi bireysel nitelikleri ve
cevresel sartlarin birlikte etkisi ile belirlenir ve y&nlendirilir. Kisinin bireysel
nitelikleri veya cevresel sartlar, yalniz basina davranis Uzerinde etkili degillerdir.
Bireyler orgltlerine kendi psikolojileri ile katilirlar. Kisinin kafasinin iginde kendi
dinya gorusleri, calisacagl yerden beklentileri, tecriibeleri vardir. Tim bu faktorler
bireyin is hayatina nasil katkida bulunacagini belirler. Cevresel faktorler ise orgut
icerisinde kisiyi ve calismalarina etki eden o¢rgit yapisi, Ucretlendirme sistemi,
odullendirme ve kontrol sistemleri gibi etmenlerden meydana gelmektedir.

» Diger bir varsayim ise her insanin kendine 6zgu, diger insanlardan farkl sekilde
ihtiyag, istek ve amagclari oldugunu anlatir. Ayni bicimde her insan istek duydugu
odul yapilar agisindan diger bireylerden ayrilir.

e Son varsayim ise insanlar arzu ettikleri 6dllere ulastiracak farkli davranis bigimleri
arasindan algilarina en uygun davranisi se¢mek zorunda olduklaridir. Baska bir

deyisle insanlar istek duyduklari ddillere yonelik davranislarda bulunurlar.

Birgok arastirma tarafindan desteklenen Vroom’un umit teorisinin yukarda anlatilan
maddeleri kisaca gekicilik, performans ve odul iliskisi, performans ve gig iliskisi olarak g
ana temada birlestirilebilir. Beklenti kuraminin ana temasi, kisinin amaglarini, ¢aba ile
performans, performans ile aldigi 6dul sonug olarak da 6dillerle bireyin ama¢ tatmini
arasinda iliski kurarak agiklamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 332).

Sekil 2.3 Umit Modeli
Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 2010: 332



62

Amaca verilen 6nem Vroom tarafindan “valans” olarak adlandiriimistir. Bir amaca ulasmak
icin valans (+), eger amaca Kkarsi ortada bir ilgi bulunmuyorsa valans (-) degerini alacaktir.
Burada valans olarak agiklanmak istenen amacin gercgek degeri yerine beklenen degeridir. Diger
taraftan beklenen sonugclar birden fazla olabilir. Bu vaziyette bireyin giidiilenmesi ortaya ¢ikan
tim sonuclarin valanslariyla beklentilerinin ¢arpiminin toplamina esit olacaktir. Kuramin

formulize edilmis hali su sekildedir.

G=Z(BxV)
G: Gudulenme
B: Beklenti
V: Valans

Vroom’a gore sonuca ulasma beklentisi yiksek olan ve kisi tarafindan digerlerinden fazla
istenen amaclar icin kisiler ¢cok ugras sarfedecekler; buna karsilik istenen fakat sonug beklentisi
daha dusuk olan amagclar icin fazla ¢aba sarfedilmeyecektir. Diger taraftan sonu¢ beklentisi
kuvvetli olmakla birlikte pek istenmeyen amaclar icin de cok fazla gcaba harcanmayacaktir.
Ornek verilecek olunursa, bir calisan isinde cok calisarak yiikselip makam mevki kazanacagini
disuinliyorsa, ¢ok calisarak bu kazanimi elde etmek isteyecektir. Fakat iste yikselmenin ¢ok
calismanin disinda etkenlere bagli olan bir 6rgtte calisan kendini yikselmek icin yormayacak,

caba sarfetmeyecektir (Tirk, 2007: 88).

Bu modeli uygulamak isteyen yoneticinin dikkatli olmasi gereken bir takim hususlar
bulunmaktadir. Birey icin ne tlr ve ne seviyede bir sonucun dneminin oldugu bilinmelidir.
Orgutte ne tur davramislarin ve performansin istendigi dogru sekilde belirlenmelidir.
Performans ve 6dul arasinda dogru ve anlamh bir bicimde iliski olusturulmalidir (Ozkalp ve
Kirel, 2010:333).

2.6.7 Locke Fark Teorisi

Locke ve Bryan tarafindan ortaya atilan farkhlk teorisine gore bir is gorenin yaptigi is
sonucunda gercekten elde ettigiyle elde etmeyi arzu ettikleri arasindaki fark kiyaslanir. Daha
sade sekilde anlatilmak istenirse, is tatmini kazanilmis éddllerle, is gérenin kazanmayi umdugu
oduller arasindaki farkla belirlenir. Diger bir deyisle, beklenen &dul elde edilen 6dulden
dusikse is tatminsizligiyle sonuclanacaktir. Buna karsin eger beklenen 6dul ile elde edilen 6dil
esit veya elde edilen beklenenden daha yuksekse is tatminiyle sonuclanacaktir (Gulnar, 2007:

182).
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Bir orgit ortaminda orgutsel amagclari yerine getirmeye yonelik davraniglar ve tepkiler,
bireylerin is ortamindaki amaglarina uygun algilama ve yargilama siireclerine bagl olmaktadir.
Bu kuramda Kisiler cevresel bir takim godzlemlerde bulunurlar ve bunlara iliskin algilama ve
degerlendirme sureclerine girerler. Burada cevresel degerlendirme bir sonug elde etme, yani bir
yargilama gibidir. Bu yargilar sonucunda kisisel tepkiler ortaya c¢ikarak bir takim davraniglarin
da bigcim ve yonini saptayacak amaglari belirleyecektir. Sonug olarak is gorenin yaptigi is
sonunda ortaya ¢ikacagini umdugu kazanimlar Kisinin amaglarini olusturur. Bu amaglar gudu
faktorlerini de olusturup calisanda yiiksek performans saglar. Fakat bu amaclarin is tatminini

ne bicimde arttirdigi tizerinde herhangi bir kanit yoktur (Ozkalp ve Kirel, 2010: 327).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

3.1 Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Tanimi

Chester Barnard tarafindan ortaya atilan 6rgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) kavrami yine
ayni arastirmacinin benimsedigi “fazladan rol davranisi” kavrami ile aciklanmaya calisiimistir
(Sahin vd., 2013: 1069). Fazladan rol davranislarinin var olmadigi, 6rgutin mevcut kurallar
sinirlarinin igerisinde, ast Ust iliskisinin gerektirdigi yapilmasi gereken davranislar bigimsel rol
davranisi olarak adlandirilir. Mevcut kurallarin varhgr 6rgutiin hayatta kalmasi ve devamini
saglayabilmesi icin elzemdir. Bicimsel 6dul sistemi olarak da adlandirilir bu davraniglar. s
gorenler, islerinde yapmalari gerektigi davranislari sergilemezlerse yapilan iste basari
saglanmayacaktir ve érgiitiin dagitacagi ddilleri de almalarina imkan olmayacaktir (Karacaoglu
ve Giiney, 2010: 138).

Daha sonralari Katz ve Kuhn ismindeki arastirmacilar fazladan rol davranisi olarak
adlandirilan OVD’ni; is gorenlerin 6nceden belirlenmis, yapmalari gereken prosediir ve islerin
disinda kendi kendilerine gerceklestirdikleri davranislar olarak agiklamislardir. Baska bir
deyisle ekstra rol davranislari yapilan is ile ilgili sorunlarda diger is gorenlerin calisma
gruplarina girerek onlara yardim etmeyi, Orgut icerisindeki kisisel catismalara tahammiil
gostermeyi veya catismalari azaltmayi, orgit performansini yikseltmeyi ama¢ etmektedir

(Cetin, 2004: 5-6).

OVD alaninda bircok arastirmaci incelemelerde bulunmustur. Yénetim adina bilimsel
arastirmalar yapan Organ ve arkadaslar bu arastirmacilara en 6nemli 6rneklerdir. Organ 1988
ythnda OVD’ni, orgiitin dogrudan ve acik bir sekilde tanimlamadigi yani formal 6dil
sistemince belirlenmeyen fakat bir biitiin olarak dusinildiginde 6rgitun etkili ve verimli bir
sekilde calismasina katki saglayan, gondlluligin esas alindigi kisi davranisi olarak
tanimlamistir. Bu tip davranislar resmi is tanimlarinda yazil veya sozli olarak belirtilmeyen,
yapilmasi igin is gorenleri zorunlu tutmayan, ihmali halinde ceza veya yapilmasi halinde
dogrudan odul sistemiyle 6dul verilecedi belirlenmeyen, daha ¢ok Kisisel tercihe bagli ve
yapildiginda 6rgitin verimliligini artirmaya yonelik davranislardir. Greenberg ve Baron isimli

arastirmacilar da ayni sekilde orgutsel vatandashk kavramini, bir is gorenin Orgitun formal
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yollarla ortaya koymus oldugu yapilmasi zorunlu olan davranislarin 6tesine gegerek, ortaya

konulmas! arzu edilenden daha fazlasini yapmasi olarak agiklamislardir (Uniivar, 2006: 177).

OVD’ni birgok dustndr farkh isimlerde adlandirmiglardir. “Rol fazlasi davraniglar”,
“Orgltsel spontanhik”, “sosyal orgut davranislari” veya “sivil drgitsel davranislar” bunlara
ornek olarak verilebilir (Sezgin, 2005: 318). Verilen bu isimlerden spontanlik Latince
gonallalik ya da birinin 6zglr istegini ortaya koyan spontan kelimesinden tiremistir. Orgtsel
spontanlik, calisanin is tanimlarinda bulunmayan, kisinin tamamen 6zgir iradesine ve
gonullultgini esas alan ve bunu yaparken de 6rgutiin amagclarina ulasmasina katki saglayan

davranislar olarak aciklanmistir (iplik, 2010: 8).

3.2 Orgutsel Vatandaslik Davranisinin Onemi

Orgiitsel vatandaslk davranisina iliskin yapilan ilk calismalarda yeterli ilgi ve etki ortaya
ctkmamasina ragmen, ilgili calismalari takip eden yillarda 6rgitsel davranis alanindan insan
kaynaklar1 yonetimine ve pazarlama, saglik kurumlan yénetimi gibi ¢cok genis alanlarda énemli
etkide bulunmustur. Bu arastirmalara artan ilginin sebebi olarak orgut icerisinde bu davransini
gosteren calisanlarin performanslarinda énemli artilar saglamis olmasidir. Bu tip davranisl
gosteren is gorenler performans degerleme, terfi ve Ucret gibi insan kaynaklari politikalarinda
dikkate alinirlar. Bu davranis sekilleri, calisanlarin orgltsel aidiyet duygusunu arttirarak
yaptiklar islerde basarili performans gostermesine yardimci olur (Podsakoff vd., 2000: 521;
Mackenzie v.d, 1998: 87-88).

3.3 Orgutsel Vatandaslik Davranisinin Boyutlari

Orgiitsel vatandaghk davranisinin boyutlarina iliskin arastirmalarda birgok diistinir bu
konuda cesitli gruplandirmalara gitmistir. Williams ve Anderson, orgitsel vatandaslik
davranisini  bireylere yonelik ve o6rgite yonelik boyutlandirmalar olarak iki kisimda
incelemistir. Van Dyne, Graham ve Dienesch sadakat, itaat ve katilim olmak tzere U¢ boyutta
ele almistir. Bu gruplandimlalardan literatiirde en ¢ok atif yapilip arastirmalara konu edilen ise
Organ tarafindan ortaya atilan 6rgutsel vatandasliga iliskin boyutlar olmustur. Organ 6rgutsel
vatandashgda iliskin boyutlari digerkdmhk, vicdanhlik, centilmenlik, nezaket tabanli
bilgilendirme ve sivil erdem olmak lzere bes boyutta aciklamistir (S6kmen vd., 2014: 7). Bu

sebeple Organ tarafindan ortaya atilan boyutlar basliklar halinde asagida incelenecektir.
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3.3.1 Digergamlik

Bu boyut calismalarda, fedakarhk, 6zgecilik, baskalarini disiinme olarak farkh adlarla da
ele alinmistir. Digergdmlik kavramini ilk olarak Fransiz 0nli disinir Auguste Comte
tarafindan ortaya atilmis ve bu kavrami baskalari igin yasama egilimi veya arzusu olarak

aciklamistir (Karadag ve Mutafcilar, 2009: 43).

Organ tarafindan tanimlanan bu davranis bicimi 6rgut icerisinde beraber ¢alisan is gorenlerin
orgut ile ilgili yapilmasi gereken islerde veya iste karsilasilan sorunlarda gonulli olarak bireysel
dayanismanin saglanmasi, birbirine yardim etmek amaciyla ortaya konulan davranislar olarak
aciklanabilir (isbasi, 2000: 29).

Digergdmlik boyutu, orglte mensup bireyler veya orgltle etkilesim igerisinde bulunan
kisiler acisindan avantaj saglayabilecek bir boyuttur. Bu nitelik sayesinde Orgut icerisinde is
birligi saglanmakta, is gérenlerin motivasyonu Ust diizeylere ¢ikmakta ve bu sayede ¢alisanlarin
isteki performanslari yiikselmektedir (Girbuz, 2006: 55). Yardimseverlik olarak da adlandirilan
bu kavram hem orgutteki is birligini guclendirir hem de 6rgutsel hedef ve amaclarin yerine
getirilmesine katki saglar (Demirel vd., 2011: 37). Ayrica digergadmlik yapilan iste de kaliteyi
arttinir (Karaman vd., 2008: 52). Bencillik yerine, diger bireyleri de 6nemseyerek yapilan isten
herhangi bir karsilik beklemeden yardimseverligin yapilmasi 6nemli ve gereklidir (Kapikiran,
2008: 4).

3.3.2 Vicdanlhhk

Organ tarafindan Orgut c¢ahlisanlarinin kendilerinden arzu edilenin disinda, fazladan
calismaya gonilli olmalari, akilci zaman planlamasi ile 6ngérilmis beklentilerden fazlasini
karsilayarak iyi is performansi gosterme ve kurallara uyum gibi en disik standartlardaki

davranislar olarak ortaya konmustur (Cetin ve Fikirkoca, 2010: 47).

Vicdanlilik ile digerkdmhk boyutu birbirine karistirilan kavramlardir ama aralarinda belli
bash ayrimlar mevcuttur. Digerkdmlik boyutunda yapilan davranislar secilmis bir Kisiye
yonelik yardimlar olusturan davraniglardir. Vicdanlilik boyutunda ise yapilan davraniglar

secilmis bir kisiye yonelik degildir. Yani orgite karsi yapilan davranislardir (isbasi, 2000: 27).

Vicdanhlhik, calisanlarin tek baslarina olup denetleyecek bir mekanizma olmasa dahi orglite
baghhgin ifade edildigi, gonullilik esasiyla is yerinde bulunma, ise devam saglama, dakik
olma, mola sirelerine badl kalarak suiistimal etmeme gibi minimum is davranislarindan otede

ortaya konulan davranigslar ifade etmektedir (Cetin ve Fikirkoca, 2010: 47).
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Organ’in ortaya attigi bu kavram bireyi, kendi davranislarina iliskin bir yargilama surecine
sokan, bireyi kendi ahlak degerleri Uzerinde dolaysiz sekilde yargilama yapmasina olanak
taniyan, bireye iyi olani yapma sorumlulugu yikleyen i¢sel bir gidi olarak tanimlanmaktadir
(Puskiilltioglu, 1999: 1581).

3.3.3 Centilmenlik

Rekabet sartlarinin yogunlasip daha da agirlastigi glinimiz is dinyasinda ortaya koyulan
faaliyetler giinden giine farklilasmakta ve isletmelerde kas guicunun yerini insan kabiliyetlerine
yoOnelik Ustinlikler almaktadir. Ortaya c¢ikan yeni durum neticesinde sahip yonetici
anlayisindan profesyonel yonetici ve lider anlayisina dogru degisimler boy gdstermekte olup
bu sebeple de personel ile yoneticiler arasinda bir takim gerginlik meydana gelebilmektedir. Bu
gibi durumlarda taraflardan beklenen olgun davranislar sergilemeleridir. Kigik sorunlar
buyitmek yerine problemlere anlayish bir bakis acisiyla olumlu taraftan yaklasmakta fayda
vardir. Is ortaminda sakinligin ve huzurun elde edilmesini saglayan bu davranislar centilmenlik

olarak adlandirilmaktadir (Celik, 2007: 132).

Gonualliluk ve centilmenlik esasina dayanan davraniglar, calisanin sikinti  veya
huzursuzluguna neden olan davranislarin karsisinda sikayet etmeden, hosgori ile karsilayarak
gorevlerini en mikemmel sekilde ifa etmelerini esas alan davranislardir. Orgitsel vatandaslik
boyutlarinin bu asamasinda personelin liderine baghhgindan bahsedilmektedir. Centilmenlik
anlayisinin esas alindigi bu boyutta ¢alisanin 6rgutiine her sartta savunmasini, basinda onu
kontrol edecek bir yonetici olmasa bile isletmenin faydasi ugruna ¢alismasi, gereksiz seylerden
sikayet etmeden, sorunlari oldugundan buyik gérmeden, karsilastigi olaylarin olumsuz yanlari
yerine olumlu yanlarini daha ¢ok gdrme egiliminde olmasini istenmektedir. Centilmenlik
anlayisinin var olmadigi bir isletmede 6rgiitsel mutlulugun ve pozitif bir 6rgit ikliminin varligi
da suphelidir. Pozitif bir drgit ikliminin yakalanmadigi isletmelerde personelin rgute karsi

sadakat duygusunda da azalmalar olabilecektir (Basim ve Sesen, 2006: 96).

3.3.4 Nezaket

OVD boyutlarindan nezaket boyutu, bagli olunan orgitin cikarlari icin calisan personelin,
isin surdurdlebilmesi igin birbirleriyle iletisim ve etkilesim halinde olmalari, bu etkilesim
sonucunda birbirlerinin hal, tavir ve hareketlerinden olumlu davranislarin kazanilmasi olarak

aciklanmaktadir (Karakasoglu, 2011: 14). Yapilan iste uzman ve sorumluluk bilinci yuksek
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personelde bu davranislarin goralmesi kuvvetle muhtemeldir (Titrek vd., 2009: 5). Bu alanda
yapilan arastirmalara ilk defa Organ’in ortaya koydugu calismada giren nezaket davranisi
digerkdmlik davranisi ile karistirilabilmektedir. Bunun sebebi iki davranisin da yardimlasma
temeline dayanmasidir. Bu iki boyut arasindaki esas alinacak fark yardim etme davranisinin
zamaniyla alakalidir. Digerkamhkta kisilerin birbirine yardim etme eylemi, bir sorun ortaya
ciktiktan sonra meydana gelmektedir. Fakat nezaket boyutundaki davranislar ortaya problemin
ctkmasini engellemeye veya ortaya c¢ikan problemin etkilerini azaltmak icin 6nceden somut

adimlar atmaya yonelik davranislardir (Organ vd., 2006: 145).

3.3.5 Sivil Erdem

OVD boyutlari arasinda son sirada yer alan sivil erdem Graham tarafindan “orgitsel katihm”
olarak adlandiriimistir. Sivil erdem olarak adlandirilan bu boyutta Graham o6rgtle ilgili tim
konularda her bireyin sorumluluk almasi ve aktif sekilde olaylara katilmasi olarak agiklamistir.
Orgiitsel vatandashga sahip bir 6rgit bireyi aktifsekilde isletme ile ilgili tim konularda bir fikir
beyan edebilmeli ve bunlari ifade etmekten kaginmamahidir (Sahin vd., 2013: 1072).

Sivil erdem boyutunda bulunan davranislar uzun dénemde calisanlarin 6rgitteki politik
sureclerle alakali daha gok bilgi sahibi ve bu politikalarin bir sekle sokulmasinda yonlendirici
gic olmalarini gerek kilmaktadir. Calisanlar icin dikkate deger maliyetler ortaya koymasindan
dolayi sivil erdem boyutundaki davranislarin sergilenmesi ¢alisanlar igin en zor gelen orgiitsel

vatandaslik davranislari olarak kabul edilmektedir (iplik, 2010: 65).

OVD’nin sivil erdem boyutunda 6rgite baglilk, orgitsel sadakat ve orgiitle bitiinlesme
esastir. Orgit yonetiminde istekli olarak aktif katilim, orgiitsel kararlarda diisiinceleri dile
getirmek sivil erdem boyutudur. Ayrica orgutsel ¢ikarlarin gozetildigi, orgutsel firsatlarin takip
edildigi sivil erdem davranislarinda 6rgitiin politik yasamina katilim gdstermeye donuk etkileri
barindirir. Digerkdmlikta oncelikle bireye yonelik davranislar sergilenirken sivil erdem

davranisinda oncelik 6rgite yonelik davranislarin sergilenmesidir (Tutar, 2014: 333).

3.4 Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etki Eden Faktorler
OVDr'na etki eden faktorler birgok arastirmaci tarafindan gruplara ayrilmistir. Simdiye kadar
orgutsel vatandaslik davranisi her ne kadar i¢ten gelen, gonillulik esasina dayanan davranislar

olarak aciklansa da, bu davranislarin meydana gelmesini tetikleyen, calisanlari ve orgutle ilintili
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tim bireyleri, kurum ve kuruluslari etkileyen bir takim etmenler mevcuttur (Yucel ve Kaynak,

2007: 686). Bu faktorler agiklanacak olunursa;

3.4.1 Bireysel Faktorler
Yapilan literatiir taramalarinda bireysel faktorlerin 6rgitsel vatandaslik davranisina etki

ettigi gozlemlenmistir. Bu faktorler basliklar halinde incelenmistir.

3.4.1.1 Kisinin Ruhsal Durumu

Sosyal psikoloji alaninda yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin olumlu ruhsal niteliklere sahip
olmasinin daha fazla orgltsel vatandaslik davranisini gostermesine sebep oldugu ve is
gorenlerin ruh sagliklarinin olumlu sekilde saglandigi is ortamlarinda kisilerin kendilerinden
beklenenden fazlasini 6rgut igin ¢alismalara yansittigr gérilmustur. Ruhsal anlamda saglikli
olan calisanlarin hem 6zel hayatlarinda hem de is hayatlarinda daha basarili ve mutlu olduklari

da gozlemlenmektedir (Kamer, 2001: 45).

Orgiitsel rol performansinin belirlenmesinde is stirecleri ve kabiliyetlerden soz eden Organ,
calisan Uzerinde moral faktorinin de fazladan rol davranislarinin belirleyicisi olarak
gérmustir. Bu hususta ortaya konulan arastirmalarda, is gorenlerin belirli dénemlerdeki ruhsal
durumlarinin onlarin daha c¢ok 6rgutsel vatandaslik davranisi gostermesinde 6nemli bir etken
oldugu ileri strtlmustur (Kaygisiz, 2013: 78). Ayni zamanda sosyal psikoloji alaninda yapilan
bir takim calismalarda olumlu ruhsal duruma sahip ¢alisanlarin digerkdm davranislarinda da

artis oldugu gozlemlenmistir (Karaman, 2008: 41).

3.4.1.2 Kisilik Ozellikleri

Kisilik, sahislarin belirgin, degismeyen ve tutarli olarak sergiledigi niteliklerin butuniniu
icerisine almaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 72). Kisilik her insanda olan biyolojik ortak
Ozelliklerin yani sira bireyleri farklilastiran, sadece bireyin kendisine has ozellikleri de
icerisinde barindiran tutum ve davranislardir. Bu agidan bakildiginda kisilik parmak izine

benzer ve kisiyi diger insanlardan farkh kilar (Tutar, 2013: 289).

OVD’ni etkileyen faktorler alaninda yapilan calismalarda, is gorenin isine yonelik tutum ve
davraniglari, bu tutum ve davranislari ortaya koyan Kisilik faktori oldukgca Onemli yer
tutmaktadir. Bireyin kisisel Ozellikleri orgutsel vatandaslik davranisini etkileyen en dnemli

etkenlerden biri oldugu bu calismalarda ortaya konmustur (Yener ve Akyol, 2009: 258).
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Organ, Simith ve Near disa donik nitelikleri bulunan kisilerin, dis ¢evrelerine ve sosyal
uyarilara daha duyarli olduklarindan dolay: orgitsel vatandaslik davraniglari gostermeye daha
elverisli olduklarini ileri strmuslerdir. ice déniik olan bireylerin ise kendi endiseleriyle daha
fazla ilgili olduklarindan, baska kisilerin sorunlariyla ve calistiklari 6rgutiin gerekleriyle
alakadar olmak icin yeterli duygusalliga sahip olmadiklarini ortaya koymuslardir (Sayli, 2010:
7).

3.4.2 Orgutsel Faktorler
Orgiitsel vatandaslik davranisi (zerine yapilan arastirmalar incelendiginde orgitsel
faktorlerin de orgltsel vatandaslik davranislarini etkiledigi goérilmis olunup basliklar halinde

incelenmistir.

3.4.2.1 Orgiitsel Adalet ve is Tatmini
Orgiitsel vatandaglik davramislarinin is gorenler tarafindan sergilenmesinde, 6rgiit
yonetimince saglanmasi gereken sartlardan biri de 6rgit icerisinde adaletin var oldugu kanisinin

calisanlarin kafasina yerlestirilmesidir (Bozlagan, 2009: 269).

Orgiitsel adaletin saglanmasi igin ortaya atilan fikirlerde dagitim adaleti, prosediir adaleti ve
etkilesim adaleti olmak Gzere Ggli bir gruplamaya giden arastirmacilar mevcuttur. Adams’in
hakkaniyet teorisine dayanan dagitim adaleti, 6rgit kaynaklarinin ve édillerinin esit bir sekilde
calisanlara dagitilmasini ortaya koyar (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 266). Orgiitten saglanan
faydanin is gorenler arasinda hakkaniyetli bir sekilde dagditilmasi literatiirde dagditim adaleti
olarak gecmektedir. Is gorenlerin 6rgiit kaynaklarinin ve 6dillerinin  dagitiminda
adaletsizliklerin yasandigini anladiklarinda 6rgit yonetiminin adil olmadigina kanaat
getireceklerdir. Bu durumda is gorenlerin drgite bagliliklarinda bir takim problemler meydana
gelecektir. Ortaya cikabilecek bu durumlarin dnlenmesinde kaynak ve 6dil dagitim sisteminin
mumkin oldudu derecede seffaf sekilde yurutiilmesine 6zen gosterilmelidir. Sistem hakkinda
is gorenlerin bilgilendirilmesi, kafalarindaki soru isaretlerinin yok olmasinda 6nem arz
etmektedir. Orgitsel siireclerin adaletli bir sekilde yiiriitilmesi ise prosedir adaleti olarak
adlandirilmaktadir. Prosedur adaletinin saglanmasi, mevcut is yikinin calisanlar arasinda adil
bir sekilde dagitilmasi, calisanlara verilen isin nitelikleri ve is sisteminin adil olmasini
kapsamaktadir. Daha agik bir ifadeyle iseprosediir adaleti; ¢alisanlarin ne yoneticisinden ne de

is arkadasindan ayrimcilik gérmemesini saglamaktir (Bozlagan, 2009: 273). Etkilesim adaleti



71

ise; orgltsel uygulamalarin insani yonuyle alakahdir. Adaletin kaynagi ile alicisi arasindaki
iletisim surecinde, saygl, nezaket, durtstlik gibi yonleri ele alinir (Ozmen vd., 2007: 17).
Etkilesim adaletinin de “kisiler arasi duyarlilik” ve *“aciklama yapma” olmak (zere iki alt
boyuttan olustugunu sdylemek mimkundiir. Kisiler arasi duyarlilik boyutu is gérenler ile Ustleri
arasindaki iletisimde adalet algisidir (Ozdevecioglu, 2003: 77). Bilgi verme ya da agiklama
yapma boyutu ise, 6rgiit ortaminda gerceklestirilen dagitim kararlarinin ve bu kararlari almada
takip edilen asamalarin gerekcelerinin ve mantiginin bu kararlardan etkilenen bireylere yeterli

ve aclk olarak agiklanmasiyla ilgilidir (Tutar, 2007: 97).

Orgiitte is gorenler tarafindan algilanan adalet algisi pozitif yonde ise, calisanlarin orgite
bagliligr daha fazla olmaktadir. Boylece calisan performansi olumlu yoénde etkilenerek isletme
verimliligini artacaktir. Orgitsel adalet anlayisindaki negatif yonlii algilar érgite baglihg
azaltacak bu da cahsan performansina ve isletme verimliligine kotl bir etki yapacaktir
(Karaman ve Aylan, 2012: 41).

OVD’nin sergilenmesinde is tatminin énemi alaninda Smith, Organ ve Bateman tarafindan
yapilan arastirmalar énct olarak kabul edilmistir. s tatmini, bir ¢alisanin yerine getirdigi ise
iliskin olumlu tutumlaridir. Bu arastirmacilara gore érgutsel vatandaslik davranisinin en gicli
oncull is tatminidir. Birey ile 6rgit uyumu iliskisinde is tatmininin aracilik etkeni oldugunu
ifade eden bir calismaya gore; is goren kendi degerleriyle orgiitsel degerler arasinda bir bag
kurarsa, daha fazla orgltsel baglilik ve is tatmini meydana gelecek, bu da orgitsel vatandaslik

davranisina pozitif olarak etki edecektir (Akbas, 2011: 66).

3.4.2.2 Liderlik

Liderligi aciklamaya yonelik 6zellikle yonetim ve organizasyonla ilgili arastirmacilar
tarafindan bircok arastirma yapilmistir. Orgiit agisindan liderlik faaliyetleri, orgltsel amaclara
ulasmak amaciyla calisanlari yonlendirme ve harekete gecirme olarak aciklanabilir. Orgiit
tyelerini 6rgut amaclari etrafinda toplayip, amaglara ulasmak icin ortaya konulan yénlendirici,

yetenek ve kabiliyetlerin toplami olarak da adlandirilabilir (Demirbilek, 2003: 22).

Calisanlarin  OVD’lari  sergilemesinde liderin liderlik vasiflarina uygun davranislar
gostermesinin blyuk 6l¢tde etkisi oldugu ileri sirtlmektedir. Liderin, ¢alisanlar tarafindan
kabul gormesi, onun yonlendirici davranislarina karsilik verilmesi, adaletli davranmasi,
calisanlarina s6z hakki vermesi, vizyon sahibi olmasi, kararli olmasi gibi bir cok 6zellik

orgutsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda dnem arz etmektedir (Demirdz, 2014: 23).
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3.4.2.3 isin Ozellikleri

Hackman ve Oldham’in 1976 yilinda yapmis olduklari arastirmada is ¢zellikleri kuramini
ortaya koymuslardir. Bu kuramda is gorenin motivasyonu, is tatmini ve verimli performans
uzerine cahsmalar gelistirilmistir. Bu kurama gore isin motivasyonel potansiyelini daha da
fazlalastiran bes etken belirlenmistir. Bunlar; kabiliyetlerin cesitliligi, gorev kimligi, gérevin
Oonemi, otonomi ve is ile alakal geri bildirimler olarak agiklanmaktadir. Bu bes kavrami da
psikolojik etkenler gbz onunde bulundurularak ¢ bashk altinda toplanmistir. Bunlar ise; isin
anlamhih@i, isten elde edilen c¢iktilar ve ise karsi sorumluluktur. Yapilan isin anlaml bir is
olmasini; kabiliyetlerin cesitliligi, gérev kimligi ve gérevin 6nemi meydana getirmektedir. isin
anlamli hale gelebilmesi igin is zenginlestirme yapilarak is gorenler igin gérev kimligi meydana
getirilmeli ve gorevin déneminin ve zenginliginin fazlalastirilmasi saglanmalidir. Otonomi ise
isteki sorumluluga denk gelmektedir. Burada anlatilmak istenen ise, is gorenin is ile alakah
kararlarda etkin olmasi ve isini yerine getirirken yapilmasi gereken en uygun yonetim seklini
olusturmasi gerektiginden bahsedilmektedir. Otonomi ve geri bildirimin yapilan bir iste saglikli
sekilde meydana getirilmesi is gorenlerin kendi davranislarini takip etmelerini ve kisisel kontrol
duygusunun yerlesmesini saglar. Butlin bu dgeler birleserek is ile alakali ylksek motivasyon,
kaliteli ve verimli is performansi, is tatmini ve ise devamlilik ¢iktilari meydana gelmektedir
(Colgegen, 2012:33).

Isin  ozellikleri kuramina goére ortaya c¢ikan sonucglarin  OVD’lari  agisindan
degerlendirildiginde, birbirleriyle yakin etkilesimde oldugu Incelenmektedir. Orgitsel
vatandaslik davranisinin boyutlari ile is ile alakal geri bildirimler dogrudan veya dolayh olarak
alakal oldugu gorulmektedir. Ornek verilecek olunursa is ile ilgili geri bildirim ve otonomi
kisinin isinin sorumlulugunda ve bilincinde olmasiyla elde ettigi ¢iktilari takip etmesini mecbur
kilar. Bu durum calisanin isi zerinde s6z sahibi oldugu anlamina gelmektedir. Bu agidan
bakildiginda ise is ile ilgili geri bildirim, 6rgitsel vatandaslik davranisinin boyutlarindan sivil
erdem ile yakindan alakalidir. Sivil erdem boyutu, yapilan is ile alakali alinan kararlarda
calisanin da sz sahibi olmasini savunur. Bu kavramlarin ayni anda is tatmini de sagladig
dustnulurse orgltsel vatandaslik davranisi ile de alakasi oldugu disundlebilir (Ozler, 2010:
118).

3.5 Orgitsel Vatandaslik Davranisi ile ilgili Teoriler
Arastirmacilar tarafindan Orgutsel vatandashik davranisi ile ilgili bircok teori ortaya

atilmistir. Bunlardan en kabul gorenlerini basliklar halinde gorecek olursak;
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3.5.1 Sosyal Alisveris Teorisi

Blau tarafindan ortaya atilan sosyal aligveris teorisi sayesinde sosyal kazang ile ekonomik
kazang arasindaki fark ortaya konulmustur. Sosyal kazang, ekonomik kazang gibi 6lgtlebilir
bir kér ortaya koymaz. Sosyal kazang igerik agisindan gelecekteki baglari ortaya koymaktadir.
Ekonomik kazancta sartlar anlasma esnasinda ortaya sunulurken, sosyal miibadelede calisanlar
uzun sureli gorevlerini ortaya koyarken diger bireylere giivenirler. Bu gliven sosyal kazang igin
onem tasimaktadir (Cinar, 2000: 13).

Ekonomik kazancin aksine sosyal mibadele bir takim degerler ve guven Uzerine insa
edilmistir. Ekonomik anlamdaki mubadelede maddi kazang elde edilirken, sosyal degisimde
karsilikli gtiven temellerine dayali bir sevgi ve saygi elde edilmektedir. Bireyler igin karsilikli
kazang saglayan bu teorinin temelini insan iliskileri olusturmaktadir. insan iliskilerinde giiven
bilyiik 6Gnem barindirmaktadir. Orgiit icerisindeki Kisilerin birbirlerine karsi sagladiklari giiven
sayesinde islerini daha severek ve istekli yapmalari saglanacaktir. Orgit acgisindan giivenin
sagladigi kazang, karsilikli dayanisma icerisinde olan is gorenleri veya 6rgit uyelerinin rgute
olan baglilik dereceleri artirmakta ve bu durum Orgltin tum paydaslarini pozitif yonde
etkilemektedir (Girbiz, 2006: 52).

Sosyal degisim teorisine gore Kisilerin diger bireylerle olan deneyimlerinin temelinde
insanlarla bir takim iliskilerde bulunmasi yatar. Bu deneyimler tim hayatlarinda karsilastiklar
iliskileri icerisine almaktadir. Bu karsilikli mibadeleler birbirinden bagimsiz hareketler
degillerdir. Bunlarin anlasiimasi icin uzun vadede sosyal bir pencereden bakilmasi gereklidir.
Gecmiste yasanan tecriibeler pek cok birey igin gelecekte kuracagi iliskilerdeki davranislara
temel olusturabilir. Sosyal degisim temelinde olan iliskiler genel olarak paylasilan kimlik,
sadakat, duygusal baglar, karsilikli destek gibi uzun vadeli karsilikli herhangi bir beklentinin
olmadig iliskilerdir (Mehtap, 2011: 37).

Organ’in 1990 yilinda yaptigi arastirmaya goére de, is gorenler isverenle olan calisma
iliskilerinin hakkaniyetli bir sosyal mibadele esasina dayandigini algiladiklari vakit,
motivasyon saglamakta ve ekstra rol davranisina girmekten cekinmemektedir (Organ, 1990:
52). Bu teori ile ilgili literatlir calismalari incelendiginde, bir takim yazarlarin sosyal miibade
teorisiyle OVD arasinda bir ¢ok acidan iliski kurduklari gorilmektedir. Yine bir baska
arastirmaci olan Cropanzano’ya gore sosyal mubadele iliskilerinin 6rgite bagli calisanlarin,
yoneticilerine iliskin yukumlalukleri, baghhklari ve igsellestirme egilimini arttirdiklari
izlenmektedir (Bolat, 2008: 123).
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3.5.2 Lider - Uye Degisim Teorisi

Densereau, Graen ve Haga tarafindan 1975 yilinda ortaya atilan lider - iye degisim teorisine
gore hiyerarsik yapidaki Gstler ve astlar arasinda yuksek seviyede karsilikli etkilesimi 6n
gorulmustir. Bu sekilde bir etkilesimin bireysel ve &rgutsel sonuclari etkileyecegi ileri
surtlmustir (Cevrioglu, 2007: 31). Lider-lye degisimi teorisi, lider ile Uye arasindaki cift tarafli
etkilesimlere odaklanmaktadir. Konuyla ilgili ilk arastirmalarda teorisyenler bir liderin tim ast
cahisanlarina ayni sekilde davranmasi gerektigini, ancak bu sekilde orgitsel motivasyonun
saglanacagini dusunmduslerdir. Fakat daha sonralari is gorenlerin ayri ayri kisiliklere sahip
olduklari, arzu ve isteklerinin farkli oldugunu anlasiimistir. Bu yaklasima gére grup esas
alinmaz, birey esas alinir. Bu varsayimda iliskilerin yogunlugu, liderlerin is gorenlerine karsi
duyduklari hosgori ve giiven seviyesini etkilemektedir. Calisanlar da alinacak kararlarda fikir
beyan ederek ve sorumluluk alarak orgutsel vatandaslik davranisi gostermektedirler. Bu tarz
iliskilere grup ici iliski denmektedir. Grup disi iliskilerde ise ortada bir s6zlesme bulunmakta,
cahisanlar s6zlesmenin gereg@ini yerine getirmekte ve yonetici de sdzlesme geregi taahhutlerini

yerine getirmektedir (iplik, 2015: 44).

Kisaca anlatilmak istenen; lider ve calisan arasindaki etkilesim, isle ilgili formal
tanimlamalarin  disina gecilmesini ve orgutsel vatandashk davranisi gdsterilmesini
saglamaktadir. Liderin her ¢alisanla arasinda ayri bir génul bagi kurmasi, bireyin yaptigi isteki

performansi pozitifyonde artiracaktir (Serinkan ve Erdis, 2014: 95).

3.5.3 Esitlik Teorisi

Adams tarafindan ortaya atilan is tatmininde de isledigimiz esitlik teorisinin orgutsel
vatandaslik davraniglarina yansimasi agiklanacak olunursa; esitlik teorisinde is gorenler is
iliskilerinde yOneticilerinden esit davranislar gormek isterler. Buna goére bireyin isteki basarisi
calistigi is ortaminda gérmis oldugu esitlige baghdir. Kendi yaptigi isi ve gosterdigi cabayi
sonunda da aldigi ¢iktilari is arkadaslarininkiler ile karsilastirir. Bu karsilastirma sonunda Kisi
bir esitsizligin varhgindan stiphe eder veya o kani kafasina yer ederse drgute sundugu girdileri
azaltma yoluna gidecektir. Bu is gorenin Orgut igerisindeki adaleti gézlemledigi sonucunu
vermektedir (Sener, 2010: 25).

Esitlik teorisine gore, Kisiler organizasyon biinyesinde esit veya adil olmayan sonuglarin
varligini disunirse, 6rgit veya diger cahisanlara karsi olumsuz davranislar sergileyebilirler.

Buna karsin bir Orgitte esitlik algisinin bireylerin kafasina yerlesmesi sonucunda, Orgute
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faydali davranislar sergilenecek, Orgutsel vatandashik davranislarinin pozitif yonde artis
saglanacaktir (Mert, 2011: 124).

3.5.4 Karsilikliik Norm Teorisi

Gouldner tarafindan 1960 yilinda ortaya atilan bu teori OVD’nin agiklanmasinda bir takim
yapi taslarini olusturan dnemli bir arastirmadir. Kdkeni “The Norm Of Reciprocity” olan
arastirmada “kisiler kendilerine faydasi olan bireylere ayni sekilde karsilik vermeye
calisacaktir” distincesi savunulmustur. Arastirmaciya gore bu teorinin yerine gelmesi igin ya
bireye yardim eden kisiye yardim etmesi ya da kendisine yardimda bulunan kisiye zarar
vermemesi gerekmektedir. Bu sayede Orgit icerisinde Orgitsel vatandaslik davranisinin
gerceklesmesi saglanacak ve yonetici ile calisanlar arasinda veya calisanlarin birbirleriyle

arasinda hissettikleri minnet duygusu bu davranislara etken olacaktir (Poyraz vd., 2009: 80).

Arastirmaciya gore kilturler arasinda birden fazla ayrim ve farklar bulunmasina ragmen
karsiliklilik norm teorisi evrensel Ozellikler barindirmaktadir. Bu teoriye gore yaptigi isten
memnun olan bir is géren, ona bu memnuniyet ortamini saglayanlara karsi OVD gosterecektir.
Daha aclk ifadeyle, kisi kendisine yardimda bulunanlar tizerinde bir sorumluluk ve yakiumlulik
hissederek, yardimda bulunan diger kisinin iyiligini isteyecektir. Karsilikli yardim etme
olgusunun meydana geldigi bu teoriye gore, 6rgut ortaminda karsihkli iyi niyet ortaya ¢ikarak
orgutsel vatandashk davranisi sergilenecektir. Bu sayede orgut daha verimli olacak ve oOrgiite
baghhk git gide artacaktir (Kose, 2003: 7; Bolat, 2008: 124).

3.6 Orgutsel Vatandaslik Davranislarinin Sonuclari

OVD'niniyi bir sekilde ortaya konuldugu orgiitlerde sosyal mekanizmanin isleyerek
calisanlar arasindaki catismalarin azalmasi kolaylasir. Bu sayede orgut performansi olumlu
sekilde gelisme gosterirken, orgutiin performansi ve etkinligi de artar. Kendini islerine adayan
calisanlar orgut icerisinde uzun siire calismak isterler ve personel devir hizi azalir. Bu sayede
uzmanlasan personel daha kaliteli Gretim yapar ve 6rgutiin basarisi bircok yonden artis gosterir.
Bir baska ifadeyle OVD’nin bir 6rgitte saglanmasi daha iyi bir is ortami olusturur ve bu durum
isteki performansa olumlu yonde etki eder (Sezgin, 2005: 335; Gurbiiz, 2006: 57; Acar, 2006:
11; Yildiz ve Akgemci, 2011: 92).
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Orgutlerin yasamlari boyunca Kisilerin ve crgutlerin gayelerinin birlikte yerine getirilmesi
yoneticiler icin ana hedeflerden biri olmustur. Orglit amac ve hedeflerine ulasirken, icerisinde
barindirdigi bireyleri de amagclarina yoneltmesi ve ulastirmasi énemlidir. Bu sayede Orgiit
bireylerin amaclari dogrultusunda kendi amaclarina ulasmasi da kolaylasacaktir. Bu agidan
bakildiginda drgutsel vatandashik davranisi kisisel ve orgltsel gayelerin yerine getirilmesinde
dengeleyici bir etmendir. Bir toplumun gelisen ¢aga ayak uydurarak gelismesi, 0 toplumda
bulunan bireylerin goérev ve sorumlulugundadir. Ayni sekilde orgltlerin gelismesi de o orgite
bagli cahisanlarin sorumlulugundadir. Orgiitiin rekabet avantaji saglamasi ve ogrenen bir
kimlige sahip olmasi 6rgute bagl Kisilerin calismasina, sadakatine ve 6zverisi ile dogrudan
iliskilidir (Bingol, 2003: 495).

OVD’na iliskin yapilan arastirmalar incelendiginde, OVD’nin, 6rgitiin ve 6rgitte calisan
gruplarin verimliligine pozitif yonde bir etkide bulundugu sonucuna varmak mumkindir
(Altunkese, 2002: 41). Bu arastirmalardan biri de Organ tarafindan yapilan arastirmadir. Bunun
sonucuna gore orgltsel vatandaslik davranislarinin, érgitin sosyal mekanizmalarinin islerligini
kolaylastirdigi, meydana gelebilecek anlagsmazliklari azalttigi ve verimliligi artirdi§i sonucuna
ulastlarak orgut performansinin arttigi kanaatine varilmistir. Orglitsel performansin artmasi
sonucunda yonetsel fonksiyonlara daha fazla kaynak tahsisinin éniine gegilmistir. Bu sayede,
ortaya cikan kaynak verimlili§gi daha etkin bir sekilde, daha verimli amagclar dogrultusunda

kullanilacaktir (Unal, 2003: 32).

OVD’nin sonuglarini Podsakoff ve Mackenzie de arastirmistir. Bu arastirmacilar su

sonuclara ulagmistir (Cetin, 2004: 8-9).

« Orgiitsel vatandaslik davranisi personelin ve yoneticilerin daha verimli olmasini
saglar.

«  Orgiit kaynaklarini daha verimli kullanabilmek icin serbest birakir.

» Calisma gruplarinin iginde ve aralarinda yapilan islere ¢eki diizen vermeye yardim
eder.

« Orgit icin en iyi cahisanlari gekmeye ve onlari 6érgiit biinyesinde tutmaya yardim
eder.

« Orgutiin performansini ve istikrarini pozitifyonde artirir.

» Orgt etrafinda degisen ve gelisen cevresel etmenlere adapte olunmasini saglar.

Bu cahismalara ek olarak, OVD’nin organizasyon igerisinde Ui¢ noktada Orgtitsel yasami
etkiledigi tezini savunan calismalar da olmustur. Bu (¢ noktadan birincisi, Kisilerin vatandaslik

davranislarinin 6rgut icerisindeki yardimlasma egilimini de artirtyor olmasidir. Yardimlasan
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bireyin iyi bir vatandas olduguna dair gorusler bulunmaktadir. Yardimlasan birey sayesinde
orglt icerisinde bilgi paylasimi ve bilgi edinimi orani yiikselmektedir. Ayrica yardimlasmanin
hem o6rglte yeni katilan calisanlar icin hem de eski calisanlar icin dnemli bir avantaj oldugu
gozlemlenmistir. Bu dusuncedeki ikinci nokta ise orgitsel vatandaslik davranisi sayesinde
orgit cahsanlarinin sorumluluk bilinglerinin artmasidir. Bunun sebebi, ortaya konulan
vatandaslik davraniglari ¢rgiti disinmeyi, 6rgitiin yaninda bulunmayi ve gerektiginde orguit
icin bir takim fedakérliklara katlanmayi gerekli kilmaktadir. Ortaya ¢ikan sorumluluk duygusu
ile 6rgiit amaclarina ulasiimasi daha kolay bir hal alacaktir. is gérenler, kendilerinde bulunan
yetkileri sorumluluk duygusu ile kullandiklari vakit, yoneticilerin calisanlari denetlemeleri
daha kolay olacaktir. Bu konuda ki Gguncu nokta ise, is gorenlerin pozitif tutumlar ile
alakalidir. Pozitif diisiince sayesinde 6rgiite bagl cahisanlarin is basarim diizeyleri artacaktir. Is
basarim dizeylerinin artmasinin yaninda, diger 6rgit tyeleri ile iyi gecinmek ve onlara pozitif

yaklasmak da edinilen kazanmalardan biri olacaktir (Ozdevecioglu, 2003: 120).

3.7 Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile ilgi Yapilan Calismalar
Ulusal tez veri tabanindan OVD ile ilgili yapilmis olan calismalarin sayisina bakildiginda
309 adet tez icerigine ulasildigi gorilmektedir. Bu tezlerden son yillarda yapilanlardan birkag

tanesine bakilacak olunursa;

Yildinm (2017) yapmis oldugu cahismanin adim “Lise Ogretmenlerinin Orgiitsel
Vatandaslik Davranislarinin Yordayicisi Olarak Orglitsel Sosyallesme” olarak belirlemis olup
calisma evrenini Istanbul ilinde belirli bir bolgede kamuda cahsan 6gretmenler olarak
belirlemistir. Calismada nicel arastirma yontemlerini kullanmis olup, 6gretmenlerin érgitsel
sosyallesme duzeylerinin, orgutsel vatandaslik diizeylerinin anlaml birer yordayicisi olup

olmadigini arastirmistir. Cikan sonuclara goére de 6neriler getirmistir.

Harbalioglu (2016) yapmis oldugu cahsmanin adini “insan Kaynaklari Yoénetimi
Uygulamalarinin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkisi: Konaklama isletmeleri Uzerine Bir
Arastirma” olarak belirlemistir. Arastirmanin evrenini Hatay ilinde konaklama isletmelerinde
calisan is gorenler olusturmustur. Yine yapmis oldugu arastirmada anket uygulamis olup, likert
tipi olcek kullanmistir. Yapilan calismada uygulanan regresyon analizinin ¢iktilarina gore,
orgutsel vatandaslik davranisinin degiskenligini sekiz badimsiz degiskenin varligindan

bahsederek agiklamistir. Calisma sonug ve Oneriler ile tamamlanmistir.
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Gokgoz (2016) yapmis oldugu calismanin adini “Lider Uye Etkilesiminin Algilanan s
Performansina Etkisinde Orgitsel Vatandaslik Davranisinin  Rolii” olarak belirlemistir.
Arastirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gosteren bir firmanin yonetici ve c¢alisanlar
olusturmustur. Calismada Organ tarafindan ortaya atilan, Basim ve Sesen tarafindan
Turkgelestirilen orgltsel vatandashk davranisi élcedi kullanilmistir. Calisma sonunda lider-tye
etkilesiminin 6rgltsel vatandaslik davranisi ile alakali arastirmalarinda geri plana atildigindan

bahsedilmistir. Bu duruma yonelik sonug ve oneriler getirilmistir.

Kaya (2015) yapmis oldugu cahsmanin adini “Orgit Kaltiri ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi iliskisi (Balikesir ili Merkez ilge Ornegi)” olarak belirlemistir. Arastirmanin evrenini
Balikesir ilinde goérev yapan 6gretmenler olusturmustur. Terzi (2005) tarafindan gelistirilen
“Okul Kiiltirti Olgegi” arastirmada kullanilmistir. Likert tipi 6lcekle arastirma muhataplarina
sorular sorulmustur. Calisma sonunda bir takim sonuclara ulasilmis ve cesitli Onerilerde

bulunulmustur.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUT KULTURUNUN iS TATMINIi VE ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI UZERINDEKI ETKISi: ANTALYA
SAGLIK KURUMLARI ORNEGI

4.1 Arastirmanin Konusu
Calismanin bu bélimiunde 6rgut kaltirinin is tatmini ve orgitsel vatandaslik davranisi
Uzerindeki etkisinin tespit edilmesineve aralarindaki iliskilere yonelik Antalya’daki saglik

kuramlarinda yapilan uygulamalara yer verilmistir.

4.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismada, 6rgutlerin amag ve hedeflerine yonelmesinde, galisanlarin is tatmini ve orgiitsel
vatandashk davranisinin énemine literatiir kisminda ilgili atiflarla yer verilmistir. is tatmini
saglanan cahsanlarin 6rglt amaclarina daha iyi sekilde hizmet ettigi, ayrica orgitiin istenen
hedeflere yoneldigi, sektorde devamhhdini sagladigi, daha iyi ve kaliteli hizmet verdigi,
konulara deginmekleis tatmininin nekadar 6nemli bir unsur oldugu teorik olarak ortaya
konulmaya calisiimistir. is tatminine sahip olan 6rgit bireyleri ¢alisma ortami ile calismaktan
mutluluk duyduklari ve birlikte ortaya koyduklari isten ya da eserden haz aldiklari i¢in daha
cok orgltsel vatandaslik davranisi segilemektedirler.

Arastirmanin temel amaci, orgut kultdrinin is tatmini ve oOrgitsel vatandashk davranisi
uzerindeki etkilerinin ortaya konulmasina iliskin literatiirde yer alan bilgilerle mevcut durumun
karsilastirilmasi ve analizi suretiyle ilgili kuramlarda konuyla ilgili farkindalik diizeyinin

artirilmasidir.

Tlgili literatlr incelendiginde, saghk kurumlan ve c¢alisanlarina yonelik bir ¢ok calismanin
yapildigi gorilmekle birlikte; orgut kulturd, is tatmini ve orgltsel vatandaslik davranisi

degiskenlerinin bir arada kullaniimasi ¢alismanin énemini ortaya koymaktadir.
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4.3 Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmada;
1. Saglik kuramlarindaki ¢ahisanlarin érgdt kaltird, is tatmini ve 6rgitsel vatandaslik davranisi
ile ilgili sorulan sorulari okuyup anlayabildiklerini varsayilmistir.
2. Gelistirilen 6lceklerin arastirmanin hedeflerine yonelik uygun oldugu varsayilmistir.
3.Yoneticilerin ve galisanlarin, verileri toplamak Uzere gelistirilen Olgeklere, iyi niyetli ve

tarafsiz olarak cevap verdikleri varsayilmistir.

4.4 Arastirmanin Kisitlari

Antalya bolgesindeki saglik kuramlarinda o©rgit kaltirindn, is tatmini ve orgitsel
vatandaslik davranigi (zerindeki etkisini 6lgmeyi amagladiimiz calismada, anketlerin
uygulanmis oldudu saglik kurulusunun isminin, ilgili makamlar tarafindan belirtilmesinin
istenmemesi nedeniyle, ¢alismada saglik kuramlarin isimleri belirtilmemistir.

Arastirma, Turkiye’de faaliyet gosteren tim saglik kuramlarini temsil etmeyip, Antalya
bolgesindeki saglik kuramlarinin toplam 334 calisanindan olusmus olmasi sebebiyle, daha

kiugik bir evreni temsil etmektedir.

4.5 Arastirmanin Kapsami ve Ydntemi

Calismamizin anakitlesini Antalya ilinde faaliyette bulunan 6zel ve kamuya ait tum saglik
kurumlan calisanlari olusturmaktadir. Veri toplamanin zorlugu g6z 6niline alinarak, kolayda
ornekleme yontemiyle 450 kisiye anket dagitilmis ve bunlardan 334 anket degerlendirmeye
alinmistir. Ulasilan drnekler hacminin, literatiirde benzer ¢alismalarla kiyaslandiginda makul
ve yeterli oldugu sdylenebilir. Calismalarinda da gorulecedi Uzere 334 rakami kabul edilebilir
bir dérneklem buyukluagudur. Calismamizda 6rgit kilturd, ¢ahsanlarin is tatmini ve drgitsel
vatandaslik davranisi kavramlari Uzerinde durulmus olup, bunlarin birbirlerine olan etkileri
belirlenmeye calisiimistir. Arastirma yontemi belirlenmesi surecinde literatir taramasi yapilmis
ve sonrasinda nicel arastirma yontemlerinden anket yontemi kullanilmasina karar verilmistir.
Anket calismasi yapilirken sorularla ilgili detayh aciklamalarda bulunulmustur. Arastirmada
kullanilan anket formuna Ek-1 "de yer verilmistir. Arastirmada kullanilan dlgekler, 4 bélimden
olusmaktadir. ilk boélimde cevaplayicilara demografik faktérlere yonelik  sorular
yoOneltmistir. Arastirmada, anketi dolduran calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik 7 soru sorulmus ve cevap verenlerin egitim durumlari, yaslari, cinsiyetleri, medeni

durumlari, kurumdaki calisma sireleri, saghk sektorindeki toplam calisma sireleri ve
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kurumdaki gorevlerine iliskin yanitlar aranmistir. Anketin ikinci bélimunde 6rgut kaltrini
6lgmek icin, Goffee ve Jones’un (1996) gelistirdigi anket kullanilmistir. Turkiye’de Goffee ve
Jones’un (1998) kurum kulttrd 6lgegini, Toprak (2007), “Kurumsal Kultirin Belirlenmesi ve
Kobilere Yonelik Bir Uygulama” bashkli doktora tezinde kullanmistir. 23 ifadeden olusan
Olcekte, 2, 4, 6, 8, 10, 12, 13, 15, 17, 19, 21 ve 23 numaralari degiskenler kurumdaki sosyallik
boyutunu, 1, 3,5, 7, 9, 11, 14, 16, 18,20,22 ve 23 numaral degiskenler ise dayanisma boyutunu
kapsamaktadir. 23 numarali soru her iki boyut icin ortak sorudur. Sosyallesme ve dayanisma
diizeylerine gore kurumlar; “sebekelesmis”, “topluluksal”, “bdélimlenmis” ve “kar amaci
guden” olmak dzere 4 kiltir tipine gore incelenmistir. Adi gecen 4 boyuttan “sebekelesmis”
orgat kaltara, 2., 3., 4., 11., 17. ve 23. sorular ile; “topluluksal” érgat kdltard, 6., 8., 10., 12,
15. ve 21. sorular ile; “bolimlenmis” orgat kaltard, 7., 18., 19. ve 22. sorular ile ve “kar amaci
glden” orgut kulturd ise 1., 5., 9., 13., 14., 16. ve 20. sorular ile 6lgtilmektedir. Orgut Kultrl
anketindeki ifadeler 5'li Likert 6lgegine gore hazirlanmis ve anketleri cevaplayanlarin, her bir
ifade icin “calisma ortamlarinin kultlriine en uygun secenegi” isaretlemeleri istenmistir.
Anketin Ugunci bolumunde Paul E. Spector tarafindan gelistirilen, is tatminini anketi
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan bu 6lcek; ticret (1, 10, 19, 28 numarah sorular), terfi (2,
11, 20, 33 numarali sorular), yénetim (3, 12, 21, 30 numarali sorular), yan ¢deme-ek gelir (4,
13, 22, 29 numarah sorular), 6ddl (5, 14, 23, 32 numarah sorular), ¢calisma sartlari ve kurallar
(6, 15, 24, 31 numarali sorular), calisma arkadaslari (7, 16, 25, 34 numarali sorular), isin dogasi
(8, 17, 27, 35 numaral sorular) ve kurum igi iletisim (9, 18, 26, 36 numarah sorular) olmak
tzere dokuz faktor ve her faktoriin altinda dort alt faktér olmak Uzere toplam 36 maddeden
olusmaktadir. Her madde bir yargiy ifade etmekte ve toplam 17 yargl olumlu, 19 yargl da
olumsuz olarak ifade edilmistir. Anketin dordiincii bolimiinde 6érgitsel vatandaslik davranisini
6lcgi Vey ve Campbell (2004) ve Williams ve Shiaw (1999) tarafindan gelistirilen Basim ve
Sesen (2006) tarafindan Tirkceye cevirilmis bir 6lcek kullaniimistir. Olgek, orgutsel
vatandaslik davranisini, Organ (1988) tarafindan ortaya konulan "Digergamhk™ (5 madde: 1,4,
6, 8, 12 numarali sorular), "Vicdanhhk" (3 madde: 9, Il, 18 numarali sorular), "Nezaket" (3
madde: 5, 14, 16 numarali sorular), "Centilmenlik" (4 madde: 3, 15, 17, 19 numarali sorular)
ve "Sivil erdem" (4 madde: 2, 7, 10, 13 numaralh sorular) boyutlarini 6lcecek sekilde
tasarlanmistir. Olgekte 19 madde bulunmaktadir. Calismada 6ncelikle dlgeklere yonelik faktor
ve guvenilirlik analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular; 6rgut
kaltarindn iki faktor, is tatmininin bes faktor ve orgitsel vatandaslik davranisinin ug alt faktor
ifade edilebilecegini ortaya koymus ve buradan hareketle ¢calismamizda belirledigimiz faktorler

ve isimlendirmeler asagidaki gibi sekillenmistir.
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Orgiit Kiiltiri 1: Sebekelesmis ve Topluluksal Kiiltir (Kiltl)
Orgiit Kiilturi 2: Boliimlenmis ve Kar amaci Giden Kiiltiir (Kiilt2)
s Tatmini 1: Ucret ve Odiillendirme (Tatl)

Is Tatmini 2: Calisma Arkadaglari (Tat2)

Is Tatmini 3: iletisim (Tat3)

Is Tatmini 4: Yo6netim (Tat4)

is Tatmini 5: Isin Dogas! (Tat5)

Orgiitsel Vatandaslik 1. Digergamlik ve Nezaket (\Vatl)

Orgiitsel Vatandaslik 2: Sivil erdem ve Centilmenlik (Vat2)

Orgiitsel Vatandaslik 3: Vicdanhlik (Vat3)

Calismada oOncelikle Olceklere yonelik Faktér ve Guvenilirlik analizleri yapilmistir. Daha
sonra demografik faktorlerle calismanin temel faktorleri arasindaki farkliliklarin tespitinde T
testi ve Anova analizleri, faktorler ve alt faktorler arasindaki etkilesimlerin tespiti igin basit
dogrusal Regresyon analizi, son olarak da faktor ve alt faktorler arasindaki iliskinin tespitinde

Korelasyon analizi yapiimistir.

4.6 Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Arastirmada, yukarida belirtilen amag dogrultusunda sekil 4.1 goruldugu gibi bir arastirma
modeli gelistirilmistir. Modelde, biri bagimsiz ve iki bagimli olmak Uzere U¢ temel degisken
mevcuttur. Bu degiskenlerden o6rgit kiltiri bagimsiz, is tatmini ve oOrgltsel vatandaslik

davranisi ise bagimh degisken olarak modelde yer almaktadir.
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is Tatmini Orgiitsel Vatandaslik

Davranisi

Sekil 4.1 Arastirmanin Modeli

4.7 Arastirmanin Problemi ve Hipotezler
Arastirma problemi “6rgutlerin benimsedikleri kulttr yapisi, ¢alisanlarin tatmin dizeylerini

etkiler mi?” ve “Orgitlerin benimsedikleri kultir yapisi, cahisanlarin 6rgutsel vatandaslik
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davranisini etkiler mi?” olarak belirlenmistir. Arastirmanin problemi dogrultusunda temel ve

alt hipotezlerimiz su sekildedir.

HI: Orgit kiltirinan is tatmini Gzerinde etkisi vardir.

Hla: Sebekelesmis ve topluluksal orgut kdlturindn, is tatmininin Gcret ve odullendirme

boyutu Gzerinde etkisi vardir.

Hlb: Sebekelesmis ve topluluksal orgut kdltirdndn, is tatmininin calisma arkadaslar

boyutu lzerinde etkisi vardir.

Hlc: Sebekelesmis ve topluluksal drgit kaltiranin, is tatmininin iletisim boyutu Gzerinde

etkisi vardir.

HIld: Sebekelesmis ve topluluksal 6rgat kiltirinan, is tatmininin yonetim boyutu tzerinde

etkisi vardir.

Hle: Sebekelesmis ve topluluksal 6rgut kultirinun, is tatmininin isin dogasi boyutu

Uzerinde etkisi vardir.

HIf: Bolumlenmis ve kar amaci guden orgut kulttrandn, is tatmininin tcret ve 6dullendirme

boyutu Uzerinde etkisi vardir.

Hlg: Bolumlenmis ve kar amaci giiden 6rgut kiltirinin, is tatmininin calisma arkadaslar

boyutu lzerinde etkisi vardir.

Hih: Boélumlenmis ve kar amaci giden 6rgat kaltirinin, is tatmininin iletisim boyutu

Uzerinde etkisi vardir.

Hli: Bolimlenmis ve kar amaci guden orgut kdltirinin, is tatmininin yonetim boyutu

Uzerinde etkisi vardir.

HIj: Bolumlenmis ve kar amaci glden 6rgit kiltirindn, is tatmininin isin dogasi boyutu

uzerinde etkisi vardir.
H2: 6rgat kaltaranun orgltsel vatandaslik davranisi tzerinde etkisi vardir.

H2a: Sebekelesmis ve topluluksal orgit kdltarinin, o6rgutsel vatandaslik davranisinin

digergamlik ve nezaket boyutu Uzerinde etkisi vardir.

H2b: Sebekelesmis ve topluluksal orgut kultirinin, drgutsel vatandaslik davranisinin sivil

erdem ve centilmenlik boyutu (zerinde etkisi vardir.

H2c: Sebekelesmis ve topluluksal orgut kaltiruntn, orgltsel vatandashk davranisinin

vicdanlilik boyutu Uzerinde etkisi vardir.
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H2d: Bolimlenmis ve kar amaci giden drguat kaltirindn, drgltsel vatandaslik davranisinin

digergamlik ve nezaket boyutu lzerinde etkisi vardir.

H2e: Bélumlenmis ve kar amaci gliden orgit kaltirinin, érgutsel vatandaslik davranisinin

sivil erdem ve centilmenlik boyutu Gzerinde etkisi vardir.

H2f: Bolumlenmis ve kar amaci guden orgut kaltirdndn, orgitsel vatandashk davranisinin

vicdanlilik boyutu Gzerinde etkisi vardir.

H3: Demografik degiskenlere gore calisanlarin 6rgit kultird boyutlarini algilarinda farklhihk

vardir.

H3a: Calisanlarin cinsiyetine gore drgit kultirt boyutlarini algilarinda farklilik vardir.

H3b: Calisanlarin medeni hallerine gore 6rgit kalturti boyutlarini algilarinda farklilik

vardir.

H3c: Calisanlarin egitim durumuna gore orgut kdltiri boyutlarini algilarinda farklilik

vardir.

H3d: Calisanlarin kurumdaki gérevlerine gére orgit kultird boyutlarini algilarinda farklilik

vardir.

H4: Demografik degiskenlere gore ¢alisanlarin is tatmini boyutlarini algilarinda farkhlik vardir.
H4a: Calisanlarin cinsiyetine gore is tatmini boyutlarini algilarinda farkhlik vardir.
H4b: Calisanlarin medeni hallerine gére is tatmini boyutlarini algilarinda farklilik vardir.
H4c: Calisanlarin egitim durumuna gore is tatmini boyutlarini algilarinda farklilik vardir.

H4d: Calisanlarin kurumdaki gorevlerine gore is tatmini boyutlarini algilarinda farklihk

vardir.

H5: Demografik degiskenlere gore calisanlarin orgltsel vatandaslik davranisi boyutlarini

algilarinda farkhihk vardir.

H5a: Calisanlarin cinsiyetine gore oOrgltsel vatandaslik davranisi boyutlarini algilarinda
farkhihk vardir.

H5b: Calisanlarin medeni hallerine gore orgutsel vatandashk davranisi boyutlarini

algilarinda farklhihk vardir.
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H5c: Cahisanlarin egitim durumuna gore Orgitsel vatandashk davranisi boyutlarini

algilarinda farklilik vardir.

H5d: Calisanlarin kurumdaki gorevlerine gore orgitsel vatandashk davranisi boyutlarini

algilarinda farklilik vardir.

4.8 Verilerin Analizi

Calismada verilerin analiz edilmesi asamasinda SPSS 22.0 programindan faydalantimistir.
Programda % 95 giiven duizeyi ile calisilmistir. Analizlerde uygun testin secilmesinde normallik
analizi sonucuna gore karar verilmistir. Analiz kapsaminda Faktor ve Guvenirlilik analizleri
yaptiktan sonra, analizlerin sonucunda olusan alt faktorler ve demografik degiskenler igin T-

testi, Anova (F) testi, Regresyon ve Korelasyon analizleri yapiimistir.

4.9 Bulgular
Bu bolimde arastirmaya iliskin uygulama, saghk kuruluslarinda yapilmis olunup ¢ikan
sonuclara iliskin analizler yapilmistir.Analiz sonuclari ile elde edilen bulgular tablolar halinde

Ozetlenmis ve aciklanmistir.

4.9.1 Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Arastirma 6rneklemindeki katihmcilar egitim durumlarina gore incelendiginde; ilkdgretim
mezunu olan Kkatilimcilarin orani %12.0 (n=40), lise mezunu olan katilimcilarin orani %23.4
(n=78), meslek yliksek okulumezunu olan katilimcilarin orani %18.3 (n=61), lisans mezunu olan
katilimcilarin orani %36.2 (n=121) ve master ve doktora mezunu olan katilimcilarin orani ise

%10.2 (n=34)"dir.
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Tablo 4.1 Egitim Durumu Orani

EGITIM DURUMU

Oilkdgretim  alise  Hmeslek yliksek okulu  E lisans  m master ve doktora

Arastirmada 25 ve alti yas grubunda yer alan katilimcilarin orani %22.8 (n=76), 26-35 arasi yas
grubunda bulunan katilimcilarin orant %34.7 (n=116), 36-45 arasi yas grubunda bulunan
katihmcilarin orani %32.0 (n=107), 46-55 arasi yas grubunda bulunan katilimcilarin orani %9.9

(n=33 ) ve 56 ve (zeri yas grubunda bulunan katilimcilarin orani ise %0.6’dir (n=2).

Tablo 4.2 Yas Oranli

YAS

O25yasve altt  E26-35yasarasi E36-45yas arasi B 46-55 yas arasi 56 yas ve Uzeri
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Cinsiyetlerine gore incelendiginde kadinlarin orani %54.2 (n=181), erkeklerin orani ise
%45.8’dir (n=153).

Tablo 4.3 Cinsiyet Orani

CINSIYET

Okadin 1serkek

Arastirmada evli katilimcilarin orani %70.1 (n=227) ve bekar katilimcilarin orani ise %29.9’dur
(n=97).

Tablo 4.4 Medeni Hal Orani

Ol MEDENI| HAL

mevli Hbekar
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Kurumdaki ¢alisma siiresi 1 yil ve alti olanlarin orani %16.5 (n=55), 2-4 yil arasi olanlarin orani
%35.6 (n=119), 5-7 yil arasi olanlarin orani %15.6 (n=52), 8-10 yil arasi olanlarin orani %13.8

(n=46), 11 yil ve daha fazla ¢alisma siresi olanlarin orani %18.6’dir (n=62).

Tablo 4.5 Kurumdaki Calisma Stresi Orani

KURUMDAKIi CALISMA SURESI

Elylvealtt O2-4ylarasi m5-7ylarasi m8-10ylarasi Bilyil ve Usti

Sektdrdeki ¢alisma siiresi | yil ve alti olanlarin orani %9.9 (n=33), 2-4 yil arasi olanlarin orani
%28.1 (n=94), 5-7 yil arasi olanlarin orani %13.5 (n=45), 8-10 yil arasi olanlarin orani %16.2

(n=54), 11 yil ve daha fazla ¢alisma suresi olanlarin orani %32.3’dur (n=108).

Tablo 4.6 Sektdrdeki Calisma Sturesi Orani

SEKTORDEKI CALISMA SURESI

Eliyilvealtt 02-4ylarasi S5-7yilarasi [8-10yilarasi  Bil yil ve Ustil
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Arastirmaya katilan hemsirelerin orani %39.8 (n=133) ve doktorlarin orani ise %22.8 (n=76),

idari personelin orani %18.9 (n=63), yardimci hizmetlerin orani ise %18.6’dir (n=62).

Tablo 4.7 Kurumdaki Gorevi Orani

KURUMDAKI GOREVI

Ohemsire  «doktor Bidari personel  «yardimci hizmetler

Tablo 4.8 de arastirmaya katilim gosteren ¢alisanlarin egitim, yas, cinsiyet, medeni durum,
kurumdaki calisma siiresi, sektordeki calisma siiresi ve kurumdaki gorevi gibi demografik

bulgularina iliskin istatistiki veriler sunulmaktadir.
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Tablo 4.8 Katilimcilarin Demografik Bilgileri

n=334 f %

ilk 6gretim 40 %12.0

Lise 78 %23.4

Egitim Meslek Yuksek Okulu 61 %18.3
Lisans 121 %36.2

Master ve Doktora 34 %10.2

<25 yas 76 %22.8

26-35 arasl 116 %34.7

Yas 36-45 arasl 107 %32.0

46-55 arasl 70 %9.9

>56 yas 2 %0.6

Cinsiyet Kadin 181 %54.2
Erkek 153 %45.8

. Evli 227* %70.1

Medeni Duium BeKAr 97* 9%29.9
<1Ylil 55 %16.5

- o . 2-4 Y1l Arasi 119 %35.6
Kiii U|S||3I<(lls<i| C.«il™Min<i 5.7 Vil Arasi 59 %15.6
8-10 Y1l Arasi 46 %13.8

>11 Yil 62 %18.6

<1 vil 33 %9.9

2-4 Y1l Arasi 94 928.1

Sektordeki Calisma Suresi 5-7 Y1l Arasi 45 %13.5
8-10 Vil Arasl 54 %16.2

>11 Yil 108 %32.3

Hemsire 133 %39.8

. Doktor 76 %22.8
Kiiumdaki Gorevi idari Personel 63 %18.9
Yardimci Hizmetler 62 %18.6

4.9.2 Faktor ve Guvenilirlik Bulgulari

Orgiit kultiirii 23 soruyla katilimcilara sorulmustur. Faktor analizi icin yontem olarak Temel
Bilesenler Analizi (PCA) ve rotasyon olarak varimax kullaniimistir. Faktor analizinde 9, 11,
12, 13, 14, 15, 16, 17, 22, 23 maddeler analizden cikarilmis ve sonu¢ olarak 2 faktor

olusmustur.

Guvenilirlik analizinin uygunlugunu gosteren alfa katsayisi igin 0.60-1.00 arasi degerler
kabul edilebilir olarak degerlendirililmektedir (Kalayci, 2014: 405). Tablo 4.10'da gorulecegi
uzere KMO degeri 0.6'dan blyuktur. Faktorlerin glvenilirlik analiz sonuglari da 0.6’dan blyiik

oldugu igin bu faktorler isimlendirilerek analize tabi tutulmustur. Bu ¢alismada tatminkar
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olarak dislnilen asgari KMO degeri 0.6'dir. Olusan 6rgut kilturi faktorlerinden sebekelesmis
ve topluluksal ile boélumlenmis ve kar amaci glden 6rgut kalttrd iki farkh degisken olarak
tanimlanmistir ve analizlerde bu degiskenler “kultl” ve “kiilt2” kodlariyla tablolarda yer
almistir. Asagidaki tabloda olusan faktorlere ait faktor yikleri, agiklanan varyans ve guvenirlik
degerleri gorulebilir.

Tablo 4.9 Orgit Kiltiirii Olgeginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Katsayilari

Faktor ismi Faktor Sorulari Aciklanan Guvenirlik
) Vuku Varyans (%)
8. Insanlar birbirlerine iyilikler yapiyor, ¢inki

PR S 815
birbirlerini seviyorlar.
2. Gorev yaptigim hastanede calisanlar birbirlerini 739
gergekten seviyorlar. )
3. Gahisanlar, sorunlarin gergek nedenlerini gok iyi
belirliyorlar. .684
10. Calisanlar, birbirleriyle herhangi bir beklentileri
Sebekelesmis ve olmaksizin, sadece arkadas olmak igin arkadaslik 635
Topluluksal kuruyorlar. ' 29.56 .838
(Kultl)
4. Gorev yaptigim hastanede calisanlar birbirleriyle
cok iyi geciniyor ve nadiren tartisiyorlar. .632
21. Bir galisan baska bir birime ya da kuruma gittigi
zaman, is arkadaglari onunla iletisimi devam ettirirler. 548
6. Gorev yaptigim hastanede ¢alisanlar genellikle is
: . 492
disinda da bir araya geliyorlar.
18. Calistigim hastanede hedefleri tutturmak en 809
Onemlidir. '
19. Bir seyin yapilmasi i¢in, mevcut sistem icinde
L .806
. ) cahisiimasi yeterlidir.
Bolimlenmis ve 20. Calistigim hastanede baslanilan projeler bitene
Kar Amaci kadar devam eder. 698 25.97 .800
Glden (Kult2) 7. Is arkadaglarim, kazanmayi goniilden arzuluyor. 551
1. Calistigim (kurulus, boliim, birim) is hedefini ¢ok 515
iyi biliyor. '
Toplam 55.53
KMO and Bartlctt's Test
Kaiser-Meycr-Olkin Mcasure of Sanipling Adequacy. .881
Appros. Chi-Squarc 1669.484
Bartlctt's Test of Sphcricity df 66
Sig. 0.000

Ts tatmini 36 soruyla katilimcilara sorulmustur. Faktor analizinde 2, 5, 6, 12, 13, 14, 15, 16,

20, 21, 22, 28, 29, 33, 34, 35 maddeler tablodan cikartilmistir ve en son 6 adet faktor
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olusmustur. Asagidaki tablodan sonuca bakildiginda anlamli bir sonu¢ gorilmektedir. Bu
faktorlerin besinin guvenilirlik analiz sonuglari 0.6’dan buyuk oldugundan bu faktorler
isimlendirilerek analize tabi tutulmustur. Olusan is tatmini faktorlerinden Qcret ve
odullendirme, calisma arkadaslari, iletisim, yonetim, isin dogasi bes farkli degisken olarak
tanimlanmis ve analizlerde bu degiskenler “tatl”, “tat2”, “tat3”, “tat4” , “tat5” kodlariyla
tablolarda yer almistir. Is tatmini faktorlerinden calisma sartlarinin degeri 0.6’dan kiigiik
oldugundan bu faktor analizden cikartiimistir. Asagidaki tablodan olusan faktorlere ait faktor

yukleri, aciklanan varyans ve guvenilirlik degerleri gorulebilir.

Tablo 4.10 is tatmini Olgedinin Faktor Analizi ve Guvenilirlik Katsayilari

T . Faktor Aciklanan R
Faktor Ismi Faktor Sorulari Yiikii Varyans (%) Guvenirlik
19. Bana verdikleri Ucreti dusundigimde takdir
gormedigimi hissediyorum. 714
4. isimin karsihginda bana saglanan hak ve
ddeneklerden memnun degilim. 707
1. Yaptigim is karsihginda adil bir maas aldigimi
distintyorum. 675
Ucret ve )
Odullendirme 10. Isyerimde Ucret artislarl az ve seyrek oluyor. 14.623 .783
.626
(Tatl)
23. Bu isyerinde cahisanlar ¢ok az 6dullendiriyorlar. 613
11. isini iyi yapana adil bir sekilde yikselme sansi
veriliyor. .558
32. Cabalarimin gerektigi kadar ddullendirildigini
sanmiyorum. 434
25. s arkadaglarimdan ve onlarla calismaktan keyif 814
aliyorum.
Calisma
Arkadaslari 7. Birlikte cahstiim insanlari seviyorum. 783 11.560 .756
(Tat2)
9. isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diistintiyorum .565
26. Codu zaman bu isyerinde neler oldugunu 738
bilmedigimi hissediyorum.
) 36. Yapmam gereken isler yeterince agik ve net .652
lletisim(Tat3) degildir. 9.928 .602
18. Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin 562
gelmiyor.
3. Yoneticim yapti§i iste oldukca yeterlidir. .755
Yonetim (Tat4) 30. Yoneticimi seviyorum. 713 9521 675
27. Yaptigim isten gurur duyuyorum. .804
isin Dogas!
(Tat5) 8. Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu 702 9.363 656

hissediyorum.
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17. isyerimde yaptigim isleri seviyorum. 629

31. Bu isyerinde ¢ok fazla kagit isiyle (yazisma, .862

Calisma Sartlari  form doldurma vb) ugrasmak zorundayim.

(Tat6)* 7.093 517
24. isyerimde is yiikiim cok fazla. 681
Toplam 66.83
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Mcyer-Olkin Mcasurc of Sanipling Adcquacy. 793
Approx. Chi-Sqiiarc 2230.781
Bartlett's Test of Splierieity df 210
Sig- 0.000

Orgiitsel vatandaslik davranisi 19 soruyla katilimcilara sorulmustur. Faktér analizinde 1, 2,
3, 15, 18 maddeler tablodan cikartilmistir ve en son 3 faktoér olusmustur. Bu i¢ faktoriin
guvenilirlik analiz sonuclar 0.6’dan blylk oldugundan bu faktorler analize tabi tutulmustur.
Olusan orgutsel vatandaslik davranisi faktorlerinden digergamlik ve nezaket, sivil erdem ve
centilmenlik ve vicdanlilik, t¢ farkl degisken olarak tanimlanmis ve analizlerde bu degiskenler
“vatl”, “vat2” ve “vat3”, kodlariyla tablolarda yer almistir. Asagidaki tablodan olusan

faktorlere ait faktor yikleri, aciklanan varyans ve givenirlik degerleri gorilebilir.

Tablo 4.11 Orgutsel Vatandaslik Davranisi Olgeginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Katsayilari
i . Faktor Aciklanan R
Faktor |
aktor Ismi Faktor Sorulari Yiikii Varvans (%) Gvenilirlik
14. Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi 77
gOsteririm
6. Gorevle ilgili problemlerde elimde bulunan .755
malzemeleri digerleri ile paylasmaktan kaginmam
5. Beklenmeyen problemler olustugunda diger 729
calisanlari zarar gdrmemeleri igin uyaririm
. 16. Kurumda gorev yaptigim diger ¢alisanlar igin 697
Digergamlik ve -
Nezaket (Vatl) problem yaratmamaya gayret ederim 27.718 .861
4. Yeni gelen bir ¢alisanin isi 6grenmesine yardimci .684
olurum
8. Gorev esnasinda sorunla karsilagan Kisilere yardim .604
etmek icin gerekli zamani ayiririm
12. Asini ig yuku ile ugrasan bir kurum calisanina .560

yardim ederim
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19. Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi glicenme 781
ya da kizginhk duymam

13. Kurumun sosyal etkinliklerine kendi istegimle 621
Sivil Erdem ve katilirim
Cerglllarl?;)n“k 7. Her turlu gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve 591 15.927 0.705
proje gruplarinin igerisinde yer alirim
17. Onemsiz sorunlar icin sikayet ederek vaktimi bosa 556
harcamam
9. Zamanimin ¢ogunu kurumumla ilgili faaliyetlerle 827
geciririm
11 Kurumum igin olumlu imaj yaratacak tiim 675
Vicdanlilik faaliyetlere katilmak isterim 15.676 0.701
(Vat3)
10. Ust makamlarca yayimlanan duyuru, mesaj ya da .655

kisa notlan okurum ve ulasabilecedim bir yerde
bulundururum

KMO and Bartlett's Test  Toplam 59.320
Kaiscr-Meyer-Olkin Mcasure of Sampling Adegiiacy. .880
Approv. Chi-Square 1830.727
Bartlett's Test of Sphericity df 91
Sig. 0.000

4.9.3 Kisisel Degiskenlere iliskin Bulgular

Tablo 4.14’de 6rgut kaltard, is tatmini ve orgutsel vatandashk davranisi 6lgeklerine ait
degiskenlerin puan ortalamalarina bakilarak cinsiyete gore karsilastiriimistir. T istatistiklerinin
p degerleri 0.05’den kuclik olan degiskenlerin cinsiyete gore farklilastigi, 0.05’den bilylk olan
degerlerin ise cinsiyete gore farkhlasmadigi soylenebilir (Coskun ve Altunisik ve
Bayraktaroglu ve Yildirim, 2015: 190). Bu durumda t istatistiklerinin p degerleri sirasiyla
p=0.022, p=0.024, p=0.021, p=0.035, p=0.002, p=0.018 ve p=0.015 < 0.05 olan boélimlenmis
ve kar amaci guden kaltdr (kiilt2), tcret ve odullendirme (tatl), calisma arkadaslari (tat2),
iletisim (tat3), isin dogasi (tat5), digergdmhk ve nezaket (vatl) ve vicdanhhk (vat3)
degiskenlerinin cinsiyete gore farkllastigi, ancak sebekelesmis ve topluluksal kultur (kaltl),
yonetim (tat4), sivil erdem ve centilmenlik (vat2) degiskenlerinin cinsiyete gore farklilasmadigi
gorilmektedir. Bolumlenmis ve kar amaci giden kiltir (kult2), tcret ve ddillendirme (tatl),
calisma arkadaslari (tat2), iletisim (tat3), isin kendisi (tat5), digergdmlik ve nezaket (vatl) ve

vicdanlilik (vat3) degiskenlerinin kadin gruplarinin ortalamasi daha yiksek ¢ikmistir.
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Tablo 4.12 Orgut Kulturd, is Tatmini ve Orgitsel Vatandaslik Olgekleri Puanlarinin
Cinsiyete Gore Karsilastiriimasi

Cinsiyet istatistik Degerler T-test

N X Ss Shx t df p
<ol Elek a0 s s e W wma
T T O
o M oomoomB o n
we fnomo om0 g mom
SN A
e Smoomomom & o
ws o fnoomooamoowm 0 ow
wgmoomooam g s w o
T T
wo g m e

Katilimcilarin orgat kultdrd, is tatmini ve Orgutsel vatandaslik davranisinin medeni duruma
gore farklilik gésterme durumu arastirdiinda tablo 4.13’e gore, t istatistiginin p degerlerlerinin
hepsi 0.05’den buyik oldugundan orgut kultdrd, is tatmini ve drgutsel vatandaslik davranisinin
Olceklerine ait degiskenlerin medeni duruma gore farklilasmadigi ve algilarinin benzer egilim

gosterdigi ortaya ¢ikmistir (p>0,05).

Tablo 4.13 Orgit Kiiltird, is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Olgekleri Puanlarinin

Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi

Medeni Durum istatistik Degerler T-test

N X Ss Shx t df p
an ST owmoE 8w o
oo SLm W@ B
Tatl Bi\liglr jgz 726 P e 163 3 104
o ST S w w o
wo ST ® o
Tatd B?Iiléllr 29277 3.29 i?f ?17 33 822 145
fats Ba/(gr ps 30 o0 i 150 822 135
Vatl Evli 777 4.20 .70 .05 -59 322 558

Bekar 97 4.25 .62 .06
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Tablo 4.14 ’da katilimcilarin drgat kaltird, is tatmini ve drgutsel vatandaslik davranisinin
egitim duruma gore farklilik gésterme durumu arastirilmistir. Egitim durumunun 6rgut kaltard,
is tatmini ve 6rgutsel vatandaslik davranisi 6lgek puanlarinin ortalamasina gore karsilastirilmasi
sonucunda ucret ve ddillendirme (tatl), isin dogasi (tat5) ve digergamhik ve nezaket (vatl)
degiskenleri igin egitim durumu gruplarina gore farklilik oldugu (p<0,05), ancak sebekelesmis
ve topluluksal érgat kaltird (kaltl), bolumlenmis ve kar amaci guden 6rgut kaltara (kdilt2),
calisma arkadaslar (tat2), iletisim (tat3), yonetim (tat4), sivil erdem ve centilmenlik (vat2) ve
vicdanhlik (vat3) degiskenleri igin egitim durumu gruplarina gére farkhhk olmadigi (p>0,05)
gorulmektedir. Bu farklihgin hangi gruplardan kaynaklandigina bakmak igin post-hoc test
yapilmistir. Post-hoc test sonucunda Ucret ve 6dillendirme (tatl) degiskeninde ilkdgretim
grubunun, isin dogasi (tat5) degiskeninde lisans grubunun, digergamlik ve nezaket (vatl)

degiskenlerinde ise ilkdgretim grubu ile diger gruplar arasinda farklilik oldugu soylenebilir.

Tablo 4.14 Orgit Kultird, is Tatmini ve Orgitsel Vatandashk Olgekleri Puanlarinin

Egitim Duruma Gore Karsdastiriimasi

n istatistik Degerler ANOVA (F) Testi
N X Ss Shx F df P

ilkégretim 40 3.14 94 15 43 4 784
Lise 78 3.25 .87 10
Kiiltl M_YO* 61 3.30 .86 11
Lisans 121 3.16 .84 .08
M&D** 34 3,16 78 13

ilkogretim 40 3.55 .99 .16 112 4 .345
Lise 78 3.38 .80 .09
Kalt2 MYO* 61 3.64 91 12
Lisans 121 3.55 .82 .07
M&D** 34 3.69 .99 17

ilkogretim 40 2.82 .89 14 3.80 4 .005
Lise 78 253 75 .09
Tatl MYO* 61 2.32 82 11
Lisans 121 231 .87 .08
M&D** 34 2.22 .89 15

ilkogretim 40 3.75 1.05 A7 1.05 4 .380
Lise 78 3.72 1.02 12
Tat2 MYO* 61 3.61 .87 A1
Lisans 121 3.57 .98 .09
M&D** 34 3.36 93 .16

ilkogretim 40 3.20 70 12 161 4 172
Lise 78 3.04 .83 .10
Tat3 MYO* 61 2.84 1.04 13
Lisans 121 2.95 a7 .07

M&D** 34 2.75 1.28 22



Tat4

Tatb

Vatl

Vat2

Vat3

ilk6gretim
Lise
MYO*
Lisans
M&D**
ilk6gretim
Lise
MYO*
Lisans
M&D**
ilkogretim
Lise
MYO*
Lisans
M&D**
ilkogretim
Lise
MYO*
Lisans
M&D**
ilkogretim
Lise
MYO*
Lisans
M&D**

40
78

61

121
34
40
78
61

121
34
40
78
61

121
34
40
78
61

121
34
40
78
61

121
34

3.40
3.36
3.40
3.30
3.04
3.56
3.44
3.37
3.87
351
3.90
411
4.20
4.32
4.34
3.67
3.60
3.74
3.84
4.01
3.37
3.53
3.49
3.66
3.43

.99
1.04
1.00
1.08
121

.99
1.06

.97

.83
1.09

93

.78

.56
61

40

.99

87

12

A7

53
1.16

.90

.94

.88

91

*Meslek Yiksek Okulu, **Master ve Doktora

.16
12
13
1.00
21
.16

12
.08
19
15
.09
.07
.06
.07
.16
.10
.09
.07
.09
18

12
.08
.16

.76

3.88

3.52

97

2.69

98

.549

.004

.008

.093

424

Gorev gruplarinin 6rgut kaltird, is tatmini ve orgltsel vatandaslik Olgek puanlarinin

ortalamasina gore karsilastirilmasi sonucunda F testlerinin p deg@erleri 0.05’den kiguk olan

degiskenler bolumlenmis ve kar amaci guden kultir (kult2), yonetim (tat4) ve vicdanlllik (vat3)

olarak

belirlenmistir.

Diger degiskenlerde farklilik olmadigi soylenebilir (p>0,05). Bu

farklihgin bolimlenmis ve kar amaci guden kiltur (kult2), yonetim (tat4) ve vicdanlilik (vat3)

degiskenleri icin idari personel grup ile diger gruplar arasinda oldugu soylenebilir.

Tablo 4.15 Orgit Kulturd, is Tatmini ve Orgitsel Vatandaslik Olgekleri Puanlarinin

Kurumdaki Goérevine Gore Karsilastiriimasi

Kuruind«ki (jorevi

Kaltl

Kult2

lati

1at2

Tat3

Hemsire
Doktor
idari Personel
Yardimci Hizmetler
Hemsire
Doktor
idari Personel
Yardimci Hizmetler
Hemsire
Doktor
idari Personel
Yardimci Hizmetler
Hemsire
Doktor
idari Personel
Yardimci Hizmetler
Hemsire
Doktor
idari Personel

133
76
63
62
133
76
63
62
133
76
63
62
133
76
63
62
133
76
63

istatistik Degerler

X
3.12
3.24
31
3.42
3.48
3.70
331
3.73
2.33
2.64
2.32
241
3.58
3.63
3.63
3.64
3.01
3.04
2.86

Ss
.90
.79
.88
a7
.87
.86
76
.94
.90
.78
72
93
97
.94
.99
1.02
76
1.04
.90

Shx
.08
.09
11
.10
.08
10
.09
12
.08
.09
.09
12
.08
A1
13
13
.07
12
A1

2.05

3.56

2.46

.08

.82

ANOVA (F) Testi

df p

3 107
3 .015
3 .062
3 971
3 483
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Yardimci Hizmetler 62 2.87 .96 12
Hemsire 133 321 1.04 .09
Doktor 76 3.32 1.15 13

Tatd idari Personel 63 3.73 95 12 4.42 8 005
Yardimci Hizmetler 62 3.14 1.00 13
Hemsire 133 372 .97 .08
Doktor 76 3.65 .98 A1

Tats idari Personel 63 346 1.00 13 173 3 160
Yardimci Hizmetler 62 3.44 .94 12
Hemsire 133 4.24 .65 .06
Doktor 76 4.26 .62 .07

Vatl idari Personel 63 4.24 67 .08 2.03 110
Yardimci Hizmetler 62 4.01 .82 .10
Hemsire 133 3.74 .80 .07
Doktor 76 3.88 .60 .07

vat2 idari Personel 63 373 88 11 79 8 500
Yardimci Hizmetler 62 3.70 91 12
Hemsire 133 3.57 .96 .08
Doktor 76 3.54 .85 .98

Vat3 idari Personel 63 3.74 93 12 2.85 8 037
Yardimci Hizmetler 62 3.27 .92 12

4.9.4 Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine iliskin Sonuglar

Calismanin  bu kisminda ©ncelikle arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla
gerceklestirilen Korelasyon analizi sonuclarina yer verilmistir. Ardindan orgut kalturunin is
tatmini ve orgutsel vatandaslik davranisi ile iliskisini tespit etmek amaciyla gerceklestirilen

Regresyon analizi sonuglarina deginilmistir.

Korelasyon analizinde pearson katsayisi "r" harfi ile gosterilmekte ve bu katsayi r-1 ile r+1
arasinda degismekte ve I'e yaklastikgca iki degisken arasindaki iliskinin glclnin arttigini
simgelemektedir (Erdogan, 1998: 129). Bu degerin +1.00 olmasi mikemmel pozitif iliskiyi, -
1.00 olmasi ise mukemmel negatif iliskiyi, 0.00 ise degiskenler arasindaki iliskinin olmadigini
ifade etmektedir. Aralik olarak “r” nin 0.00-0.30 arasi olmasi dusuk diizey iliskiyi; 0.30-0.70
arasi olmasi orta dizey iliskiyi ve 0.70-1.00 arasi olmasi ise yiksek dizey iliskiyi
gostermektedir (Buyukoztiirk, 2014: 32). Asagidaki tablodan gorilecegi lizere 6rgit kiltlranin
alt faktorleri ile is tatmini ve Orgltsel vatandaslik davranisi sergilemenin alt faktorleri arasinda
pozitif yonde, disuk ve orta derecede oldugu gorilmektedir. Bu dogrultudadrgut kiltiriinin
sebekelesmis ve topluluksal (kiiltl) boyutunun is tatmini‘'nin Gcret ve ddillendirme (tatl),
iletisim (tat3), yonetim (tat4) ve isin dogasi (tat5) boyutlari ile zayif iliskisi bulunurken, calisma
arkadaslan (tat2) boyutu ile orta dizey iliskisinin bulundugu giiriImektedir. Ayrica
sebekelesmis ve topluluksal (kiiltl) ve bélimlenmis ve kar amaci giden (kiilt2) boyutlarinin,
OVD'nin digergdmlik ve nezaket (vatl) ve vicdanhlik (vat3) boyutlari ile zayif iliskileri

bulunurken, sivil erdem ve centilmenlik (vat2) boyutu ile orta derecede iliskileri tespit
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edilmistir. Orgut kultirtiniin bélimlenmis ve kar amaci giiden (kiilt2) boyutunu incelendiginde
ise is tatmini'nin Ucret ve ddullendirme (tatl), yonetim (tat4) ve isin dogasi (tat5) boyutlari ile
zayifiliskisi bulunurken, iletisim(tat3) boyutu ile herhangi bir iliskisi tespit edilememistir. Ote
yandan bélumlenmis ve kar amaci guden (kilt2) boyutunun is tatmini‘nin ¢calisma arkadaslari
(tat2) boyutu ile orta diizey iliskisinin bulundugu gurilmektedir. Korelasyon analizi sonuglarina
gore en yuksek iliski sebekelesmis ve topluluksal kulttr (kultl) ile ¢calisma arkadaslar (tat2)
arasindadir (r=,541, p=.000).

Tablo 4.16 Orgit Kultiiri ile Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Arasindaki
lliskilere Ait Korelasyon Katsayilari

Correlations

Tatl Tat2 Tat3 Tatd TatS Vatl Vat2 Vat3
Kiiltl 2387 541*" ,194%** \168*** \232%**% A131* \333%x* 234%**
Pearson Sig:.000  Sig:.000  Sig:.000  Sig:.00U Sig:.000 Sig:.017  Sig:.000 Sig:.000
Korelasyon
lan Kiil2 212%" 300k .065 161%* 263*" 203%%400%FF 248"

Sigr.000  Sig:.000  Sig:.235  Sig:.003 Sig:.000 Sig:.000  Sig:.000 Sig:.000
N= 334 (***P <0.001, **P <0.01, *P <0.05 )

Tablo 4.17 'de yer alan analiz sonuclarina gore; orgit kiltirtnin (B=0.406; p=0.000 < 0.001)
is tatmini Gzerinde etkili oldugu ifade edilebilmektedir. Orgiit kilttriinun, is tatmini boyutu
tzerindeki  etkisi  %16.5 dizeyinde 0.001 anlamhihk ile aciklanabilmektedir
(R=0.406/R2=0.165). Bu etkinin ¢ok dusuk bir etki oldugu sdylenebilir. Ayrica beta degerine
bakildiginda kultir degiskeninin bir birimlik artisinin is tatminini %40.6 oraninda etkiledigi

gorilmektedir. Dolayisiyla H1 kabul edilmistir.

Tablo 4.17 Orgiit Kiltarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Dair RegresyonAnalizi

Tatmin
Model !
B Std. Hata 0 t P
Sabit 1.884 134 14.067 .000
Kilt ort 318 .039 406 8.104 .000***
R = .406 R2=.165 [' = 65.669 Durbin-Watson=1.690 .000

***p<0.001
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Orgiit kiilturini yansitan “sebekelesmis ve topluluksal kiltiir” (kiltl) ve “boliimlenmis ve
kar amaci guden kultirin” (kult2), is tatmininin boyutlari Uzerindeki etkisi incelendiginde ise;
sebekelesmis ve topluluksal kiltir boyutunun (13=0.238; p=0.000, p<0.001) is tatmininin Gcret
ve Odullendirme (tatl) boyutu (zerinde etkili oldugu ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla Hla
kabul edilmistir. Sebekelesmis ve topluluksal kiltir is tatmininin tcret ve ddullendirme (tatl)
boyutu uzerindeki etkisi %5.7 diizeyinde 0.001 anlamhlik ile agiklanabilmektedir (R = 0.238/R2
= 0.057).

Tablo 4.18 Sebekelesmis ve Topluluksal Kiltiir Boyutunun is Tatmininin Ucret ve
Odiillendirme (Tatl) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tatl
Model 2
B Std. Hata fi t P
Sabit 1.648 177 9.314 .000
Kultl .238 .053 .238 4.466 .000***
R=.238 R2=.057 F=19.941 Durbin-Watson=1.648 .000
**%n<0.001

Tablo 4.19'de, sebekelesmis ve topluluksal kdltir boyutunun is tatmininin calisma
arkadaslari (tat2) boyutu tzerinde etkili oldugu goérilmektedir (13=0.541; p=0.000. p<0.001).
Ulasilan bu sonuglar dogrultusunda H1b kabul edilmistir. Sebekelesmis ve topluluksal kiltir is
tatmininin ¢alisma arkadaslari (tat2) boyutu Uzerindeki etkisi %29.2 diizeyinde 0.001 anlamlilik
ile agiklamaktadir (R=0.541/R2=0.292).

Tablo 4.19 Sebekelesmis ve Topluluksal Kultir Boyutunun is Tatmininin Calisma
Arkadaslari (Tat2) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Model 3 Tat2
B Std. Hata fi t P
Sabit 1.631 175 9.326 .000
Kaltl 618 .053 541 11.713 .000%**
R = .54l R2=.292 F = 137.194 Durbin-Watson=1.793 .000

***p<0.001
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Bu model, sebekelesmis ve topluluksal kaltur is tatmininin iletisim (tat3) boyutu Gzerindeki
etkisi %3.8 diizeyinde 0.001 anlamlilik ile aciklamaktadir (R=0.194/R2=0.038). Tabloda yer
alan veriler sebekelesmis ve topluluksal kltir boyutunun (13=0.194; p=0.000, p<0.001) is
tatmininin iletisim (tat3) boyutu tzerinde etkili oldugu gortlmektedir. Dolayisiyla Hic kabul

edilmistir.

Tablo 4.20 Sebekelesmis ve Topluluksal Kiiltiir Boyutunun is Tatmininin iletisim (Tat3)

Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tat3
Model 4
B Std. Hata B t P
Sabit 2.309 .188 12.289 .000
Kdltl .204 .057 194 3.599 .000%***
R=.194 R2=.038 F=12.953 Durbin-Watson=1.892 .000
***p<0.001

Model 5'de yer alan veriler degerlendirildiginde sebekelesmis ve topluluksal kiltir
boyutunun (13=0.168; p=0.002, p<0.05) is tatmininin yOnetim (tat4) boyutu Ulzerinde etkili
oldugu gortlmektedir. Ulasilan bu sonuclar dogrultusunda H1d kabul edilmistir. Sebekelesmis
ve topluluksal kaltur is tatmininin yOnetim (tat4) boyutu Gzerindeki etkisi %2.8 duzeyinde

0.001 anlamhilik ile agiklanabilmektedir (R=0.194/R2=0.038).

Tablo 4.21 Sebekelesmis ve Topluluksal Kiiltir Boyutunun is Tatmininin Yonetim (Tat4)

Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tat4
Model 5
B Std. Hata B t P
Sabit 2.648 .223 11.897 .000
Kultl .209 .067 .168 3.111 .002**
R=.168 R2=.028 F=09.675 Durbin-Watson=1.803 .002

**p<0.01
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Model 6'da yer alan analiz sonuclarina gore; sebekelesmis ve topluluksal kiltiir boyutunun
(B=0.232; p=0.000, p<0.001) is tatmininin isin dogasi (tat5) boyutu Uzerinde etkili oldugu
gorulmektedir. Dolayisiyla Hle kabul edilmistir. Sebekelesmis ve topluluksal kulttr
istatmininin isin dogas! (tats5) boyutu Uzerindeki etkisi %5.4 dizeyinde 0.001 anlamhlik ile
aciklanabilmektedir (R=0.232/R2=0.054).

Tablo 4.22 Sebekelesmis ve Topluluksal Kiiltiir Boyutunun is Tatmininin isin Dogasi
(Tat5) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tat5
Model 6
B Std. Hata B t P
Sabit 2.754 202 13.600 .000
Kultl .265 .061 232 4.345 .000***
R =.232 R2 = .054 F = 18.880 Diuirbin-Watson=1.421 .000
***p<0.001

Bu model, bolumlenmis ve k&r amaci guden kalttrtnan, is tatmininin Gcret ve ddullendirme
(tatl) boyutu Gzerindeki etkisini %4.5 dizeyinde ve 0.001 anlamhlik ile aciklamaktadir
(R=0.212/R2=0.054). Dolaylisiyla bolimlenmis ve kar amaci guden kultir boyutunun
(B=0.212; p=0.000, p<0.001) is tatmininin Gcret ve ddullendirme (tatl) boyutu Uzerinde etkili

oldugu ifade edilebilmektedir. Ulasilan bu sonuclar dogrultusunda HIf kabul edilmistir.

Tablo 4.23 Bélumlenmis ve Kar Amaci Giiden Kiiltir Boyutunun Is Tatmininin Ucret ve

Odiillendirme (Tatl) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tatl
Model 7
B Std. Hata B t
Sabit 1.677 191 8.766 .000
Klt2 .208 .052 212 3.962 .000***
R=.212 R2=.045 F = 15.694 Durbin-Watson=1.680 .000

10,001
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Model 8'de yer alan analiz sonuclarina gore; boéliumlenmis ve kar amaci giden kaltar, is
tatmininin calisma arkadaslari (tat2) boyutu Gzerindeki etkisi %10.3 dizeyinde 0.001
anlamlilik ile aciklanabilmektedir (R=0.322/R?=0.103). Kiltirin boyutlarindan bolimlenmis
ve kar amaci glden kultlr boyutunun (13=0.322; p=0.000, p<0.001) is tatmininin calisma
arkadaslar (tat2) boyutu Uzerinde etkili oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla Hlg kabul

edilmistir.

Tablo 4.24 Boliimlenmis ve Kar Amaci Guden Kiiltir Boyutunun is Tatmininin Calisma

Arkadaslari (Tat2) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tat2
Model 8
B Std. Hata B t P
Sabit 2.340 211 11.068 .000
Kiilt2 .359 .058 .322 6.188 .000%**
R=.322 R2=.103 F =38.290 Durbin-Watson=1.720 .000
**%n<0.001

Tablo 4.25'da yer alan veriler degerlendirildiginde bolimlenmis ve kar amaci giden kaltar
boyutunun (13=0.065; p=0.235, p>0.05) is tatmini'nin iletisim (tat3) boyutu Uzerinde etkisi

bulunmadigi ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla HIh desteklenmemektedir.

Tablo 4.25 Bélimlenmis ve Kar Amaci Guden Kiltiir Boyutunun Is Tatmininin iletisim

(Tat3) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tat3
Model 9
B Std. Hata B t P
Sabit 2.725 .205 - 13.277 .000
Kilt2 .067 .056 .065 1.191 235

R =.065 R2 = .004 F=1418 Durbin-Watson=1.874 .235
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Model 10'da yer alan analiz sonucglarina gore; boélimlenmis ve kar amaci guden koltir
boyutunun (13=0.161; p=0.003, p<0.01) is tatmininin yonetim (tat4) boyutu Uzerinde etkili
oldugu ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla HIi kabul edilmistir. Bolimlenmis ve kar amaci
guden kultdr, is tatmininin yonetim (tat4) boyutu Uzerindeki etkisi %2.6 duzeyinde 0.01
anlamlilik ile aciklanabilmektedir (R=0.161/R2=0.026).

Tablo 4.26 Bélimlenmis ve Kar Amaci Guden Kiiltiir Boyutunun is Tatminininin

Yonetim (Tat4) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tat4
Model 10
B Std. Hata 0 t p
Sabit 2.626 .239 10.969 .000
Kilt2 195 .066 161 2.975 .003**
R=.161 R2=.026 F = 8.853 Durbin-Watson=1.820 .003
**p<0.01

Bu model, bélimlenmis ve k&r amaci guden kultir boyutunun (B=0.161; p=0.003, p<0.01)
is tatmininin isin dogas! (tat5) boyutu Gzerinde etkili oldugu gostermektedir. Bolumlenmis ve
ké&r amaci guden kaltdr, is tatmininin isin dogas! (tat5) boyutu Gzerindeki etkisi %6.9 diizeyinde
0.001 anlamhhk ile aciklanabilmektedir (R=0.263/R2=0.069). Ulasilan bu sonuclar
dogrultusunda HIj kabul edilmistir.

Tablo 4.27 Bolumlenmis ve Kar Amaci Guden Kultiir Boyutunun is Tatmininin isin

Dogasi (Tat5) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Tat5
Model 11
B Std. Hata B t P
Sabit 2.563 .216 - 11.885 .000
Kilt2 .294 .059 263 4.968 .000***
R =.263 R2=.069 Durbin-Watson=1.478 .000

***p<0.001
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Tablo 4.28'de yer alan analiz sonuclarina gore; Orgiit kiiltiiriiniin (13=0.318; p=0.000 < 0.001)
OVD iizerinde etkili oldugu ifade edilebilmektedir. Orgit kultiiriniin, OVD (izerindeki etkisi
%10.1 dizeyinde 0.001 anlamlilik ile agiklanabilmektedir (R=0.318/R2=0.101). Bu etkinin ¢ok
dusuk bir etki oldugu soylenebilir. Ayrica beta degeri bakildijinda kultur degiskeninin bir
birimlik artisinin is tatminini %31.8 oraninda etkiledigi gorilmektedir. Dolayisiyla H1 kabul

edilmistir.

Tablo 4.28 Orgit Kultiranin Orgutsel Vatandaslik Davranisi Uzerindeki Etkisine Dair

Regresyon Analizi

OVvD
Model 12
B Std. Hata B t P
Sabit 3.071 145 21.188 .000
Kult ort .260 .042 .318 6.110 .000““*
R=.318 R2=.101 F=237.328 Durbin-Watson=1.716 .000
***p<0.001

Orgut kiltiiriini yansitan “sebekelesmis ve topluluksal kiltir” (kultl) ve “bélimlenmis ve
kar amaci giden kultirin” (kilt2), OVD boyutlari (zerindeki etkisi incelendiginde
sebekelesmis ve topluluksal kiltir boyutunun (13=0.131; p=0.017, p<0.05) OVD'nin
digerkamhk ve nezaket (vatl) boyutu U{zerinde etkili oldugu ifade edilebilmektedir.
Sebekelesmis ve topluluksal kiiltir, OVD'nin digergamlik ve nezaket (vatl) boyutu tizerindeki
etkisi %1.7 diizeyinde 0.05 anlamlilik ile aciklanabilmektedir (R=0.131/R2=0.017). Ulasilan bu

sonuglar dogrultusunda H2c1 kabul edilmistir.

Tablo 4.29 Sebekelesmis ve Topluluksal Kiiltir Boyutunun Orgiitsel Vatandaslik

Davranisinin Digergamlik ve Nezaket (Vatl) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon

Analizi
Vatl
Model 13
B Std. Hata B t P
Sabit 3.862 .145 26.585 .000
Kultl .105 .044 131 2.400 017*
R=.131 R2=.017 F=5.762 Durbin-Watson=1.706 .017

*p<0.05
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Tablo 4.30'da, sebekelesmis ve topluluksal kulttr boyutunun (8=0.333; p=0.000, p<0.001)
OVD'nin sivil erdem ve centilmenlik (vat2) boyutu (izerinde etkili oldugu gorilmekedir.
Dolayisiyla H2b kabul edilmistir. Sebekelesmis ve topluluksal kiltiir, OVD'nin sivil erdem ve
centilmenlik (vat2) boyutu (zerindeki etkisi %6.2 dizeyinde 0.001 anlamhilik ile
aciklanabilmektedir (R=0.248/R2=0.062).

Tablo 4.30 Sebekelesmis ve Topluluksal Kultir Boyutunun Orgitsel Vatandaslik
Davranisinin Sivil Erdem ve Centilmenlik (Vat2) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair

Regresyon Analizi

Vat2
Model 14
B Std. Hata 0 t P
Sabit 2.764 161 17.185 .000
Kiltl 312 .049 .333 6.427 .000***
R =.248 R2=.062 F =21.800 Durbin-Watson=1.753 .000
***p<0.001

Model 15'de yer alan analiz sonuclarina gore; Sebekelesmis ve topluluksal kiltir, OVD'nin
vicdanhihk (vat3) boyutu UGzerindeki etkisi %5.5 dizeyinde 0.001 anlamhhk ile
aciklanabilmektedir (R=0.234/R2=0.055). Sebekelesmis ve topluluksal kdltir boyutunun
(8=0.234; p=0.000, p<0.001) OVD'nin vicdanhlik (vat3) boyutu iizerinde etkili oldugu ifade

edilebilmektedir. Ulasilan bu sonuglar dogrultusunda H2c kabul edilmistir.

Tablo 4.31 Sebekelesmis ve Topluluksal Kiilttir Boyutunun Orgitsel Vatandashk
Davranisinin Vicdanllk (Vat3) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Vat3
Model 15
B Std. Hata B t P
Sabit 2.717 194 14.031 .000
Kualtl .256 .058 234 4.387 .000***
R=.234 R2 =.055 F=19.243 Durbin-Watson=1.611 .000

***1<0,001
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Tablo 4.32'de orgut kiltiranin boyutlarindan, bolumlenmis ve k&r amaci giden kulttr
boyutunun (B=0.223; p=0.000, p<0.001) OVD'nin digergamlik ve nezaket (vatl) boyutu
uzerinde etkili oldugu ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla H2d kabul edilmistir. Bélimlenmis
ve kar amaci guden kiltir, OVD'nin digergamlik ve nezaket (vatl) boyutu tizerindeki etkisi %5

duzeyinde 0.001 anlamhlik ile agiklanabilmektedir (R=0.223/R2=0.050).

Tablo 4.32 Bolimlenmis ve Kar Amaci Giden Kultiir Boyutunun Orgutsel Vatandashk

Davranisinin Digergamlik ve Nezaket (Vatl) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon

Analizi
Vatl
Model 16
B Std. Hata fi t P

Sabit 3.577 .153 23.320 .000

Kilt2 175 .042 223 4.172 .000***
R=.223 R2=.050 F=17.404 Durbin-Watson=1.740 .000

*x%p<0.001

Bu model, bolimlenmis ve k&r amaci giiden kulttr boyutunun (8=0.400; p=0.000, p<0.001)
OVD'nin sivil erdem ve centilmenlik (vat2) boyutu (izerinde etkisi oldugu ifade
edilebilmektedir. Bélumlenmis ve kar amaci giiden kiltiir, OVD'nin sivil erdem ve centilmenlik
(vat2) boyutu (zerindeki etkisi %16 dizeyinde 0.001 anlamhilik ile aciklanabilmektedir
(R=0.400/R2=0.160). Ulasilan bu sonuglar dogrultusunda H2e kabul edilmistir.

Tablo 4.33 Bolumlenmis ve Kar Amaci Guden Kiltiir Boyutunun Orgiitsel Vatandaslik
Davranisinin Sivil Erdem ve Centilmenlik (Vat2) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair

Regresyon Analizi

Vat2
Model 17
B Std. Hata fi t
Sabit 2.467 .168 14.691 .000
Kilt2 .366 .046 400 7.955 .000%**
R = 400 R2 =.160 F =63.280 Durbin-Watson=1.697 .000

***p<0.001
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Tablo 4.34'deki veriler incelendiginde, bélimlenmis ve kar amaci guden kultir boyutunun
(13=0.248; p=0.000, p<0.001) OVD'nin vicdanlilk (vat3) boyutu tizerinde etkili oldugu
gorulmektedir. Bolumlenmis ve kar amaci giden kaltir, OVD'nin vicdanlilik (vat3) boyutu
Uzerindeki etkisi %6.2 diizeyinde 0.001 anlamlilik ile agiklanabilmektedir (R=0.248/R2=0.062).
Dolayisiyla H2f kabul edilmistir.

Tablo 4.34 Bolimlenmis ve Kar Amaci Glden Kiltir Boyutunun Orgutsel Vatandaslik

Davranisinin Vicdanlilik (Vat3) Boyutu Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Analizi

Vat3
Model 18
B Std. Hata 0 t P
Sabit 2.598 .207 12.538 .000
Kilt2 .265 .057 248 4.669 .000%***
R =.248 R2=.062 F=21.800 Durbin-Watson=1.666 .000

**%1<0,001



Tablo 4.35 Arastirma Hipotezinin Sonuglari

HI: Orgut kultirinin is tatmini Gzerinde etkisi vardir.

Hla: Sebekelesmis ve topluluksal 6rgit kdltirinan, is tatmininin (cret ve

ddullendirme boyutu lzerinde etkisi vardir.

Hib: Sebekelesmis ve topluluksal 6rgut kaltirinidn, is tatmininin calisma

arkadaslar1 boyutu tzerinde etkisi vardir.

Hic: Sebekelesmis ve topluluksal o6rgit kdlturanin, is tatmininin iletisim

boyutu lzerinde etkisi vardir.

Hid: Sebekelesmis ve topluluksal orgut kdltlrindn, is tatmininin yonetim

boyutu Uzerinde etkisi vardir.

Hle: Sebekelesmis ve topluluksal 6rgit kiltirtndn, is tatmininin isin dogasi

boyutu Gzerinde etkisi vardir.

HIf: Bolumlenmis ve kar amaci gliden 6rgut kulttrinin, is tatmininin tcret ve

odullendirme boyutu Gzerinde etkisi vardir.

Hlg: Bolimlenmis ve kar amaci guden 6rgt kaltirdndn, is tatmininin ¢alisma

arkadaslar1 boyutu Gzerinde etkisi vardir.

HIh: Bolimlenmis ve kar amaci glden 6rgit kaltarinin, is tatmininin iletisim

boyutu Uzerinde etkisi vardir.

Hli: Bolimlenmis ve kar amaci giiden orgit kaltardndn, is tatmininin yonetim

boyutu Uzerinde etkisi vardir.

HIj: Bolimlenmis ve kar amaci guden 6rgut kdltlrinan, is tatmininin isin

dogasi boyutu lzerinde etkisi vardir.
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H2: 6rgut kaltirinin orgitsel vatandaslik davranisi tzerinde etkisi vardir.

H2a: Sebekelesmis ve topluluksal o6rgut kaltirinin, orgitsel vatandaslik

davranisinin digerkamlik ve nezaket boyutu Uzerinde etkisi vardir.

H2b: Sebekelesmis ve topluluksal o6rgut kaltdrdndn, o6rgutsel vatandaslik

davranisinin sivil erdem ve centilmenlik boyutu Gzerinde etkisi vardir.

H2c: Sebekelesmis ve topluluksal orgut kaltirinin, orgutsel vatandaslik

davranisinin vicdanlilik boyutu (zerinde etkisi vardir.

H2d: Bolimlenmis ve kar amaci giiden 6rgit kulttrindn, 6rgitsel vatandaslik

davranisinin digerkamlik ve nezaket boyutu tizerinde etkisi vardir.

H2e: Bélumlenmis ve kar amaci giden 6rgat kaltarinin, érgutsel vatandaslik

davranisinin sivil erdem ve centilmenlik boyutu tzerinde etkisi vardir.

H2f: Bolimlenmis ve kar amaci guden orgut kaltirinun, érgutsel vatandaslik

davranisinin vicdanlilik boyutu tzerinde etkisi vardir.

H3: Demografik degiskenlere gore ¢alisanlarin drgit kulttrt boyutlarini

algilarinda farklilik vardir.

H3a: Calisanlarin cinsiyetine gore orgut kilturu boyutlarini algilarinda farklilik

vardir.

H3a: Calisanlarin cinsiyetine gore sebekelesmis ve topluluksal orgiit

kaltariialgilarinda farklilik vardir.

H3a: Calisanlarin cinsiyetine gére bolumlenmis ve kér amaci giden orgt

kaltara algilarinda farklihik vardir.

H3b: Calisanlarin medeni hallerine gdére o6rgut kaltird boyutlarini algilarinda

farklihk vardir.
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H3c: Calisanlarin egitim durumuna gore o6rgut kiltirt boyutlarini algilarinda

farklilik vardir.

H3d: Calisanlarin kurumdaki goérevlerine gore o6rgit kdltird boyutlarini

algilarinda farkhhk vardir.

H3d: Calisanlarin kurumdaki gdrevlerine gore sebekelesmis ve topluluksal drgit

kilturd boyutlarini algilarinda farkhihk vardir.

H3d: Calisanlarin kurumdaki gorevlerine gére bolimlenmis ve kar amaci giiden

orgat kaltird boyutlarini algilarinda farkhlik vardir.

H4: Demografik degiskenlere gore ¢alisanlarin is tatmini boyutlarini algilarinda
farkhilik vardir.

H4a: Calisanlarin cinsiyetine gore is tatmini boyutlarini algilarinda farklilik

vardir.

H4a: Calisanlarin cinsiyetine gore tcret ve odullendirme algilarinda farklilik

vardir.

H4a: Calisanlarin cinsiyetine gore calisma arkadaslari algilarinda farkhlik

vardir,

H4a: Calisanlarin cinsiyetine gore iletisim algilarinda farklilik vardir.

H4a: Calisanlarin cinsiyetine gore yonetim algilarinda farklilik vardir.

H4a: Calisanlarin cinsiyetine gore isin dogasi algilarinda farkhlk vardir.
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H4b: Calisanlarin medeni hallerine goére is tatmini boyutlarini algilarinda

farklhilik vardir.

H4c: Calisanlarin egitim durumuna gore is tatmini boyutlarini algilarinda
farklilik vardir.

H4c: Calisanlarin eg@itim durumuna gore Ucret ve odillendirme algilarinda
farklihk vardir.

H4c: Calisanlarin egitim durumuna gore calisma arkadaslar algilarinda farklhihk

vardir.

H4c: Calisanlarin egitim durumuna gore iletisimalgilarinda farklilik vardir.

H4c: Calisanlarin egitim durumuna gore yonetim algilarinda farklilik vardir.

H4c: Calisanlarin egitim durumuna goére isin dogasi algilarinda farklhihk vardir.

H4d: Calisanlarin kurumdaki gorevlerine gore is tatmini boyutlarini algilarinda

farklilik vardir.

H4d: Calisanlarin kurumdaki gérevlerine gore tcret ve ddillendirme algilarinda

farkhhik vardir.

H4d: Cahisanlarin kurumdaki gorevlerine gore calisma arkadaslari algilarinda

farklilik vardir.

H4d: Cahisanlarin kurumdaki gorevlerine gore iletisim algilarinda farklihk

vardir.
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H4d: Calhisanlarin kurumdaki gorevlerine gore yonetim algilarinda farklilik

vardir.

H4d: Calisanlarin kurumdaki gdrevlerine gore isin dogasi algilarinda farklilik

vardir.

H5: Demografik degiskenlere goére calisanlarin orgutsel vatandashk davranisi

boyutlarini algilarinda farklihk vardir.

H5a: Calisanlarin cinsiyetine gore oOrgltsel vatandaslik davranisi boyutlarini

algilarinda farkhhk vardir.

H5a: Calisanlarin cinsiyetine gore digergamlik ve nezaket algilarinda farklilik

vardir.

H5a: Calisanlarin cinsiyetine gore calisanlarin sivil erdem ve centilmenlik

algilarinda farklhihk vardir.

H5a: Calisanlarin cinsiyetine gore calisanlarin vicdanlilik algilarinda farkhihk

vardir.

H5b: Calisanlarin medeni hallerine go6re Orgutsel vatandashk davranisi

boyutlarini algilarinda farklihk vardir.

H5c: Calisanlarin eg@itim durumuna gore O&rgutsel vatandashk davranisi

boyutlarini algilarinda farklilik vardir.

H5c: Calisanlarin egitim durumuna goére digergdmlik ve nezaket algilarinda

farklilik vardir.

H5c: Calisanlarin egitim durumuna gore sivil erdem ve centilmenlik algilarinda

farklilik vardir.
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H5c: Calisanlarin egitim durumuna gore vicdanlilik algilarinda farkhhk vardir.

H5d: Calisanlarin kurumdaki goérevlerine gore oOrgutsel vatandaslk davranisi

boyutlarini algilarinda farklilik vardir.

H5d: Cahsanlarin kurumdaki gorevlerine gore digergdmlik ve nezaket

algilarinda farklilik vardir.

H5d: Calisanlarin kurumdaki gorevlerine gore sivil erdem ve centilmenlik

algilarinda farkhihk vardir.

H5d: Calisanlarin kurumdaki goérevlerine gore vicdanlilik algilarinda farkhlik

vardir.
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SONUC VE ONERILER

Antalya bolgesindeki calisan bireylerin 6rgut kulttrindn is tatmini vedrgutsel vatandaslik
davranisi (OVD) iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu belirlemek amaciyla hazirlanan bu
arastirmada oncelikle 6rgit kiltiirii kapsaminda bilgi verilmistir. Ardindan is tatmini ve OVD
kavramsal cgercevede incelenmis ve aciklanmistir. Bu teorik bilgilendirmeden sonra arastirma
bulgularinin ¢éziimlenmesini kolaylastirmak amaciyla arastirma modeli olusturulmustur. Bu
modelde o6rgiit kiiltiri bagimsiz degiskeni ifade ederken is tatmini ve OVD bagiml

degiskenleri olusturmaktadir.

Verilerin degerlendirilmesinde ilk olarak katilim gosteren calisanlarin demografik
bulgularina yer verilmistir. Ardindan givenilirlik analizi gerceklestirildikten sonra glivenilirligi
dusuren maddeler analizden ¢ikarilmis ve kalan maddelerle faktor analizi yapilmistir. Faktor ve
guvenirlik analizi sonucunda olusan degiskenler ve demografik degiskenler icin T-testi, Anova

(F) testi, Resgresyon ve Korelasyon analizleri yaptlmistir.

Elde edilen demografik bulgulara gore; arastirmaya 181 kadin 153 erkek calisan katilim
gostermistir. Bu katilimlarin egitim durumlari incelendiginde yogunlugun lise ve lisans
diizeyinde oldugu ifade edilebilmektedir (%60). ilkégretim, meslek yiiksek okulu, master ve
doktora diizeyinde 6grenim gdren cahisanlar incelendiginde, s6z konusu egitim diizeyine sahip
calisanlar genelin %40'in1 olusturmaktadir. Yas araliklari deg@iskenlik gostermekle birlikte
yogunlugun 26-35 ve 36-45 yas araliginda oldugu belirlenmistir (%67). Arastirmada evli
katithmcilarin orani %70.1, bekar katilimcilarin oranina gore agirlik gostermektedir. Ote yandan
arastirmaya katilim gdsteren calisanlarin %35'inin 2-4 yil ve %18'inin 11 yil ve Uzerinde kurum
deneyimine sahip oldugu gorilmus ve diger oranlara gore agirhk gostermistir. Ayrica
cahisanlarin %32'sinin 11 yil ve Usti, %28'inin 2-4 yil arasinda sektdr deneyimine sahip oldugu
gorulmustur. Kurumdaki gorevler incelendiginde, yogunlugun hemsireler oldugu ifade
edilebilmektedir (%40). T-test analizleri sonuclarina gére orgut kultird algilarinin dlgegin alt
boyutlarindan sadece bélimlenmis ve kar amaci guden kiltir algilarinin cinsiyete gore anlamli
bir farklilik gostermektedir. Antalya saglik kurumlarin kadin personelinin bélimlenmis ve kar
amacl guden kaltir algilari erkeklere gore daha yiksek cikmistir. Bu durum kadinlarin
erkeklere gore daha yogun bir sekilde hedeflere odaklandigini ve daha ¢ok c¢tzim odakh
olduklarini ayni zamanda daha esnek ve yaratici olduklarini gostermektedir. Calisanlarin is
tatmini algilarinin 6lgegin alt boyutlari agisindan cinsiyete gore incelendiginde is tatmininin

degiskenlerinden Ucret ve 6dillendirme, calisma arkadaslari, iletisim ve isin dogasi konusunda
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kadinlarin algilari erkeklere gore daha yiksek ¢ikmistir. Ayrica drgitsel vatandaslik davranisin
degiskenlerinden kadinlarin digergamlik, nezaket ve vicdanlilik sergileme algilari erkeklere
gore daha yiiksek ¢ikmistir. Bu durum Tirkiyenin ata erkil bir toplum yapisina sahip oldugu
icin, kadinlarin erkeklere gore daha ¢ok aile tatminine megilli oldugu seklinde
yorumlanabilmektedir. Bu dogrultuda isle ilgili tatmin niteliklerini daha az O6nemsedikleri
gorulmektedir. Bu nedenle (cret, 6dillendirme ve genel olarak is hayatiyla ilgili beklentilerinin
daha dusik oldugunu gorebilmekteyiz. Ayrica kadinlar anag bir yapiya sahip olduklari igin
yardimseverlik konusunda erkeklere goére daha hassas olabilmektedirler. Antalya saglk
kurumlan personellerinin orgit kdltdrd, is tatmini ve orgutsel vatandaslik 6lceklerine ait
degiskenlerinin medeni duruma gore farklilasmadigr ve algilarinin benzer egilim gosterdigi
anlasilmistir.  Cahisanlarin  6rgut  kaltird  algilarinin 6lgegin  alt boyutlari agisindan
incelendiginde egitim durumuna gére anlamli bir farklilik gostermemektedir. Calisanlarin is
tatmini algilarinin 6lgegin alt boyutlari agisindan egitim durumuna gore incelendiginde ise ucret
ve ddullendirme ve isin dogasi egitim durumuna gére anlamli bir fark géstermektedir. Bu analiz
dogrultusunda ilkégretim grubunun Ucret ve ddillendirme algilarinin diger egitim gruplarina
gore daha yuksek ¢ikmistir. Bu durum egitim seviyesi dusuk olan ¢ahisanlarin yiksek egitim
gormis calisanlara gore vizyonlarinin daha dar ve dolayisiyla beklentilerinin de daha dusuk
oldugunu gostermektedir. Ayrica lisans grubunun isin dogasi konusundaki algilari diger egitim
gruplarina gore daha yiiksek cikmistir. Calisanlarin OVD algilarinin 6lgegin alt boyutlari
acisindan egitim durumuna gore bakildiginda, 6lcegin alt boyutlarindan sadece digergamlik ve
nezaket boyutu egitim durumuna gére anlamli bir farklilik géstermektedir. Analizde ilkdgretim
grubunun digergamlik ve nezaket konusundaki algilari daha disuk c¢ikmistir. Bu durum,
ilkdégretim grubunun 6rgut ile ilgili yapilmasi gereken islerde veya iste karsilasilan sorunlarda
baska calisanlara gonilli olarak yardim etmek istememeleri ve kendi sorumluklarindan baska
sorumluluk almamalari, ayrica kurumu daha az sahiplenmelerini géstermektedir. Arastirmada
cahisanlarin 6rgut kalttrd algilarinin élgegin alt boyutlarindan sadece bélimlenmis ve kar amaci
guden kdltur algilarinin  kurumdaki goéreve gore anlamli  bir farkhihga sahip oldugu
belirlenmistir. Kurumda idari bolimiindeki ¢alisan personelin bélimlenmis ve kar amaci guiden
kiltur algilari diger calisanlara gdére daha disiuk c¢ikmistir. Bu durum idari personelin
bolimlenmis ve kar amaci giden kltir tipine uygun olmadigi, daha ¢ok sebekelesmis ve
topluluksal kurum kiiltiir tipine uygun olduklarini gdstermektedir. Cahsanlarin is tatmini
algilarinin 6lgegin alt boyutlarina bakildiginda sadece yonetim algilarinin kurumdaki goreve
gore anlamli bir farklihga sahip oldugu goérilmektedir. idari bolimiindeki cahisan personelin

yonetim ile ilgili algilari diger calisanlara gore daha yuksek cikmistir. Bu durum idari
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bolimdeki galisan personelin yonetimle daha ¢ok iletisim halinde olduklarini gdéstermistir.
Calisanlarin OVD algilarinin  6lcegin alt boyutlarindan sadece vicdanhlik bakimindan
kurumdaki goreve gore anlamli bir farklilik gostermektedir. idari boélumiindeki calisan
personelin vicdanhhk ile ilgili algilar diger calisanlara gére daha yiksek ¢ikmistir. Bu sonug
dogrultusunda idari béliminde daha gig¢li bir kontrol mekanizmasi hakim oldugundan dolayi
bu bélumindeki calisanlarin yénetime karsi daha sorumlu olduklari olarak yorumlanabilir.
Regresyon analizinde ilk olarak drgut kilturundn is tatmini Gzerindeki etkisi incelenmistir. Bu
analiz dogrultusunda genel kultir degiskeninin is tatmini Uzerinde etkisi oldugu gorulmstar.
Bu etki %16.5 dizeyinde ¢ikmistir (R2=0.165). Arastirmaya katilanlarin genel kaltir dizeyleri
bir birim arttiginda; is tatmini genel puan duzeyleri %40.6 birim artarak anlamli olarak
etkiledigi gozlenmistir. Dolayisiyla "6rgit kultirinin is tatmini Uzerinde etkisi vardir."
seklinde ifade edilen hipotez kabul edilmistir. Daha sonra o6rgit kultirind yansitan
sebekelesmis ve topluluksal kultirin is tatmini'nin boyutlart Gzerindeki etkisini 6lgmeye
yoOnelik regresyon analizi yapiimistir. Bu analizin sonuclarina gore sebekelesmis ve topluluksal
kaltiran is tatmininin Gcret ve 6dullendirme, ¢alisma arkadaslari, iletisim, yonetim ve isin
dogasi boyutlari tizerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Sebekelesmis ve topluluksal
Orgut kaltdrinin is tatmininin boyutlari arasinda en ¢ok calisma arkadaslari (tat2) boyutu
Uzerinde etkisi oldugu gorilmastir (%29.2). Bu durum, kurumdaki is tatmininin daha ¢ok
dostluk, sadakat, baglilik ve glivene dayali oldugunu géstermektedir. Bu sonug dogrultusunda
is tatminini yikseltmek icin sebekelesmis ve topluluksal orgit kaltirini daha etkili
olabilecektir. Bu dogrultuda "sebekelesmis ve topluluksal 6rgut kilturtinin, is tatmininin Gcret
ve ddullendirme boyutu zerinde etkisi vardir.", "sebekelesmis ve topluluksal 6rgut kultirinin,
is tatmininin calisma arkadaslari boyutu tzerinde etkisi vardir. ", "sebekelesmis ve topluluksal
orgut kdltiranin, is tatmininin iletisim boyutu Uzerinde etkisi vardir.", "sebekelesmis ve
topluluksal 6rgut kdltarinin, is tatmininin yénetim boyutu Uzerinde etkisi vardir." ve
"sebekelesmis ve topluluksal 6rgit kultlrinin, is tatmininin isin dogasi boyutu lizerinde etkisi
vardir." seklinde ifade edilen arastirma hipotezleri kabul edilmistir. Bu durum sebekelesmis ve
topluluksal 6rgit kiltiriine sahip olan ¢alisanlarin dcret ve ddillendirme, ¢alisma arkadaslart,
iletisim, yonetim ve isin dogas! ile ilgili memnuniyet sergilemeye egilimli olduklari yéninde
degerlendirilebilmektedir. Bélimlenmis ve kar amaci guden kaltlrin is tatmininin boyutlari
uzerindeki etkisini 6lgmeye yonelik gerceklestirilen regresyon analizlerinde ise bolimlenmis
ve kar amaci glden kiltardn is tatmininin Gcret ve ddallendirme, calisma arkadaglari, yonetim

ve isin dogasi boyutlar (zerindeanlamli etkiye sahip oldugu ancakiletisim boyutu Uzerinde

herhangi bir etkisi olmadigi belirlenmistir. Dolayisiyla "bélimlenmis ve kar amaci gliden orgiit
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kalturundn, is tatmininin Gcret ve 6dullendirme boyutu tzerinde etkisi vardir.”, "bolimlenmis
ve kar amaci guden 6rgut kalttrinin, is tatmininin ¢alisma arkadaslari boyutu tzerinde etkisi
vardir.", "bélimlenmis ve kar amaci giden 6rgut kultiriinin, is tatmininin yénetim boyutu
tzerinde etkisi vardir.", "bolimlenmis ve kar amaci giiden orgat kiltirinin, is tatmininin isin
dogasi boyutu zerinde etkisi vardir." seklinde ifade edilen arastirma hipotezler kabul edilmis,
ancak "bolimlenmis ve kar amaci guden oOrgdt kaltdrindn, is tatmininin iletisim boyutu
uzerinde etkisi vardir." seklinde ifade edilen hipotez reddedilmistir. Orgut kiltiriiniin 6rgutsel
vatandaslik davranisi Uzerindeki etkisini arastirmak icin yapilan regresyon analizinde genel
kiltar degiskeninin vatandaslik davranisi tzerindeetkili oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla
"Orgut kaltdrinin 6rgitsel vatandaslik davranisi tizerinde etkisi vardir.” seklinde ifade edilen
hipotez kabul edilmistir. Orgiit kiiltiriini yansitan sebekelesmis ve topluluksal kiltiiriiniin
OVD'nin boyutlari Gzerindeki etkisini arastirmak icin yapilan regresyon analizin sonucunda
sebekelesmis ve topluluksal kiiltiri OVD'nin digergamhk ve nezaket, sivil erdem ve
centilmenlik ve vicdanlilik Gzerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda
"sebekelesmis ve topluluksal 6rgut kiltirinln, orgitsel vatandaslik davranisinin digerkamlik
ve nezaket boyutu (zerinde etkisi vardir.", "sebekelesmis ve topluluksal 6rgut kultirinin,
orgutsel vatandaslik davranisinin sivil erdem ve centilmenlik boyutu Uzerinde etkisi vardir. ",
"sebekelesmis ve topluluksal 6rgut kultdrindn, 6rgitsel vatandaslik davranisinin vicdanlihk
boyutu Uzerinde etkisi vardir." seklinde ifade edilen arastirma hipotezleri kabul edilmistir. Son
olarak boliimlenmis ve kar amaci giiden kiiltiriinin OVD'nin boyutlari Gzerindeki etkisini
Olcmeye yonelik gerceklestirilen regresyon analizinde bélimlenmis ve kar amaci giiden
kultirinin OVD'nin digergamlik ve nezaket, sivil erdem ve centilmenlik ve vicdanhlik
Uzerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu durumda ¢rgutsel vatandaslik davranisinin
daha cok yaraticilik, esneklik ve dzgurluge dayali bir davranis oldugundan dolayi bu davranisi
desteklemek icin ©rgutlerde yaratici davranislari 6zendiren bir ¢alisma ortami yaratmak ve
bolimlenmis ve kar amaci guden kuiltir tarzi uygulanmak daha etkili olabilmektedir. Bu
sonucun dogrultusunda "bolimlenmis ve kar amaci guden &Orgat kaltarinin, o6rgutsel
vatandaslik davranisinin digerkamlik ve nezaket boyutu izerinde etkisi vardir.", "bélimlenmis
ve kar amaci giden oOrgut kdltdrinun, orgitsel vatandaslik davraniginin sivil erdem ve
centilmenlik boyutu Uzerinde etkisi vardir.", "bolimlenmis ve kar amaci guden orgit
kaltdrdnin, orgutsel vatandaglik davraniginin vicdanhhk boyutu Gzerinde etkisi vardir."
hipotezleri kabul edilmistir. Yapilan bu regresyon analiz sonuglarinin ardindan korelasyon
analizi yapiimistir. Korelasyon analizinde Antalya saglik kuramlarin personelinin érgut kltiri

algisi ile is tatmini ve orgutsel vatandashk davranisi arasindaki iliski incelendiginde dusik ve



120

orta derecede pozitif yonli ve anlamhbir iliski bulunmustur. Bu dogrultuda drgut kiltirinin
sebekelesmis ve topluluksal ve bolimlenmis ve kar amaci giuden 6rgut kalttr boyutularinin is
tatmininin Ucret ve ddullendirme, iletisim, yonetim ve isin dogasi boyutlari ile zayif iliskisi
bulunurken, calisma arkadaslari boyutu ile orta dizey iliskilerinin bulundugu gérilmektedir.
Ayricabu boyutlarinin, OVD'nin digergamlik ve nezaket ve vicdanhlik boyutlari ile zayif
iliskileri bulunurken, sivil erdem ve centilmenlik boyutu ile orta derecede iliskileri tespit
edilmistir. Orgut kilturtnin bolumlenmis ve kar amaci giiden boyutunu incelendiginde ise is
tatmininin iletisim boyutu ile herhangi bir iliskisi tespit edilememistir. Son olarak korelasyon
analizi sonuglarina gore en yuksek iliski sebekelesmis ve topluluksal kaltur ile calisma
arkadaslari arasinda oldugunu bulunmustur. Bu durum bireyler arasindaki uyum, dostluk ve is

birliginin yogun/ylksek oldugu seklinde yorumlanabilir.

Antalya bolgesindeki sadlik sektorinde is tatmini ve orgltsel vatandaslik davranisini
arttirmaya yonelik olarak cesitli calismalar yapilabilir. Orgut kiltiiri olusturulurken personelin
kaltira ve Kisiligini de g6z 6ninde bulundurmak ve onlari kisiliklerine uygun pozisiyonlara
yerlestirmek gerekmektedir. Calisanlarin, kendi  kdltirleri  o6rgitin  alt  kdlturuni
olusturmaktadir. Eger cahsanlarin kisiligi yada kiltlrt orgit icerisinde gérmezden gelinirse,
calisanlar kendisini 6rgutiin bir parcasi olarak hissetmedigi icin verimliligi ve motivasyonu
disecek, biu durumda calisanin is tatminsizligi ile sonuglanacaktir. Yalniz kurum kulttrinin
giicli olmasi, calisanlar igin yeterli olmayacaktir. iIs tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar
sonucunda dcret ve ek imkanlar en 6nemli unsurlar olmaktan ¢ikmistir ve ginimiizde ¢alisma
arkadaslari ve iletisim bunlarin 6niine gegmistir. Bundan dolayi; yeterli Ucretin verilmemesi
durumunda, bu eksikligi manevi ydntemlerle 6zendiricilik yoluna gidilmesi gerekmektedir.
Calisanlar az bir lcret alsalar dahi isletme icinde 6nemli bir yer aldiklari distincesiyle rekabet
ortami olusacak ve c¢alisanlarin is tatminleri ve orgitsel vatandaslik davranislarinin artmasina
neden olacaktir. Boylece c¢alisanlar kendilerini orgiitt olusturan bir bitinin pargasi sayacaklar
ve kendilerini yuvalarinda gibi hissedip rahat ve huzurlu bir ortam icinde bulacaklardir.
Orguitlerde yaratici davranislari 6zendiren, dostluk, sadakat ve giivene dayali bir calisma ortami
kurularak, verimin, 6rgltsel vatandashk davranislari ve is tatmininin arttirilmasi saglanacaktir.
Ayrica isgorenler Gizerinde anket calismasi uygulanirsa, yapilacak analizler, farkli boltimlerdeki
sorunlarin  tespiti ve ¢odzimilne yonelik yardim saglayabilir ve ilgili boltimlerin
performanslarini arttirmaya yonelik calismalarda kullanilabilir. ilerde yapilacak calismalarda
bu dlceklerin bir tek saglik sektorinde degil ayni zamanda farkli sektorlerin, farkli gruplarinda

ve daha genis bir platformda kullanilabilir. Bugiline kadar drgutsel vatandaslik davranisiile ilgili
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yapilmis olan calismalarda genelde orgutsel guven, orgltsel adalet, ¢rgitsel baghlik gibi
kavramlarin etkilerinin ele alindigi goérilmastir. Sonraki calismalarda orgutsel vatandashk

davraniglarinin daha farkli etkenler tzerine calismalari yapilabilir.
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EK-1. ARASTIRMA ANKET FORMU

Degerli katilimci,

Bu anket, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi igletme Anabilim Dalinda
“Algilanan Orgit Kaltiriiniin is Tatmini Ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerindeki Etkisi”

baslikli yuksek lisans tezinin uygulama kismina veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.

Asagidaki sorulari iginizden geldigi bicimde cevaplamaniz buyik ©6nem tasimaktadir.
Arastirmanin basarisi, sorularin tamamina vereceginiz igten ve samimi cevaplara baghdir.
Anket sorularina verilecek cevaplar istatistiki kurallar cercevesinde genelleneceginden anket
formunun herhangi bir yerine kimlik bilgisi koymaniz beklenmemektedir. Arastirma agisindan
kimliginiz degil, cevaplariniz 6nem tasimaktadir. Bunun yani sira, sorulari lutfen "olmasi

gerekeni (ideali)" degil, "hali hazirda olani” dislnerek yanitlayiniz.
Katkilarinizdan dolay tesekkdir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.
Mahshad ALTAKBARZADEH ZEHTAB Doc.Dr. Kemal VATANSEVER

Sos.Bil.Enstitiisii Isletme Fakiiltesi

1.Egitim Durumunuz :

IIkogretim O Lisen Meslek Yilksekokulu DO Lisansa Master ve Doktora O
2.Yasiniz .

25 yas ve asagisi O 26-35 arasi 0  36-45 arasi O  46-55 arasi O 56 yas ve Uzerin
3.Cinsiyetiniz Kadina Erkek O

4. Medeni haliniz : Evli O Bekar a Diger a

5. Bu Kurumdaki Calisma Sureniz :

lyil veyadahaaza 2-4yill a 5-7sened 8-10 yil a 11 ve /veya daha fazla yil O

6. Saglk Sektoriundeki Toplam Calisma Sireniz:

lyillveyadahaaza 2-4yila 57sened 8-10 yil a 11 ve /veya daha fazla yil O

7. GOreviniz : Hemsire a Doktora idari personele Yardimci hizmetler O
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Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; 1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen

katiliyorum secenekleri arasindan secerek isaretleyiniz.

1. Calistigim (kurulus, bolim, birim) is hedefini ¢ok iyi biliyor. 1 2 3 4 5

2. Gorev yaptigim hastanede calisanlar birbirlerini gercekten 1 2 3 4 5

seviyorlar.
3. Calisanlar, sorunlarin gercek nedenlerini ¢ok iyi belirliyorlar. 1 2 3 4 5

4. Gorev yaptigim hastanede c¢alisanlar birbirleriyle cok iyi geciniyor 1 2 3 4 5

ve nadiren tartisiyorlar.
5. Calistigim hastanede yetersiz performansa aninda ve sert bir 1 2 3 4 5

sekilde midahale ediliyor.
6. Gorev yaptigim hastanede c¢alisanlar genellikle is disinda da bir 1 2 3 4 5

araya geliyorlar.

7. Is arkadaslarim, kazanmayi goéniilden arzuluyor. 1 2 3 4 5
8. insanlar birbirlerine iyilikler yapiyor, ¢iinkii birbirlerini seviyorlar. 1 2 3 4 5

9. Cahistigim hastanede cevresel firsatlar, calisanlarin kararh bir 1 2 3 4 5
bicimde hareket etmesini saghyor.

10. Calisanlar, birbirleriyle herhangi bir beklentileri olmaksizin, 1 2 3 4 5
sadece arkadas olmak i¢in arkadaslik kuruyorlar.

11. Calistigim hastanede stratejik hedefler paylasiliyor. 1 2 3 4 5
12. Calisanlar sik sik birbirlerine kisisel sirlarini veriyorlar. 1 2 3 4 5

13. Calisanlar birbirleriyle bir glin ise yarar diye uzun vadeli yakin 1 2 3 4 5
iliskiler kuruyorlar.
14. Calistigim hastanede o6dul ve ceza kavramlari kesin ve 1 2 3 4 5

anlastlhirdir.
15. Calisanlar birbirlerinin aileleri hakkinda pek cok sey biliyorlar. 1 2 3 4 5

16. Birlikte calistigim arkadaslarim, kendilerine tehdit olabilecek her 1 2 3 4 5

seyin ustesinden gelme konusunda ¢ok azimli.
17. Cahistigim hastanede calisanlar, islerini uygulama sirecinde 1 2 3 4 5

esnek olmaya tesvik ediliyorlar.
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18. Calistigim hastanede hedefleri tutturmak en énemlidir. 1 2 3 4 5

19. Bir seyin yapilmasi igin, mevcut sistem icinde calisiimast 1 2 3 4 5

yeterlidir.
20. Calistigim hastanede baslanilan projeler bitene kadar devameder. 1 2 3 4 5

21. Bir calisan baska bir birime ya da kuruma gitti§i zaman, is 1 2 3 4 5
arkadaslar1 onunla iletisimi devam ettirirler.

22. Calistigim hastanede kimin gorevinin nerede baslayip nerede 1 2 3 4 5
bittigi belirgindir.

23. Calisanlar birbirlerine destek verirler. 1 2 3 4 5

Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gére; 1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen

Katiliyorum secenekleri arasindan secerek isaretleyiniz.

L. Yaptigim is karsiliginda adil bir maas aldigimi distniyorum. 1 2 3 4 5
2 . isimde yiikselme sansim ok dusiiktir. 1 2 3 4 5
3 . Yoneticim yaptigi iste oldukga yeterlidir. 1 2 3 4 5

4 . isimin karsiliginda bana saglanan hak ve odeneklerden memnun 1 2 3 4 5

degilim.
5. Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 1 2 3 4 5
6 . isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlagtirmaktadir. 1 2 3 4 5
7 . Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum. 1 2 3 4 5
8 . Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum. 1 2 3 4 5
9 . isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diistinilyorum. 1 2 3 4 5
10 . Isyerimde ticret artislari az ve seyrek oluyor. 1 2 3 4 5

11 . Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor. 1 2 3 4 5



12 . Yoneticim bana karsi adil degildir.

13 . isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek ¢ok isletmeden

kadar iyidir.
14 . Yaptigim isten hosnut kalinmadigini disuniyorum.

15 . lyi bir is yapmak icin harcadiim cabalar nadiren formalite isler

tarafindan engellenir.
16 . Birlikte cahistigim insanlarin yetersizliginden dolay1 daha gok

calismak zorundayim.
17 . Isyerimde yaptiim isleri seviyorum.

18 . Bu igyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.

19 . Bana verdikleri Ucreti distindugumde takdir gérmedigimi
hissediyorum.

20 . Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli
yikselmektedirler.

21 . YOneticim calisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22 . igsyerinde aldigimiz hak ve &denekler adaletli bir sekilde

verilmektedir.
23 . Bu isyerinde calisanlar cok az ddillendiriyorlar.

24 . isyerimde is yukim cok fazla.
25 . 1s arkadaslarimdan ve onlarla ¢alismaktan keyifaliyorum.

26 . Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum.
27 . Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28 . Zam almak i¢in yeterli sansa sahip oldugumu disuntyorum.

29 . lIsyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve
haklar var.

30 . Yoneticimi seviyorum.

31 .Bu isyerinde ¢ok fazla kagit isiyle (yazisma, form doldurma vb)

ugrasmak zorundayim.
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32 . Cabalarimin gerektigi kadar 6dullendirildigini sanmiyorum. 1 2 3 4 5
33 . Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu disuniyorum. 1 2 3 4 5
34 . isyerimde ¢ok fazla ¢cekisme ve kavga var. 1 2 3 4 5
35 . isim keyiflidir. 1 2 3 4 5
36 . Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. 1 2 3 4 5

Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; 1: Hicbir Zaman, 2:
Nadiren, 3: Sik Sik, 4: Cogunlukla, 5: Her Zaman secenekleri arasindan segerek

isaretleyiniz.

1. s arkadaslarimdan biri glnlik izin aldiinda o gunku isleriniben 1 2 3 4 5
yaparim.
2. Kurum yapisinda yapilan gelismelere destek olurum. 1 2 3 4 5

3. Kurum i¢inde ¢ikan catismalarin ¢oézimlenmesinde aktifrolahrrm. 1 2 3 4 5

4. Yeni gelen bir calisanin isi 6grenmesine yardimci olurum. 1 2 3 4 5

5. Beklenmeyen problemler olustujunda diger calisanlari zarar 1 2 3 4 5
gormemeleri icin uyaririm.

6. Gorevle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri 1 2 3 4 5

ile paylasmaktan kaginmam.
7. Her turli gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin 1 2 3 4 5

icerisinde yer alirim.
8. Gorev esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek icin 1 2 3 4 5

gerekli zamani ayiririm.
9. Zamanimin ¢ogunu kurumumla ilgili faaliyetlerle geciririm. 1 2 3 4 5

10. Ust makamlarca yayimlanan duyuru, mesaj ya da kisa notlari 1 2 3 4 5
okurum ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum.
11. Kurumum igin olumlu imaj yaratacak tim faaliyetlere katilmak 1 2 3 4 5

isterim.
12. Asiri is yuki ile ugrasan bir kurum calisanina yardim ederim. 1 2 3 4 5



13. Kurumun sosyal etkinliklerine kendi istegimle katilirim.

14. Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm.

15. Mesai ortami ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine
olaylarin pozitif yonini gérmeye calisirim.

16. Kurumda gorev vyaptigim diger calisanlar igin problem
yaratmamaya gayret ederim.

17. Onemsiz sorunlar igin sikayet ederek vaktimi bosa harcamam.

18. Mesai icerisinde Kisisel islerim i¢in zaman harcamam.

19. Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi glicenme ya da kizginhk

duymam.

Ayirdiginiz zaman igin tesekkir ederiz...
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