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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tez Ozeti

Tezin Baghg: Farkli Kaynaklardan Temin Edilen Insan Kaynaklarmin Algilanan Aidiyet

Durumlarmin ve Orgiit Kiiltiirii Algilarin Degerlendirilmesi

Tezin Yazari: Mehmet CAKAL Damisman : Do¢.Dr. Yasemin OZDEMIR
Kabul Tarihi: 17 Nisan 2017 Sayfa Sayisi: Xii(6n kisim)+146 (tez) + 4(ek)
Anabilimdali: isletme Bilimdahh : Yonetim ve Organizasyon

[sletmelerin taklit edilmesi gii¢ en énemli kaynag1, sahip oldugu insan kaynaklaridir. Bu nedenle temin
ve se¢im siireci sonucunda dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bu kadar 6nemli
olan bir diger konu ise ise yerlestirilen caliganlarin uzun siireli istthdammin saglanarak elde
tutulmasidir. Calisanlarin orgiit kiiltiiriinii benimsemesi, aidiyet ve baglilik hissetmesi ise elde tutmay1
miimkiin kilmaktadir. Bu baglamda; Insan Kaynaklar1 Temini, Orgiit Kiiltiirii ve Algilanan Aidiyet
Durumu kavramlar arasindaki iliskinin incelendigi bu ¢aligmada, oncelikle aragtirmaya konu edilen
kavramlar ve bu kavramlar arasindaki iliskiler teorik olarak ele alinmustir.

Aragtirma ile Farkli Kaynaklardan Temin Edilen Insan Kaynaklarmin Algilanan Aidiyet Durumlarinimn|
ve Orgiit Kiiltiirii Algilarmin Degerlendirilmesi ve Algilanan Aidiyet Durumu ile Orgiit Kiiltiirii
arasindaki iliskiyi incelemek amaglanmaktadir. Calismada Insan Kaynaklar1 Temin Kaynagi i¢ ve Drg|
Kaynaklar olarak ele alinmis, bu iki grup arasindaki farkliliklar incelenmistir. Ayrica aragtirma sorusu
cercevesinde, calisanlar kurumun kendi {iniversitesinden mezun olanlar ve diger iiniversitelerden
mezun olanlar olarak kategorize edilmis ve bu iki grup karsilagtirmali olarak degerlendirilmistir. Bu
kapsamda biri devlet digeri vakif olmak iizere iki liniversitede 386 katilimcinin doldurmus oldugyl
anketler kullanilarak SPSS 17 programinda; giivenilirlik testi, Kolmogorov-Smirnov normallik testi,
Kendall ve Spearman Testleri, Mann-Whitney U Testi, Kruskal Wallis testi ve temel istatistiki analizler|
yapilmistir.

Aragtirma, Farkli Kaynaklardan Temin Edilen insan Kaynaklarinin Algilanan Aidiyet Durumlarinin ve
Orgiit Kiiltiiri Algilarinin Degerlendirilmesi ayn1 zamanda Algilanan Aidiyet Durumu ile Orgiit
Kiiltliri arasindaki iligkinin tespiti agisindan onem arz etmektedir. Aragtirmada elde edilen bulgular
Ozetle;

1. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarm Algilanan Aidiyet Durumlarinin ve Orgiit Kiiltiirii
algilarmin diger ¢alisanlardan yiiksek seviyede oldugunu,

2. Kurumun kendi {iniversitesinden temin ettigi ¢alisanlar ile diger ¢alisanlar arasinda Algilanan Aidiyet
Durumu ve Orgiit Kiiltiirii algis1 agisindan bir farklilik olmadigin,

3. Algilanan Aidiyet Durumu ile Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Kiiltiiriiniin tiim boyutlar1 arasinda iliski|
oldugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklart Temini, Orgiit Kiiltiirii, Algilanan Aidiyet Durumu
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The most important source of the business, that is difficult to imitate, is the human resources. For this
reason, it is really important to hire the right person to the right job as a result of recruitment and selection
process. Another issue that is so important is the long-term employment of the workers placed in the
workplace, in other words retaining. Employees’ adoption of organizational culture, sense of belonging
and loyalty make it possible to retain. Within this context; in this study, which examines the relationship
between the concepts of Human Resources Recruitment, Organizational Culture and Perceived Insider
Status, the concepts that are subject to research and the relations between these concepts are studied
theoretically.

The purpose of the study is to assess the Perceived Insider Status and Organizational Culture Perception
of the Human Resources Recruited from Different Sources and the same time to examine the
relationship between  Perceived Insider Status and Organizational Culture. In the study,
Human Resources Recruitment Sources are considered as internal and external sources, and the
differences between these two groups are examined. In addition, in the framework of the study
questionnaire, employees are categorized as graduates of their own university and graduates of other
universities, and these two groups are evaluated comparatively.

In this context, by using the questionnaires filled out by 386 participants in two universities one is a state
university, the other is a foundation university; reliability test, Kolmogorov-Smirnov normality test,
Kendall and Spearman tests, Mann-Whitney U test, Kruskal Wallis test and basic statistical analyzes have
been performed in SPSS 17 program.

This study has importance in assessing the Perceived Insider Status and Organizational Culture Perception
of the Human Resources Recruited from Different Sources and the same time to  examine the
relationship between Perceived Insider Status and Organizational Culture.

In brief, findings obtained in the study puts forth that;

1. Employees who were recruited from internal sources have higher Perceived Insider Status and
Organizational Culture Perceptions than the other employees.

2. There is no difference between the employees who were recruited from institution’s own university|
and the other employees in terms of Perceived Insider Status and Organizational Culture.

3. There is a relationship between Perceived Insider Status and Organizational Culture and all extents of

Organizational Culture.
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GIRIS
Kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin hizla yasandigi ¢cagimizda; orgiitler igin
taklit edilmesi gii¢ olan en énemli unsurun “Insan Kaynag1” oldugu genel kabul goren
bir diisiincedir. Giintimiizde orgiitler istedikleri teknolojiye sermayeleri sayesinde
ulasabilmekte ve diger orgiitleri taklit edebilmektedirler. Ancak farklilagsmak, inovatif
olmak ve rekabet avantajini saglamak igin var olan teknolojileri satin almak yeterli
degildir ve ancak insan kaynagmin yaratici nitelikleri sayesinde bunu saglamak

mimkin olmaktadir.

Orgiitler, ihtiyac duyduklar1 nitelikli insan giiciinii dis kaynaklardan temin
edebilecekleri gibi literatiirde belirtilen faydalarindan dolay1 i¢ kaynaklardan da temin
edebilmektedirler. (Aldemir ve digerleri, 1998: 132; Findik¢1, 1999: 171; Bach ve
digerleri, 2002: 117; Oriicii, 2002: 122-123; Keklik, 2007: 53-55; Bingél, 2010: 206;
Sabuncuoglu, 2013: 82-84). Nitelikli insan kaynagmin orgiite olan aidiyeti ve orgiit
kiiltiirini benimsemis olmasi tiim ydnetici ve isletme sahipleri tarafindan arzu edilen
bir husustur. Bu amagla orgiitler, calisanlara ¢alistiklar1 siire boyunca uygun calisma
ortami, iyi bir yasam kalitesi ve sosyal haklar sunmaya ¢alismakla beraber sosyal

faaliyetler diizenlemekte, hediyeler ve yardimlar saglamaktadirlar.

Aidiyet ve orgiit kiiltiiriinii benimsetmeye yonelik calismalar bazi 6rgiitler tarafindan
daha calisanin okul hayatindan itibaren saglanmaya ¢alisilmaktadir (Eryilmaz, 2012;
Elibiiyiik, 2013; Aydnlar, 2013; Odemis, 2015; Isiklar Askeri Lisesi, 2015). Bu
kapsamda; baz1 orgiitler kendi ¢alisanlarimi kendi kurmus olduklar1 egitim
Kurumlarinda yetistirmektedirler ve egitim siiresince bazi Ogrencilere burs

vermektedirler.

Calismanin Onemi

Isletmelerin ve kurumlarin IK temin siirecinde kendi egitim kurumlarindan, terfi ve
transfer gibi uygulamalarla i¢ kaynaklardan yararlanma nedenleri arasinda bu
kaynaklardan gelen calisanlarin Orgiit Kiiltiiriinii (OK) benimsemesi ve ¢alisanlarin
Algilanan Aidiyet Durumunun (AAD) yiiksek diizeyde olmasi beklentisi yer
almaktadir. Isletmeler ve kurumlar kendi okullarinda orgiit kiiltiiriinii benimsetmek ve
aidiyet kazandirmak i¢in kiiltiirel ve sosyal faaliyetler icra etmektedirler. Ancak bu
cabalarinin sonucunda orgiitlerin beklentileri olan 6rgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi ve

aidiyet kazandirilmasina iligkin arastirmalara rastlanmamustir.
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AAD ile OK kavramlar1 ve Insan Kaynaklar1 Temin Kaynag (IKTK) hakkinda son

yillarda yapilan ¢aligmalar1 su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Literatiire yakin zamanda (Stamper ve Masterson, 2002) girmis olan AAD ile bir¢ok
farkl1 kavram arasindaki iligkiler arastirmacilar tarafindan incelenmis olup bu
calismalar ikinci béliimde ele almmustir. ikinci boliim incelendiginde 6rgiite fayda
saglayan davranislar ile AAD pozitif yonlii, orgiitii olumsuz etkileyen davranislarla ise
negatif yonlii iliskisi oldugu goriilmiistiir. Ancak bu arastirmalar igerisinde IKTK ile

AAD arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamustir.

Orgiit Kiiltiirii ile ilgili son on yilda bircok calisma yapilmis olup, OK ile birgok
kavram arasindaki iligkiler arastirmacilar tarafindan incelenmis ve bu ¢alismalardan
liglincii boliimde bahsedilmistir. Ugiincii boliim incelendiginde rgiite fayda saglayan
davranislar ile OK pozitif yonlii, orgiitii olumsuz etkileyen davramslarla ise negatif
yonlii iliskisi oldugu goriilmiistiir. Ancak bu arastirmalar icerisinde IKTK ile AAD ve
OK arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Ayrica AAD ile OK

arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya da rastlanmamustir.
Bu kapsamda arastirma asagidaki nedenlerden dolay1 6nemlidir:

1. Arastirma; yeni bir kavram olan ve diger kavramlarla iliskileri tam olarak ortaya
¢ikmamis olan AAD’nin onciillerinin ya da sonuglariin neler olabilecegi ile ilgili

bulgular1 ortaya koymasi agisindan dnem arz etmektedir.

2. Arastirma; birgok onciili ve sonucu arastirilmis olan ancak AAD ile iliskisi
arastirilmayan OK kavraminin AAD kavramu ile iliskisi incelenmesi acisindan énem

arz etmektedir.

3. IKTK’nin OK ve AAD’nin 6nciilii olup olmadigi konusunda literatiire katki

saglamas1 nedeniyle 6nem arz etmektedir.

4. Kendi galisanini yetigtiren kurum ve igletmeler ile kendi okulundan mezun olan
ogrencileri istihdam eden iiniversitelerin beklentilerinden olan; OK ve AAD
seviyelerinin farkli egitim kurumlarindan gelen calisanlarinkinden olumlu diizeyde
farklilik gosterip gostermedigini belirleyerek isletmelere ve kurumlara bilgi saglamasi

agisindan dnem arz etmektedir.

Calismanin Amaci

Calismanin amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir:
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1. IKT kaynagina bagli olarak literatiire yakin zamanda (Stamper ve Masterson, 2002)

girmis olan AAD’nin farklilik gosterip gostermedigini incelemek.

2. IKT kaynagma bagl olarak OK algisinin farklilik gosterip gdstermedigini

incelemek.
3. AAD ile OK arasindaki iliskiyi incelemek.

4. Calismanin sonucunda IKY ve Orgiitsel Davranis yazinina; devlet kurumlarina ve

isletmelere katki saglamak.

Calhismanin Yontemi

Arastirmada bagimsiz degisken olarak IKT kaynagi (i¢ kaynak ve dis kaynaktan
temin) ele almarak bagimli degiskenlerle (AAD, OK) olan iliskileri
degerlendirilecektir. Ayn1 zamanda; i¢ kaynak, dis kaynak ayrimindan farkli olarak;
ayirt edici bir sekilde ifade edilmeyen ancak asagida belirtilen ii¢ sekilde uygulamada
varhigm gordiigiimiiz “Kendi Universitesinden Mezun Olanlardan Temin”,
“Farkh Universitelerden Mezun Olanlardan Temin” olacak sekilde bir ayrima

gidilebilecegi degerlendirilmektedir.

e Ordunun g¢alisan1 olan riitbeli personel yiizyillardir Askeri Okullarda
yetistirilmektedir. Riitbeli personel ise baslamadan Once temin ve se¢im
asamasina tabi tutulmayip askeri okuldan mezun olmalarini miiteakip
atamalar1 yapilmaktadir. IKT ve se¢imi askeri okula baslamadan 6nce dgrenci
secimi olarak uygulanmaktadir. Ayn1 zamanda ihtiya¢ duyuldugunda sivil
tiniversitelerde egitim almis kisiler temin ve se¢im asamasina tabi tutulup kisa
bir askerlik egitimi aldiktan sonra istihdam edilmektedirler. Benzer uygulama
Polis okullarinda da yapilmaktadir.

e Universiteler akademisyen olarak tiim iiniversitelerden mezun olan 6grencileri
ve kendi iiniversitesinden mezun olan 6grencileri mevzuata uygun olarak
istihdam etmektedirler. Boylelikle iiniversiteler hem kendi tiniversitesinde
yetistirdigi hem de farkli {iniversitelerde yetismis kisileri istthdam
edebilmektedir.

e Son yillarda isletmeler tarafindan kurulan Vakif Universiteleri de, bu
isletmeler i¢in IK yetistirmektedirler. Isletmeler; kendi kurmus olduklar:

tiniversitelerden, ihtiya¢ duyduklari alanda egitim almis ve basarili olan
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ogrencileri direkt olarak temin edebilmektedir. Ayni zamanda farkl
tiniversitelerden mezun olan 6grencileri ve kendi tiniversitesinden mezun olan
Ogrencileri ayni aday havuzuna sokarak en uygun adaylar1 istihdam

etmektedirler.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle; arastirmada IKT kaynag: i¢ ve dis kaynaklar
olarak ele alinacak, i¢ kaynaktan temin edilen ¢alisanlar ile dis kaynaktan temin edilen
calisanlar arasindaki farkliliklar incelenecektir. Ayrica dis kaynaklardan temin
kaynagi olan iiniversitelerden temin edilen ¢alisanlar kendi i¢erisinde; kurumun kendi
iiniversitesinden mezun olan c¢ahisanlar ve kurumun iiniversitelerden mezun
olmayan calisanlar (diger ¢alisanlar) olarak kategorize edilerek bu iki grup arasinda

ki farkliliklar da arastirma kapsamina dahil edilecektir.

IKT kaynagina bagli olarak AAD nin ve OK algisinin farklilik gésterip gdstermedigini
ve OK ve AAD arasindaki iliskinin incelendigi arastirmada dncelikle evren, drneklem
ve Olceklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Ardindan elde edilen veriler SPSS-17
programi aracihigiyla analiz edilmistir. Ik olarak demografik degiskenlerle ilgili
frekans analizi yapilmustir. Olgeklerin i¢ giivenilirligini 6lgmek maksadiyla
giivenilirlik testi yapilmis ve verilerin giivenilirliginin yiliksek oldugu goriilmiistiir.
Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Kolmogorov —
Smirnov normallik testi uygulanmis ve verilerin normal dagilim gostermedigi
goriildiigiinden analize non-parametrik testlerle devam edilmistir. Tiim degiskenlerin
birbirleri ile iliskisini gérmek i¢in Kendall ve Spearman Testleri yapilmistir. Bagimsiz
gruplar arasindaki farkliliklar1 belirlemek amaciyla Mann — Whitney U Testi
uygulanmistir. Tiim bu analizler sonucunda elde edilen bulgular 1518inda igletmelere,

devlet kurumlarina, yonetici ve arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.

Calismanin evrenini ve Orneklemini bir devlet ve bir vakif {niversitesi
olusturmaktadir. Devlet tiniversitesinde gorev yapan ¢alisanlarin tamamina, vakif
tiniversitesinde c¢alisan tiim akademik personele (idari personele anket yapmak igin
izin alinamamustir) eposta araciligi ile online anket linkleri gonderilmis, toplam 3239

calisandan 386 (%12) anket geri donmiis ve tiim anketler degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmada kullanilan anket ii¢ temel boliimden olusmustur:



Birinci béliimde Orgiit Kiiltiiriinii 6lgmek amaciyla kullanilan 6lgek; Celik (2007)
tarafindan doktora tezi kapsaminda gelistirilmistir. Bu 6lgek, orgiit kiiltiirlintin risk
iistlenmeyi tegvik boyutunda 5, orgiitsel yap1 boyutunda 5, o6rgiitsel kimlik boyutunda
4, bireysel ozerklik boyutunda 4, oOrgiitsel destek boyutunda 3, orglitsel adalet
boyutunda 3 ve ¢atigmada hosgorii boyutunda 2 adet olmak iizere toplam 7 boyut ve
26 ifadeden olusmaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenilirligi daha onceki
arastirmalarda; Cronbach’s alfa degeri 0,97(Celik, 2007: 210) ve 0,898 (Kurt, 2011:

73) olarak bulunmustur.

Ikinci béliimde Algilanan Aidiyet Durumunu lgmek amaciyla; Stamper ve Masterson
(2002) tarafindan gelistirilen ve 6 ifadeden olusan Algilanan Aidiyet Durumu Olgegi
(Perceived Insider Status Scale) kullanilmistir. Stamper ve Masterson (2002)
tarafindan gelistirilen algilanan aidiyet durumu 6lcegi Tiirk¢e’ye ¢evrilmis, ulusal ve
uluslar arasi literatiirde kullanilarak gecerliligi ve giivenilirligi saptanmig bir dlgektir.
S6z konusu Olgegin kullanildigi calismalardan bazilarint su sekilde siralamak
mimkiindiir: Larsen (2006), Mirap (2008), Lapalme, Stamper ve Simard (2009),
Buonocore, Metallo ve Salvatore (2009), Wang, Chu ve Ni (2010). Ulusal ve
uluslararasi literatiirde yapilmis ¢alismalarda Stamper ve Masterson (2002) 6lgeginin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisinin 0,79 ile 0,93 degerleri arasinda deger aldigi
bulunmustur (Kéksal, 2012: 142-143). Olgegin iilkemizde yapilan bir arastirmadaki
Cronbach Alfa degeri ise 0,80 olarak tespit edilmistir (Koksal, 2012).

Ugiincii béliimde; orgiitiin IKT kaynagma iliskin sorulara ve demografik dzellikleri

belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir.
Cahsmanin Icerigi
Bu tez ¢alismasi dort boliimden olusmaktadir. Boliimlerin igerigi su sekildedir:

Birinci béliimde; IKT’nin tanimi, siirecleri, kaynaklar1 tanimlanmistir. i¢ ve dis

kaynaklardan teminin avantaj ve dezavantajlari ele alinmistir.

Ikinci béliimde; AAD kavraminin dnemine, AAD ile ilgili yapilan ¢alismalara ve bu
caligmalarda hangi kavramlarin kullamldigina deginilmistir. Ayrica IKT kaynag: ile

AAD arasindaki iligki degerlendirilerek hipotez gerekgeleri belirtilmistir.

Ucgiincii boliimde; OK kavraminin dnemine, OK ile ilgili son 10 yilda yapilan

caligmalara ve bu calismalarda hangi kavramlarin 6n plana ¢iktigina deginilmistir.



Ayrica OK ile IKT kaynagi ve AAD arasindaki iliskiler degerlendirilerek hipotez

gerekeeleri belirtilmistir.

Dordiincii boliimde; arastirmanin amaci, modeli, yontemi, sinirliliklari, degiskenleri
ve hipotezleri belirtilmis; yapilan nicel analizler sonucunda elde edilen bulgulara ve

bu bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.

Arastirmanin son boliimiinde ise elde edilen bulgulardan hareketle sonuglar ortaya

konulmus, aragtirmacilara ve uygulayicilara 6nerilerde bulunulmustur.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI TEMIiNi

Bu boliimde insan Kaynaklari Temin (IKT) siirecinin kavramsal gercevesi ele
almacaktir. Bu kapsamda IKT tanimi, IKT kaynaklari, i¢ ve dis kaynaktan temin
yontemleri, i¢ ve dis kaynaktan teminin yarar ve sakincalarindan bahsedilerek

arastirma konusu ile olan bagi aciklanmaya ¢alisilacaktir.

1.1. insan Kaynaklar1 Temininin Tanim ve Siireci

Yonetimin tarihi insanlik tarihi kadar eski olmakla beraber, bir bilim olarak ortaya
ctkmast 1800’1 yillarin baglar1 olarak kabul edilebilir. Bundan dolay1 diger bilimlerle
kiyasladigimiz zaman hala olgunlagsmakta olan bir alan oldugunu degerlendirilebilir
(Kiugitikali, 2011: 7-12). Sanayinin gelismesi ve ¢ok c¢alisanli isletmelerin ortaya
cikmast isletmelerin yOnetiminin de uzmanlagsmasina neden olmus ve isletme
icerisinde uzmanlik alanina gore boliimler olusmaya baslanmustir. Isletmelerin kiiciik
oldugu dénemlerde IK, tedarik, iiretim, kontrol, pazarlama ve tiim diger isler bir ya da
birka¢ yonetici tarafindan yapilirken, isletmelerin biiyiimesiyle beraber uzmanlik
gerektiren her bir is i¢in ayr1 bdliimler olusturulmus ve her bir boliimiin yonetimi o
boliimde tecriibeli kisiler tarafindan yapilmaya baslamistir. IK’da uzmanlik gerektiren
boliimler arasinda yer almig ve ayri bir boliim olarak isletmelerde zamana ve gelisime
bagl olarak Personel, IK ve Stratejik IK isimleri altinda varligim siirdiirmeye devam
etmektedir. Bu boliimlerde meydana gelen isimsel degisimlerin nedenlerinin; bu
birimlerde meydana gelen organizasyonel, fonksiyonel ve felsefi anlamda
degisimlerden kaynaklandig1 sdylenebilir. Yénetim diisiincesinin evrimi gibi IKY’nin
evrimi de iilkeden tilkeye farklilik gostermistir. Ciinkii her lilkede teknolojik ve sosyal
degisiklikler farkli zamanlarda farkli sekillerde cereyan etmistir. Arastirmaya konu
olan IK temin ve se¢imi IKY’nin en eski fonksiyonlarindandir (Ozdemir, 2010: 18-
70) ve zamana bagli olarak yontemleri ve kavramsal ifadesi farklilik gésterse bile

giiniimiizde de varligini siirdiirmektedir.

Kiiciik isletmelerin var oldugu donemde de IKY fonksiyonlarinin bazilar1 icra
edilmekteydi ancak bu islemler isveren ya da bir g¢alisan tarafindan
gerceklestirilmekteydi. Ozellikle 1763 yilindan itibaren buhar makinesinin bulunusu,
sanayinin gelismesi, sirketlerin biiylimesi, ekonomi ve bilimin gelismesiyle birlikte

isletmelerde calisan sayis1 artmis ve IKY fonksiyonlarmni yerine getirecek birimler
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kurulmaya baglanmistir. Ise alma fonksiyonu basit anlamda ticaretin ve isin oldugu her
donemde olmus ve isletmelerin biiyiimesi ile daha etkin ve teknik bir konu olarak
goriilmeye baslamistir. Bu fonksiyon isletmenin biiyiikliigiine, kiiltiirtine, kurulus
amacina ve yerine gore degisik sekillerde icra edilmistir. Personel Yonetimi kavrami
kullanilmadan 6nceki donemlerde de igse alma fonksiyonu var olmustur. Bu bakimdan
ise alma, iicretlendirme, maas fonksiyonlar: IKY’nin en eski fonksiyonlar1 olarak

nitelendirilebilir.

insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari esas olarak personel yonetimi fonksiyonlarini
kapsamakta ve IK'Y nin ortaya cikisinda aciklanan faktdrlerin ve gelismelerin etkisi
ile daha kapsamli hale gelmis ve farklilasmistir (Ozdemir, 2010: 45). iKY, genel
olarak oOrgiitlerde calisan bireylerin gereksinimlerinin giderilmesine yonelmistir ve
insan1 temel alan ve onun daha etkin, verimli ve yararli olmasi, diger yandan is
doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi igin gereken diizenlemelerin tamamini
kapsamaktadir. “Calisma ortaminda bireyin ise alinmasindan, uyum egitimine, ticret
ayarlamasina, isletme ile olan hukuksal bagma, verimliligine, performans
degerlemesine, bireysel ve toplumsal gereksinimlerinin karsilanmasina ve nihayet
isten ayrilmasma kadar gegen tiim siirecler” IKY uygulamalar gergevesinde

gerceklestirilmektedir (Findikg1, 1999: 5).

Isletme ile kisi arasinda ilk iletisimin gerceklestigi siire¢ olarak kabul edilebilecek
olan; IK temini, simdiki ve gelecekteki isgiicii ihtiyacin1 karsilamak icin yeterli sayida
adaylar1 arastirip bulma, bagvuruda bulunmalarini saglama ve bir adaylar havuzu
olusturma stirecidir. Bagvurular1 toplama ya da insan kaynagini bulma, insan
kaynaklar1 planlamas1 sonucunda ortaya ¢ikan ¢alisan agigini karsilamak tizere gerekli
bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve isletmeye ¢ekebilme
faaliyetidir. Isletmeler icin en onemli varlik olarak kabul edilen insan kaynaklari
ithtiyaci cesitli sekillerde ortaya cikar (Ardig, 2012);

v Isletme heniiz kurulu asamasinda olabilir.

v’ Isten ayrilma, transfer, yiikselme, emeklilik, 6liim gibi nedenlerle bosalan

pozisyonlarin doldurulmasi gerekebilir
v Isletmedeki faaliyetler itibariyle, is yapma usul, yontem ve teknigi degisimi

olabilir.



v Isletmenin biiyiime ve genislemesidir.
Ortaya ¢ikan K ihtiyacini giderebilmek icin 6ncelikle IK temini daha sonra ise segimi
onem tasimaktadir. Insan kaynagi temini; insan kaynaklar1 planlamasi sonucunda
ortaya cikan calisan gereksinimini karsilamak tlizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve
motivasyona sahip adaylari arastirma ve kurulusa ¢ekebilme faaliyetleridir (Yiiksel,
2007: 102). Baska bir ifadeyle; insan kaynagi temini (bulma/tedarik), orgiite ¢alisan
olarak alinmasi diisiiniilen; istenilen nitelikteki bireylerin 6rgiit tarafindan yapilacak
secime katilmasini saglama siirecidir. Amag ihtiya¢ duyulan nitelikteki ve sayidaki
calisanin orglite alinmasidir. Bu amag i¢in dnce orgiitiin; istenilen nitelikteki bireyleri
secim i¢in bir araya getirmesi ardindan da bu adaylar arasindan en uygun olanlar1
secmesi gerekmektedir. Dolayisiyla basarili bir seg¢imin yapilabilmesi igin IKT

slirecinin ¢ok iyi yonetilmesi gerekmektedir.

Gliniimiiz isletmelerinin etkinlik ve verimliliginde rol alan unsurlarin baginda insan
faktorii yer almaktadir. Isletmelerde genel olarak insana duyulan ihtiya¢ emeklilik,
istifalar, is akdinin sona erdirilmesi, 6liimler, hastalik, kaza, dogum gibi nedenlerle
uzun siireli alinan izinler, islerle ilgili yapilan yeni diizenlemeler, sirket evlilikleri gibi
sebeplerle artacaktir ve yeni bir ¢alisan bulma ya da secilmesi zorunlulugu ortaya

¢ikacaktir (Cavdar, 2010: 80).

Bagsarili ve isletmeye uygun IK’nin temin ve se¢imi icin igletmenin;
v' s analizleri sayesinde nasil bir ¢alisan alinmasi gerektigini iyi bir sekilde
ortaya koymasi,
v’ Is duyurularini is analizlerine uygun bir sekilde hazirlamast,

v’ Is sartnamelerini is analizlerine uygun bir sekilde yapmasi, gerekmektedir.

IK se¢im siireci, temin asamasmin devami olarak uygun nitelikteki calisanin 6rgiite
alinmasindaki son asamadir. Bu asamadan sonra kisi ya Orglite alinacak ya da
alinmayacaktir. Bu siireci kolay ya da zor kilan durum bir dnceki asama olan temin
siirecinde olusturulan aday havuzudur. Istenen bu havuzda ise uygun nitelikte bir¢ok
aday bulunmasi ve bunlar arasindan en uygun olaninin se¢ilmesidir. Bu durumda
adaylarin ¢cogu istenilen niteliklere sahip oldugundan se¢im zor olsa bile sonugta orgiit

icin uygun olmayan bir aday se¢gme durumu séz konusu degildir(Cavdar, 2010:80-92).



Istenmeyen ise istenilen nitelikte olmayan ya da ¢ok vasat olan adaylar arasindan bir
se¢im yapmaktir. Bu durumda ise bazen istemeyerck de olsa istenilen nitelikleri
saglamayan aday orgiite alinabilmekte bazen de pozisyonun bos kalmasi géze alinmak
pahasina aday se¢imi yapilmamaktadir. Bu da yeni bir temin ve se¢im siirecinin
baslamasi ve yeni masraflarin, zaman kayiplarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Se¢im siirecini kolay kilan durum ise bir¢ok adayin arsinda belirgin nitelik farklarinin
olmasi ve bunlar arasindan adayin kolaylikla secilebilmesidir. Bu durumda se¢im

stireci kisa siirecektir. Bu durumda da en iyi adaya ulasmak zor olacak ancak uygun

nitelikte bir aday ise alinacaktir (Cavdar, 2010:80-92).

Insan kaynag ihtiyacinin ortaya ¢ikmasindan secim siirecine kadar olan asamalar
Sekil 1.1°de gosterilmeye calisilmigtir. Bu siire¢ farkli asamalardan olusabilir. Ancak

asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

=2 = 2 -

Aday Havuzunun Olusturulmasi

v

‘ IK Segim Siirecinin Baslamasi

N
IK Ihtiyacmin Ortaya Cikmasi o

S

- 3

IK Planlamasi ®

v J

Is Analizlerinden IK Niteliklerinin Belirlenmesi =
V _|

3

Uygun Nitelikte Kisilerin Bagvuru Yapmasinin Saglanmasi =
. 5]

I¢ Kaynaklarin D1s Kaynaklarin %
Basvurusunun Alinmasi Basvurusunun Alinmasi %
a

=

=

Sekil 1.1: Insan Kaynaklar1 Temin Siireci

Kaynak: (Bingél, 2010: 208; Acar, 2010: 111)

10



IK ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi, IK planlamasi, IK niteliklerinin belirlenmesi ve uygun
nitelikte adaylarin Orgiit igcinden ve disindan bagvuru yapmalari i¢in uygulanan
yontemler sonrasinda aday havuzunun olusturulmasi ve se¢cim asamasinin baslamasi
Sekil 1.1 ile o6zetlenmeye calisilmistir. Bu siireclerin tamamina deginilmeden
aragtirmanin odak noktasi olan; IK ihtiyacinin belirlenmesi, bu ihtiyacin giderilmesi
icin IK temininde kullanilan kaynaklar, bu kaynaklarin temin etmenin ydntemleri, bu

yontemlerin yararlar1 ve sakincalar1 asagida detayl bir sekilde ele alinacaktir.

1.2.  insan Kaynaklar: Ihtiyacinin Belirlenmesi

IK temin ve secim siirecinin ilk asamasi, IK planlamasidir. Bu asamada, drgiitte hangi
pozisyonlarin doldurulmasi gerektigine ve bunun nasil yapilacagina karar verilir
(Dessler, 2005: 152). Diger taraftan hangi pozisyonlarin bosalmasi gerektigi de bu
asamada belirlenir. Eger bosalan pozisyona yeni bir ¢alisan istihdam edilmeyecekse,

bu pozisyon i¢in IK temin ve secim siirecinin baglamasina gerek duyulmayacaktir.

IK ihtiyacinin dogru belirlenmesi, temin siirecinden se¢im siirecinin sonuna ve drgiitiin

uzun donemdeki basarisina kadar bir¢ok faktorii etkileyen bir durumdur.

Isletmeler insan giicii planlamas1 yaparken hataya diisiip eksik ya da fazla ¢alisan
istihdam edebilirler. Her iki durum da asagidaki sorunlara yol agamaktadir (Maitland,
1997: 7-8).

Eksik istihdam durumunda iK:
e Asin galisma,
e Stres altinda olma,
o Kiiskiinliik,

e Isin gereklerini yerine getirememe gibi problemlerle kars1 karsiya kalirlar.

IK fazlaligi durumunda ise;
e Agsin iicret 6demeleri (isletmeyi varligini koruyamaz duruma bile getirebilir),
e Az isle ugrasan, ¢ok sayida ¢alisanin istihdami,

e Mesleki gelisme i¢in firsat yetersizligi, ortaya ¢cikmaktadir.
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Ayrica IK ihtiyacin yanls tespit edilmesi ve isletmelerin gereksinimlerine uygun
olmayan galisanlarin ise alinmasi asagidaki problemlere de neden olabilir:

e Yetersiz performans,

o Negatif davranislar (ise ge¢ kalmalar ve devamsizliklar gibi),

e (alisanlar arasinda anlasmazlik,

e ¢ tatminsizlik,

e Artan isgiicii devri (isten ¢ikarmalarin ve istifalarin artmasi).

IK ihtiyacinin belirlenmesi kadar, temin edilmesi beklenen 1K niteliklerinin
belirlenmesi de son derece énemlidir. Bu acidan o6rgiit icin gerekli IK ve bu iK
niteliklerinin belirlenmesi sonucunda érgiit ici IK arz ile talebi karsilastirilir eger arz
yeterli degilse 1K acig1 var demektir. IK agiginin giderilmesi maksadiyla orgiit ya IK
temin ve se¢im yoluna gidecektir ya da dis kaynak (islerin baska bir kurum vasitasiyla
yaptirilmasi- outsourcing) kullanacak veya her iki yontemi de aynmi anda
uygulayabilecektir. Sadece dis kaynak (outsourcing) kullanilmas: durumda IK temin
ve se¢imi s6z konusu olmayacaktir. Eger dis kaynak (outsourcing) kullanilmasi

diisiiniilmez ya da kismen diisiiniiliirse IK temin ve secim siireci baslayacaktir.

1.3. Insan Kaynaklar1 Temininde Kullamlan Kaynaklar

IK temin ve segim siirecinde isletmelerin tercih ettigi IK temin kaynag, aday saglama
yolu ve se¢im yOntemi isletmenin i¢ ve dis c¢evre kosullarina bagl olarak
degismektedir (Ozdemir, 2010: 164). Aynmi zamanda isletmeye alinacak calisanlarin
nitelikleri, isletmenin kiiltiirii, politikalari, ekonomik durumu, zamansal kisitliliklar ve

bircok neden IK temin ve se¢im siirecini etkileyebilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde is analizi yapildiktan ve is tanim1 ve is gereksinimleri
hazirlandiktan sonra, baska bir deyisle isler hakkinda bilgi sahibi olduktan sonraki
asama, bu isleri yapacak nitelikli ¢alisanlar1 isletmeye kazandirmaktir. Diger bir
ifadeyle yapilacak is ile bu isin yapilmasi igin gerekli becerilere sahip olan ¢alisanlari
bulusturmaktir. isletmenin iki 6nemli ¢alisan kaynag vardir (Mirze, 2010: 178-179).
Bunlar; i¢ ve dis kaynaklardir. Mevcut ¢alisanlardan olusan i¢ kaynaklardan terfi ve
transfer araciligi ile yararlanilmaktadir (Ugur, 2003: 98). D1s kaynaklar ise isletmenin

mevcut c¢alisanlar1 digindaki c¢alisma giiciine ve istegine sahip olan kisilerdir
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(Bayraktaroglu, 2006: 62). Insan kaynaklari temin kaynaklari asagidaki sekilde
belirtilmeye c¢alisilmistir. Tabloda koyu olarak belirtilen kisimlar arastirmanin ana
bagimsiz degiskenlerini olusturmaktadir. Arastirmada IKT kaynagi i¢c ve dis
kaynaklar olarak ele alinacak, bu iki grup arasindaki farkliliklar incelenecektir.
Ayrica dis kaynaklardan temin kaynagi olan {iniversitelerden temin, kendi igerisinde;
kurumun kendi iiniversitesinden mezun olanlar ve kurumun iiniversitelerden
mezun olmayanlar (diger ¢alisanlar) olarak kategorize edilerek bu iki grup arasinda

ki farkliliklar da arastirma kapsamina dahil edilecektir.

Insan Kaynaklar1 Temin Kaynaklar1

i¢c Kaynaklar Dis Kaynaklar
Diger Orgiitler H{ Meslek Liseleri
Emekliler, EVvH. [T] Issizler
Universiteler J— Serbest Calisanlar

Kurumun l Kurumun
Universitesinden Universitesinden

Mezun Olan IK Mezun Olmayan iK

Sekil 1.2: insan Kaynaklari Temin Kaynaklari
Kaynak: (Bayraktaroglu, 2011; Bingél, 2010: 209-211; Ozdemir, 2017: 73)

Orgiitler IK temininde i¢ ve dis kaynaklardan istifade etmektedirler. Baz1 orgiitler
sadece i¢ kaynaklara yonelirken bazilar1 dis kaynaklara yonelmekte, biiyiik bir kismi
ise her iki yontemi de kullanmaktadir. I¢ ve dis kaynaklarm hangi oranda kullanilacag:
orgiitten Orgiite farkliik gdstermektedir. 1KY’ nin Tiirkiye’deki gelisimi ile ilgili
bulgularindan yararlanilan Cranfield arastirmasinin IKTK ile ilgili bulgulari ise su
sekildedir (Uyargil ve dig., 2006):

e K temin ve segiminde 1995 yilinda dis kaynaklardan sirasiyla en fazla bagvuru
formlarinin, grup miilakatinin ve referanslarin kullandigi; 2005 yilinda ise
sirasiyla en fazla referanslarin, tek kisi tarafindan yapilan miilakatlarin ve
basvuru formlarinin kullanildig: belirlenmistir.
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e Yonetici temininde ise 1995 yilinda sirasiyla en fazla isletme i¢i kaynaklardan,
eleman temin eden danigsmanlik sirketlerinden ve iilke ¢apindaki gazetelere
verilen ilanlardan yararlanildigi 2005 yilinda da bu siralamanin degismedigi
goriilmektedir.

IKY’ nin Tiirkiye’deki gelisimi ile ilgili bulgularindan yararlanilan “2000’e dogru
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arastirmasi”nin IKY uygulamalari ile ilgili bulgular ise
su sekildedir (Hiirriyet 1K, 1999):

e Yonetici personel temininde isletmeler sirasiyla en fazla damigsmanlik
sirketlerinden (% 57,4), gazete ilanlarindan (% 52,6) ve mevcut veri
tabanlarindan (% 47,4) yararlanmaktadirlar.

e Yonetici olmayan personel temininde ise isletmeler sirasiyla en fazla gazete
ilanlarindan (% 85,3), calisanlarin tavsiyelerinden (% 80) ve mevcut veri
tabanlarindan (% 72,6) yararlanmaktadirlar.

Ozdemir (2010: 202) tarafindan yapilan calismada; drneklemi olusturan isletmeler
isgéren acigini kapatmak amaciyla oOncelikle fazla mesaiden, disaridan eleman
temininden ve nakil, terfi gibi isletme i¢i hareketlerden yararlandiklari tespit
edilmistir. Bu yontemlerin haricinde; mevsimlik iggoren kullanimu, isi dis kaynaklara

yaptirma, part-time eleman kullanimi1 gibi yontemlere bagvuruldugu bulunmustur.

IK temininde i¢ ve dis kaynaklardan yararlanmanin yontemleri, bu ydntemlerin

yararlar1 ve sakincalar su sekilde 6zetlenmektedir.

1.3.1. insan Kaynaklar1 Temininde I¢ Kaynaklardan Yararlanma

Ic Kaynaklardan Yararlanma, bosalan pozisyonlara yine kurumda calisan diger
calisanlarin yatay (transfer) ya da dikey (yiikselme) seviyede atanmalariyla
gerceklestirilmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 82; Ozdemir, 2017: 77-80). Isletme
iginden IK temini, érgiitte mevcut insan kaynagindan faydalanmadir (Yiiksel, 2007:
105). Baska bir ifadeyle; orgiitte meydana gelen 1K arzindaki acig1 orgiit icinden

personel ile tamamlamasina IK temininde i¢ kaynaklardan yararlanma denir.

Isletmeler bordrolarina yeni bir eleman eklemeden dnce, yeni bir calisanin maddi ve
hukuksal yiikiimliiliikklerine katlanmamak ig¢in isletme igindeki yetenek arzinin

tamamen kullanildigindan emin olmalidirlar. Istifa, terfi veya transfer sonucunda bos
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bir kadro ortaya ¢iktiginda, yeni bir elemanla anlasmadan 6nce isletme i¢indeki biitiin
olanaklar arastirilmalidir. Bos kadrolar1 olan boliim yoneticileri mevcut kaynaklarini
arastirmal1 ve bu boslugu i¢ kaynaklardan doldurmaya ¢alismalidir. Tiim i¢ olanaklar
tiikketilip hi¢gbir uygun aday bulunmadig: takdirde dis kaynaklarin kullanimi yoluna
gidilebilir (Finnigan, 1997: 35-36). Avrupa’da yapilan bir aragtirmada; Tiirk
isletmelerinde tepe yoneticilerin %601, orta kademe yoneticilerin %72’sinin ve alt
kademe yoneticilerin %60’ 1inin i¢ kaynaklardan temin edildigi bulunmustur (Uyargil,

1997: 22; Ozdemir, 2010).

1.3.1.1. iK Temininde i¢ Kaynak Kullamim Yéntemleri
IK ihtiyaci i¢ kaynaklardan; yiikselme (terfi), transfer, riitbe indirimi, ydntemleriyle

saglanabilmektedir. Bu yontemler hakkinda alt basliklarda kisaca bilgi verilecektir.

1.3.1.1.1. Terfi

“Terfi bir ¢alisanin statil, {icret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha iist diizeyde bir
mevkiye (ise) yiikseltilmesini” ifade etmektedir. Bu wuygulama c¢alisanlarin
performansina, kidemine, potansiyeline ayri ayri bakilarak yapilabilecegi gibi

adaylarin tiim 6zellikleri dikkate alinarak da yapilabilmektedir. (Acar, 2010: 117).

1.3.1.1.2. Transfer

Transfer ¢alisanin bir gérevden digerine yatay hareketidir ancak bu hareket maasta,
statiide ya da sorumluluklarda bir degisiklik igermez (Acar, 2010: 118). Ornegin; iki
sef arasindaki yer degisikligi ya da bir bolim amirinin bosalttigi pozisyona diger

boliim amirlerinden birini getirmektir.

1.3.1.1.3. Riitbe Indirimi

Dabha ¢ok bir tiir disiplin yaptirimi, ceza olarak uygulanan/algilanan ve bireylerin iicret,
yetki, sorumluluk vb. bakimindan daha alt diizeyde bir ise kaydirilmalar1 olarak
tanimlanan “riitbe indirimi” bosalan bazi pozisyonlar1 mevcut c¢alisanlarla
doldurmanin bir yolu olarak kullanilabilir (Acar, 2010: 118). Bu durum terfiinin tersi
olarak degerlendirildiginden terfi ederek i¢ kaynaklardan teminin saglamis oldugu

faydalari bazilarini; bir i¢ kaynak temin yontemi olsa da riitbe indirimi ile saglanmasi
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oldukgca zordur. Ornegin; terfi ile ¢alisanin motivasyonu artabilir ancak riitbe indirimi

ile tam ters bir etki ortaya ¢ikabilir.

Genel olarak i¢ kaynaklardan IK temin etmenin faydali ve sakincali oldugu hususlar
birgok arastirmaci tarafindan belirtilmistir. Genel olarak en etkili politika, bos
kadrolarin ¢ogunlugunun i¢ kaynaklardan doldurmak, fakat uygun nitelikli ¢alisanlar
orgilitte yoksa disariya bagvurmaktir. Ayn1 zamanda daha yliksek kademedeki yonetsel
ve mesleki pozisyonlarin belirli bir oranini, 6rgiite yeni fikirler sokmak i¢in dis isgiicii
piyasasina giderek doldurmak ussal bir davranig olarak goriilmektedir (Bingdl, 2010:

205).

Ic kaynaklardan temin yonteminin avantajlar1 ve dezavantajlar1 ise asagidaki
sekildedir (Aldemir ve dig., 1998: 132; Findik¢1, 1999: 17; Bach ve dig., 2002: 117,
Oriicii, 2002: 122-123; Keklik, 2007: 53-55; Bingdl, 2010: 206; Sabuncuoglu, 2013:
82-84).

1.3.1.2. i¢ Kaynaklardan iK Temininin Avantajlar
I¢ kaynaklardan iK bulmanin sagladig1 avantajlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir:

v" Organizasyon, adaylarin gii¢lii ve zayif yonleri hakkinda bilgi sahibidir.

v' Adaylar orgiitii tanirlar. I¢c kaynaklardan secilen adaylarm isi, isletmeyi, is
arkadaglarini biliyor olmasi isletmede yeni olmaktan kaynaklanabilecek birgok
sorunu azaltacaktur.

Calisanlarin moral ve motivasyonu artar.
Egitim ve gelisimdeki artis 6rgiite yatirim olarak geri doner.

Terfilerle bir kariyer yolu olusturulabilir.

D N N NN

Iyi bir planlama yapildiginda orta ve iist diizey yoneticiler igin bir egitim yolu

olarak da kullanilabilir.

v' Orgiit, sadece ilk seviyedeki adaylar1 kiralamak ister veya ilk seviyedeki
calisanlar1 dis kaynaklardan tedarik eder. Boylelikle daha iist pozisyonlara
orgilit icinde tecriibe edinmis calisanlar getirilebilir.

v" Herhangi bir dis 6deme yapilmadig1 i¢in ucuz bir yontemdir

v" Hizl bir yontemdir.
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v" Uzun siireli istihdam diisiinen disaridaki adaylar agisindan da isletmeyi ¢ekicCi
kilar, boylelikle isletmenin imajina olumlu katk: saglar,
v" Kurumdan disariya gidecek beyin gogiiniin 6nlenmesini saglar,
v" Yonetim ve ¢alisan isbirligini gelistirir.
I¢ kaynaklardan IK temininin faydalar incelendiginde 6rgiite kisa ve uzun dénemde
katki saglayacak bir¢ok faydanin oldugu goriilmektedir. Ayrica bu faydalarin etkisiyle
daha bir¢ok katkinin da ortaya ¢ikacagi degerlendirilebilir.

1.3.1.3. i¢ Kaynaklardan iK Temininin Dezavantajlari
Ic kaynaklardan IK bulmanin sagladigi dezavantajlari ise su sekilde siralamak
miimkiindiir:
> I¢ kaynaklardan IK temin yolu benimsenmis olsa da, aranan niteliklere sahip
adayr bulmak her zaman miimkiin olmayabilir; Bu nedenle c¢alisanlar
yeteneklerinin tizerinde terfi alabilir.

» Calisanlarin terfi icin miicadele etmesi morali etkileyebilir.

A\

Sadece i¢ kaynaklardan IK temin yolu yaraticilik ve yeniligi engelleyebilir.
» Diger organizasyonlardan tecriibeye sahip taze kan getirilme firsat1 kagirilmig
olur.

» Sistem biirokratik bir hale gelebilir.

A\

Miikemmel egitim ve gelistirme programlar1 gerektirir.
> Isletme icinde baska bir béliime gecen ¢alisanin boslugunun doldurulmasi
thtiyact dogar.
I¢ kaynaklardan IK temininin dezavantajlar1 incelendigi zaman, birgok dezavantajin
IK sisteminin kapali bir sistem haline gelmesine ve mekaniklesmesine neden
olabilecegi noktasina odaklanmistir. Bu durum; orgiitiin i¢ ve dis kaynaklari ayni aday

havuzuna alip, en iyi adayin secilmesini saglayarak giderilebilir.

1.3.2. IK Temininde Dis Kaynaklardan Yararlanma

Dis kaynaklar; isletmenin mevcut ¢alisanlar1 disindaki calisma giiciine ve istegine
sahip olan herkes ve bunlarin bulunabilecegi yerlerdir (Bayraktaroglu, 2006: 62).
Buradan hareketle; 1K temininde dis kaynaklardan yararlanma “Orgiitte meydana
gelen calisan arzindaki agig1 orgiit disindan c¢alisanlarla tamamlanmasidir” seklinde

tanimlanabilir.
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Biitiin bosalan veya bosalacak gorevler i¢in calisan ihtiyacimi i¢ kaynaklardan
kargilamak her zaman olanaksizdir. Belirli isler i¢in uygun niteliklere sahip eleman
isletme igerisinde bulunmayabilir ya da 6zel egitim gérmiis ¢alisanlara ihtiyac olabilir.
Ayrica terfi sistemi isletilerek, list kademelerde bosalan pozisyonlara i¢ kaynaklardan
calisan temin edilmesi nedeniyle alt kademelere yeni iK temin edilmesi geregi ortaya
¢ikabilir. Biitiin bu nedenlerle isletmeler, dig kaynaklara bagvurmak durumundadir.
Cesitli IK temin kaynaklar1 bulunmasina karsin, isletmeler genellikle kendileri igin en
uygun kaynaktan yararlanir. Onemli olan husus, IK ihtiyacimi nitelik ve nicelik
acisindan tam olarak, en az masrafla ve en kisa siirede karsilayan kaynaktan
yararlanmaktir. Basaril1 bir IK temini programinin uygulanabilmesi i¢in &nce biitiin
tedarik kaynaklar1 incelenip bunlardan isletme agisindan en yararli olani se¢ilmelidir
(Bingdl, 2010: 209). IK temininde 6rgiitlerin basvurabilecegi dis kaynaklar asagida

aciklanmugtir.

1.3.2.1. iK Temininde Di1s Kaynaklar

IK temininde isletmelerin bagvurabilecegi kaynaklar; meslek liseleri, iiniversiteler,
rakipler ve diger firmalar, issizler ve serbest calisanlar, emekliler, ev kadinlari,
ogrenciler, tageron firmalar ve diger kaynaklardir (Bayraktaroglu, 2011). Bu

kaynaklardan bazilar1 asagida incelenmistir.

1.3.2.1.1. Meslek Liseleri
Baz1 teknik mesleklere sahip is¢ilerin temini ile ilgilenen orgiitler genellikle meslek
okullarini tercih ederler (Bingdl, 2010: 210). Bu okullar 6zellikle teknisyen ve nitelikli

is¢i temini agisindan 6nem arz etmektedir.

1.3.2.1.2. Universiteler

Universiteler, birgok rgiit icin ana temin kaynagidirlar. Potansiyel profesyoneller,
teknik elemanlar (tekniker) ve yoneticiler bu kurumlardan temin edilebilir. Orgiitler
cesitli Universitelerin mezun durumda olan ya da yeni mezun olmus 6grenciler ile
goriisme yapar; onlarin okul basarilarini, ahlaki durumlarini ve mezuniyet derecelerini
inceledikten sonra uygun olanlariyla baglanti kurabilir. Universiteler ile orgiitler
arasinda iletisim saglanarak hem Ogrencilerin Orgiitleri tanimas1 hem de orgiitlerin

{iniversitedeki egitim hakkinda bilgi sahibi olmalar1 saglanabilir. Ote yandan
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tilkemizde de 6rnekleri gorildiigii gibi birgok orgiit basarili 6grencilere burs vererek
onlarin mezuniyet sonrasi orgiite katilmalarini saglamis olurlar (Bingdl, 2010: 210).
Bununda 6tesinde literatiirde heniiz yerini almamis ancak uygulamada var olan,
orgilitlerin kendi kurmus olduklar1 iiniversitelerinde yetisen 6grencilerin direkt olarak
kurumlarda istihdam edilmesidir. Bu durum sonucunda o6rgiitlerede calisanlar igin; i¢
ve dis kaynak ayriminin haricinde kendi tiniversitesinden mezun olan ya da olmayan

seklinde bir ayrimin oldugu da sdylenebilir.

Ozellikle iilkemizde ve diinyada askeri okullar ve polis okullar1 kendi personelinin bir
kismini (iilkemizde biiylik ¢cogunlugunu) kendi okullarinda yetismis 6grencilerden
saglamaktadir. Ulkemizde bazi vakif {iniversiteleri de kendi kurmus olduklart
okullardan mezun olan 6grencileri istihdam etmektedirler (Y1lmazer, 2010). Bunlarla
birlikte devlet tiniversiteleri mevcut diizenlemelere bagli kalarak kendi mezunlarini
istihdam edebilmektedirler. Bu sekilde uygulamalarin olmasi dogal olarak, orgiitiin
okulundan mezun olanlar ve olmayanlar ayrimin1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda
su sorular akla gelmektedir: Neden orgiitler kendi okullarinda yetisen 6grencileri ise
almaktadirlar? Nicin bazi orgiitler IK temininde geriye dogru dikey biiyiiyerek
miistakbel calisanlarinin egitim masraflarin1 karsilamaktalar? Kendi okullarinda
yetismis calisanlarla farkli okullarda yetismis c¢alisanlar arasinda farklilik var mi?

Varsa bu farkliliklar nelerdir?

Calismada bu sorularin tamamina cevap aranmayacak ancak i¢-dis kaynaktan temin
edilen ¢alisanlar arasinda ve Orgiitlerin kendi okulundan mezun olan-olmayan
caliganlar arasinda AAD ve OK algilamalari agisindan farklilik olup olmadig
degerlendirilmeye calisilacaktir. Bir vakif {iniversitesi ¢calismaya dahil edildiginden,
vakif tiiniversiteleri ile ilgili kisa bir aciklama yapilmasinin faydali olacag

degerlendirilmektedir.

1.3.2.1.2. 1.Vakif Universiteleri

Yiiksekogretim hizmetleri Tiirkiye’de devlet {iniversiteleri ile 6zel yiiksekogretim
kurumlar1 kategorisinde bulunan vakif iiniversiteleri tarafindan sunulmaktadir.
Tiirkiye’de vakif {niversiteleri, Anayasanin verdigi yetkiye dayanilarak, kanunla

kurulmaktadir. 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu'nun ek 6. Maddesine gore,
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vakiflarca kurulan tiniversiteler, vakif tiizel kisiligi disinda ayr bir tiizel kisilige sahip
olur ve bu iiniversitenin gelirleri gegici olarak dahi hi¢bir suretle vakif mal varligina

veya hesaplarina intikal edemez (Soyler ve Karatas, 2011).

2547 sayili Kanuna ilave edilen ek maddelerle kurulan vakif {iniversitelerine “kamu
tiizel kisiligi” de verilmektedir. Kisaca Tirkiye’de yiiksekdgretim sistemi, kamu
kesimi igerisinde, 6zel sektoriin faaliyette bulunmasina izin verilen, ancak kamu
agirlikli ve onun gézetim ve denetimine tabi karma bir yap1 olarak tanimlanmaktadir
(Kesik, 2003). Bu iiniversitelerin kar amaci giitmemeleri gerekse de; Vakif
tiniversiteleri “Kar amaci giitmeme’’ kuralina yeterince riayet etmemektedirler. Kimi
vakif tiniversitelerinin kar saiki ile hareket ettigi (Soyler ve Karatas, 2011) yetkililerce
ifade edilmektedir. Her ne kadar kar amaci giidiilmese bile;

Universiteye giris konusundaki talep fazlasi bugiinkii diizeyini korudugu miiddetce
kiiresel sermayenin yliksekogretime ilgisi de artabilir. Yiiksek 6gretimde 6zellesme
egilimi, yliksekdgretim sistemi i¢inde yabanci sermayenin oneminin giderek arttigi
yabancilagma siirecini beraberinde getirebilir. Esasen Tiirkiye nin de {iyesi bulundugu
Diinya Ticaret Orgiitii cercevesinde vyiiriirlilkkte bulunan Hizmet Ticareti Genel
Anlagmast (GATS) baglaminda egitim hizmetlerinin ticareti de serbestlesmis
durumdadir. Universitelerimizin yabanci yiiksekogretim kuruluslariyla  cesitli
konularda imzaladiklar1 protokoller ve bu {niversitelerle birlikte olusturmaya
basladiklar1 ortak programlar bu dogrultudaki gelismelerin ilk habercileri olabilir. Bu
yondeki gelismeler, zaman iginde yabanci iiniversitelerin Tiirkiye’de ayni adla
kampuslar kurmasma ve daha ileri bir asamada da yabanci sermaye agirlikh
tiniversitelerin yayginlagmasina yol acabilir (Senses, 2007).

Bu iiniversitelerin bir diger amacinin da; kendisini kuran orgiite insan kaynaklar
yetistirmek oldugu sdylenebilir. Ornegin; Acibadem Universitesinin okutmakta
oldugu béliimler ile IK temin ilanlar1 karsilastirildiginda benzerlik goriilmekte ve
Acibadem Hastaneleri Acibadem Universitesinden calisan temin etmektedir. Bu
durum “IK Temininde Geriye Dogru Dikey Biiyiime” olarak degerlendirilebilir. Boyle
bir biiyiimenin sonucunda da IK’min temin edilecegi iiniversitede yapilacak
uygulamalarla Orgiit Kiiltiiriinii miistakbel c¢alisanlara benimsetmek ve AAD

kazandirmak ulasilabilecek bir hedef haline gelebilir.

20



1.3.2.1.3. Rakipler ve Diger Orgiitler

Ayni sektorde faaliyet gdsteren rakipler ve diger orgiitler, ¢esitli statiiler i¢in en dnemli
IK temin kaynagidir. Rakip orgiitlerde daha iyi statiiye gegmek isteyen calisanlar ya
da daha yiiksek gelir elde etmek isteyen galisanlar 6rgiit i¢in 6nemli bir kaynaktir
(Mondy, Noe ve Shane, 2002: 23). Ozellikle yetismis ve kendisini ispatlamis ¢alisanlar
orgiitler tarafindan yiiksek maaslarla orgiite ¢cekilmeye calisilmaktadir. Bu ¢alisanlar
sektorde olduklarindan herhangi bir egitime tabi tutulmadan Orgiite fayda
saglayacaklarindan egitim masraflarindan ve zaman kaybindan da tasarruf saglanmis

olacaktir.

1.3.2.1.4. issizler

Ekonomik krizler, orgiitteki kiigiilme politikast ve ¢alisanin memnuniyetsizligi gibi
nedenlerle bir¢ok c¢alisan isinden ayrilmak durumunda kalabilmektedir. Boylelikle
bir¢ok nitelikli ¢alisan issiz kalabilmektedir. Bu nitelikteki issizler orgiitler i¢in onemli
bir kaynak durumundadir (Bingol, 2010: 211). Bunlarla birlikte egitimini tamamlamig
ancak herhangi bir ise baslamamis tiim c¢alisanlar da Orgiitler i¢in kaynak

durumundadir.

1.3.2.1.5. Serbest Calisanlar
Kendi adina ¢alisanlar, 6zellikle teknik, profesyonel, yonetsel pozisyonlar i¢in bir

kaynak olusturmaktadirlar (Bingél, 2010: 211).

1.3.2.1.6. Ogrenciler, Ev Kadinlar1 ve Emekliler

Ogrenciler, Ev Kadinlar1 ve Emekliler genellikle yar1 zamanli ve mesai saatine bagl
kalinmayan sektorlerde istihdam edilmektedirler. Ornegin; &grenciler restoran ve
kafeteryalarda ¢alistig1 saat basina ticretlendirilerek ¢alismaktadirlar. Spor akademisi
ogrencileri spor salonlarinda aksam saatlerinde antrendrlik yardimecilig
yapabilmektedirler. Ev kadinlar1 evlerinde yapabilecekleri isleri parca basi
ticretlendirme ile mesaiye bagli kalmadan yapabilmektedirler. Emekliler ise sabah ve

aksam saatlerinde servis soforliigii yaparak kismi siireli istihdam edilebilmektedirler.
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1.3.2.2. iK Temininde Dis Kaynaklardan Aday Saglama Yontemleri

Isletmeler ihtiya¢ duyduklar1 iK’y1 temin edebilecekleri aday havuzunu olusturmak
i¢in ¢esitli aday saglama yontemlerinden yararlanmaktadirlar. Bu aday saglama yollar
arasinda is ilanlari, kendiliginden bagvurular, isletmenin veri tabani, ¢alisanlarin ve
tamidiklarin tavsiyeleri, Tiirkiye Is Kurumu ve 6zel istihdam biirolari, iK firmalari, IK
portallari, sendikalar ve mesleki kuruluslar, okullar ve okul ziyaretleri, zorunlu hizmet
uygulamalari, staj uygulamalar1 (Bayraktaroglu, 2006; Koksal M., 2005; Ugur, 2003)

yer almaktadir. Bunlardan bazilar1 asagida alt basliklar halinde agiklanmustir.

1.3.2.2.1. Duyurular

Duyuru (advertisement); isletmenin IK ihtiyacini1 ve eleman aradigimi, gazete, dergi,
radyo, televizyon, internet, el ilanlari, posta, vb. gorsel-yazili araglar yoluyla
kamuoyuna ve ilgililere iletmek icin yaygin olarak kullanilan bir yontemdir. s
duyurusunun hangi bilgileri icerecegi ve hangi araglarla yapilacagi duruma gore

degisir. (Acar, 2010: 121).

1.3.2.2.2. Kendiliginden Basvurular

Isletmenin talep ve duyurusu olmadan mektupla, faksla, yazili olarak talepte
bulunanlar (write-ins) veya sahsen isletmeye gelerek is basvurusunda bulunanlar
(walks-ins), IK temininde yararlanilabilecek bir diger kaynaktir. Son yillarda internet
tizerinden yapilan kendiliginden basvurularda bu kapsamda degerlendirilebilir.
Kendiliginden bagvuranlar genelde issiz kisilerdir ancak halen bir isyerinde

calisanlarda degisik nedenlerle bu yola bagvurabilmektedirler (Acar, 2010: 123).

Bu yontemin c¢alisan agisindan dezavantaji, bagvurmus oldugu pozisyon i¢in bir arayis
olmayabilir. Bu yontemin igveren agisindan avantaji ise bu bagvurular gilizel tasnif
edilip takip edilebilirse, ihtiyac1 oldugunda yararlanilabilecek etkin bir is goren havuzu

olusturulabilmesidir (Tifekgi, 2015: 16).

1.3.2.2.3. Mevcut Cahsanlarin ve Tamidiklarin Tavsiyeleri
Eger isletmede olumlu bir 6rgiitsel iklim varsa ve ¢alisanlar yonetimden ve yonetim
calisanlardan memnunsa, o zaman isletme yonetimi bos kadrolari doldurmak igin

calisanlarindan yakin arkadas ve akrabalarini tavsiye etmelerini isteyebilir. Bununla
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birlikte, ¢alisanlar gergekten islerinden tatmin duymaktalarsa, bu durumu siirekli
olarak yakinlarina anlatacaklar ve konustuklar kisiler boyle bir isletmede calismaya
daha fazla istekli olacaklardir. Ote yandan, ¢alisanlar tavsiye ettikleri kisilerin ise

alinmalarindan 6tiirii bundan gurur duyacaklardir (Bingol, 2010: 219).

Aday saglamada bu tiir tavsiyelerin birgok yarar1 vardir. Ozellikle IK bulmanin gii¢
oldugu islerde, personelin benzer islerde calisanlar1 tanima ve Onerme olasilig
yiiksektir. Bu sekilde saglanan adaylar, is ve firma hakkinda ¢ok daha gergekgi bilgiye
sahip oldugundan secilen adayin iste kalma siiresini artiric1 bir etki yaratmaktadir.
Tavsiye eden kisi, hem isi bildigi, hem de Onerdigi adayr tanidig1 i¢in ise uygun
adaylarin bulunma olasilig1 artmaktadir. Ayrica, onerilen adayin, kendisini tavsiye
edenin "yiizlinii kara ¢ikarmamak" istemesi de, daha iyi performans gdstermesine

neden olmaktadir (Bayraktaroglu, 2006: 64).

1.3.2.2.4. Is ve Calhisan Bulma Kuruluslar

Bir diger dis kaynak olarak is ve ¢alisan bulma kuruluslari sayilabilir. Calisma mantig1
olarak en basit sekli ile is arayan issizler ve galisan arayan isletmeler ayn1 kuruma
basvuracagi i¢in bir eslestirme hizmeti vermeleridir. Resmi is ve is¢i bulma kuruluslar
kamu yarar1 i¢in kurulmus olup kar amaci gilitmezler ancak 6zel is ve ¢alisan bulma
kuruluslar1 kanunda yer alan sekli ile ise yerlestirdigi calisan i¢in sadece isverenden

ticret talep edebilirler (Acar, 2010: 124-125).

1.3.2.2.5. Okul Ziyaretleri

Universite ziyaretleri ve kariyer giinleri, {iniversite kuliiplerinin etkinliklerine katilarak
kaynak yaratilabilir. Ogrencilere firma ve isler hakkinda bilgi verilir bunun
karsiliginda ise alimcilar is arayanlar hakkinda kurumlar {izerinden stirekli bilgi
alabilirler. Burada 6grenciler taninarak degerlendirme yapilir sonrasinda listeye alinan

adaylar seg¢im siirecinde degerlendirilebilirler (Rao, 2010: 170).

1.3.2.2.6. Elektronik Calisan Temini
Elektronik Calisan Temini; Internet ortaminda ¢alisan ihtiyacinin duyurulmasi ve
internet kanaliyla basvurularin kabuliinii i¢ermektedir (Bingdl, 2010: 212). Is

ilanlarinin internet tizerinden duyurulmasinin 6tesinde kariyer sitelerinde ve orgiit web
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sayfasinda IK teminine yonelik sayfalarin olusturulmasiyla; is arayanlar istedikleri isi
bulup is bagvurusunda bulunabilmektedirler. Boylelikle is arayan kisi kisa bir siirede
cok az maliyetle is imkanlarindan haberdar olabilirken, orgiitte diisiik maliyetle bir¢ok
insana ulasabilmekte ve normalde IK biriminin tutmasi gereken kayitlari direk
basvuruyu yapan kisi doldurdugundan en kisa siirede ve ¢ok az isgiicii kullanarak aday

havuzunu olusturabilmektedir.

1.3.2.2.7. idareci Arastirmasi veya Kelle Avcihgi (Head Hunting)

Ust diizey ydneticilerin temininde sik kullanilan; sporda transfer yontemine benzeyen
kelle avciligy, iyi yoneticileri bularak orgiite cekebilme ¢abasidir. Kisisel sorugturma
ve arastirma tekniklerini kullanan bu yontem gittikce popiilerlik kazandigindan, bolim
yoneticilerinin bundan haberli olmalar1 gerekir. Yanlis anlasildigi icin bir donem
ahlaksizlik gibi goriilen ama artik sayginlik ve cazibe kazanan idareci arastirmasi,
dogru iist diizey insanlar1 bulmanin iyi bilinen bir yéntemi haline gelmistir. Is igin
uygun elemanin bir ilan1 gérmesinin veya bu ilana yanit vermesinin olasilik dis1 oldugu
ilkesine dayanir. En uygun adaylar piyasada olmayabilir; belki de mevcut islerinde
yeterince tatmin buluyorlardir. flan vermenin asla basarili olamayacag1 bu kosullarda,
piyasa disindaki uygun adaylar arastirilacak, yani "kelle avi1" yapilacaktir. Bu,
bagvuracak adaylarin kisith sayida olacagi ve ilan yoluyla dogru adaylari bulmanin
neredeyse imkansiz oldugu kitlik ve eleman sikintis1 durumlarinda da etkilidir. Nereye
bakacagini bilme ve dogru yaklagimlari kullanabilmeye bagli olan idareci arastirmasi,
bir enformasyon hizmetine, ilgili yerlerle iligkiler gelistirmeye ve dogru insanlarin
nerede oldugu veya nerede bulunabilecegi bilgisini verebilecek yerlerle iletisim
hatlariin nasil gelistirilip izlenebileceginin bilgisine sahip olmay1 gerektirir. (Keklik,
2007: 87).

1.3.2.2.8. Sendikalar

Yeni personele ihtiyag duyan isletmeler, sendikalar araciligiyla bu ihtiyaglarim
karsilayabilir. Eger isletmede calisanlar bir sendikaya iiye iseler, isletme duyuruda
bulunmadan veya bir is¢i bulma kurulusuna gitmeden 6nce ¢alisanlarin tiyesi olduklari
sendikanin yardimini isteyebilmektedir. IK tedarikinde is¢i sendikalarmdan
yararlanma, genellikle el isleriyle sinirli olup, endiistriden endiistriye dnemli degisiklik

gostermektedir (Bingol, 2010: 220).
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1.3.2.2.9. Cahsan Kiralama

Calisan kiralama, daha uzun siireler i¢in "gecici statii"de calisan istihdamidir. Burada
ise alian calisanlar, aslinda kiralayan "leasing" firmasimin kadrolu elemanlaridir. IK
ihtiyaci olan isletme ile leasing firmasi arasinda yapilan bir kiralama sozlesmesi ile
ihtiya¢ duyulan say1 ve nitelikte personel ise alinir. Bu yontem ile isletme, iste yeterli
performansi gdsteremeyen c¢alisan yerine yeni personel de talep edebilmektedir. Bu
uygulamada kiraya veren leasing firmasi, ¢alisanlar1 segmekte, egitmekte ve personel
ihtiyac1 olan isletmelere bu personelini kiralamaktadir. Bu sekilde personel temini
ozellikle isgiici maliyetleri ve devamli statiide personel calistirmanin bazi
sakincalarin1 tasimamasi bakimindan tercih edilebilmektedir. "Calisan taseronlugu"
adi da verilen bu yontemde, isletme sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. ile isten
¢tkarma durumunda tazminat 6dememekte, calisanlar icin tek bir ticret 6demektedir.
Ayrica isgilicli talebi daraldiginda bu kisilerin kolayca isten cikarilmasi miimkiin

olmaktadir (Keklik, 2007: 89).

1.3.2.2.10. Staj Uygulamalar:

Staj uygulamasi O6grencilerin, teorik olarak o6grendikleri konularin is hayatindaki
uygulamalarin1 gérmek ve deneyim kazanmalarini saglamak amaciyla belirli bir siire
ile firmalarda calismalarini igerir. Staj yapan Ogrenciler, is ile ilgili deneyim
kazanirken, firmalar da bir anlamda gegici personel ihtiyaglarini karsilarlar. Ancak
firmalar acisindan staj uygulamasinda asil 6nemli olan, stajyerler arasindan siirekli
olarak ise alinabilecek uygun nitelikte potansiyel adaylarin belirlenmesine olanak

saglamasidir (Bayraktaroglu, 2006: 67).

1.3.2.3. D1s Kaynaklardan iK Temininin Sagladig1 Avantajlar ve Dezavantajlar
I¢ kaynaklardan yararlanmanin avantaj ve dezavantajlar1 oldugu gibi dis kaynaklardan
IK temin etmeninde avantaj ve dezavantajlari vardir. Bu avantaj ve dezavantajlar farkli
kaynaklar incelenerek asagida belirtilmistir (Maitland, 1997: 11-12; Bingol, 2010:
206).

Dis kaynaklardan IK bulmanin sagladigi avantajlari su sekilde siralamak miimkiindiir:

v Yetenek havuzunu biiyiitiir.
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v Organizasyona yeni goriisler, beceriler ve teknik ustaliklar getirir.

v' Daisaridan gelen calisanlar, mevcut hiziplerin tiyesi degildirler.

Dis kaynaklardan IK bulmanin sagladigi dezavantajlar ise su sekilde siralamak

miumkindiir;

>
>
>

Organizasyona yeni bir ¢alisanin cezp edilmesi ve se¢imi oldukga giigtiir.
Yeni ¢alisanin oryantasyonu uzun siire alir.

Pozisyon igin dis kaynaklardan iK temini ile ihmal edilen mevcut ¢alisanlarn
morali bozulabilir.

Yeterli becerisi olmayan veya oOrgiit kiiltiiri ile bagdasamayacak calisanlar
secilebilir.

Bircok basvuruyla ugragsmak zorunda kalinacagi ve bazilarmin reddedilip
bazilarinin gériismeye cagrilacagi i¢in isletmeye zaman kaybettirir

Disaridan yeni birini alma maliyeti oldukga yiiksektir.

Mevcut IK’nin giiclii ve zayif yanlar1 isletme tarafindan bilinir ama disaridan
basvuran birini degerlendirmek olduk¢a zordur. Biitiin ise alma cabalar

olumsuzlukla sonuglanabilir, yanlis se¢im yapilabilir.

Bu boliimde arastirmanin bagimsiz degiskeni olan IKT kaynagindan bahsedilmis,

I[KT’de i¢ ve dis kaynaklardan yararlanmamin orgiit igin fayda ve zararlan

belirtilmistir. Ikinci béliimde ise aragtirmanin bagimli degiskenlerinden olan AAD

aciklanmaya caligilacaktir.
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BOLUM 2: ALGILANAN AIDIYET DURUMU

2.1.  Algilanan Aidiyet Durumu Kavraminin Tanimm

“Algilanan Aidiyet Durumu” literatlirde farkli sekillerde Tiirkcelestirilmektedir. Bazi
calismalarda (Ince, 2008; Ozdevecioglu ve Ince, 2011) Algilanan Igsellik Statiisii,
bazilarinda ise algilanan aidiyet durumu (Mirap, 2008; Koksal, 2012; Cakal ve
Ozdemir, 2016) olarak Tiirkgeye cevrilen “Perceived Insider Status” kavrami bu
calismada birebir terciimesi olmayan ancak Tiirk¢ede daha iyi anlam buldugunu

diisiindiiglimiiz Algilanan Aidiyet Durumu olarak kullanilacaktir.

AAD, Stamper ve Masterson’a gore ¢alisanin kendini i¢inde bulundugu orgiitiin bir
pargasi olarak algilamas1 durumudur (Stamper ve Masterson, 2002: 876). Bir ¢alisanin
Orgiite ait olma algisi, gruba dahil olan bireylerden grup disi1 bireyleri ayiran sinirlarin
varligin1 temel almaktadir. Dolayisiyla algilanan aidiyet, ¢alisanlarin orgiit igerisine
kabul edildigine ve bireysel bir alan edindigine dair bir hissi ifade etmektedir
(Masterson ve Stamper, 2003: 482-483). Ince’ye gore ise; algilanan aidiyet kavramu,
calisanlarin Grgiite ait olma durumuna odaklanmaktadir. Bu kavram, bireyin kendini
oOrgiitlin bir parcas1 olarak hissetmesi ve faaliyetler gerceklestirilirken dnemli bir rolii
olduguna dair bir algilamadir (ince, 2008: 294). Chen ve Aryee (2007) ise AAD’yi
calisanlarin Orgiit icerisinde bir yer kazandiklar1 ve diger insanlar tarafindan kabul
gordiiklerine iligkin bir his olarak degerlendirmektedir. Diger bir deyisle kisinin 6rgiit
igerisinde kimlik sahibi olma durumu olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlardan yola
cikarak AAD; kisinin kendisini orgiitiin bir parcasi gibi hissetmesi, Orgiitte bir yer
kazanmasi, 6onemli bir rol {islenmesi/iistlendigini hissetmesi, 6rgiit i¢erisinde kabul
gormesi, kisinin orgiit igerisinde bir kimlik edinmesi ve orgiite ait oldugunu hissetmesi

durumudur, seklinde tanimlanabilir.

Orgiitsel Aidiyet, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Adanmislik kavramlari ile Algilanan
Aidiyet Durumu orgiite faydali kavramlar olarak benzerlik gosterse bile aralarinda
farkliliklar mevcuttur. Orgiitsel aidiyet kavrami bazen érgiitsel bagliligin yerine, bazen
de algilanan aidiyet durumu kavraminin yerine kullanilabilmektedir. Tiirkge bazi
caligmalarda oOrgiitsel aidiyet diyerek baslayan c¢alisma Meyer ve Allen (1991),
tarafindan “devamlilik baghlig1”, “duygusal baglilik” ve “normatif baglilik” olarak

ayrilan orgiitsel baglilikla devam etmekte, bazi caligmalarda ise AAD (Stamper ve
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Masterson, 2002)’ye atifta bulunulmaktadir. Dolayisiyla Tiirkgelestirmeden
kaynaklanan kavramlar arasi1 bir karisiklik ortaya ¢ikmaktadir.

Meyer ve Allen (1991) Orgiitsel baghligi 3 farkli gruba ayirmis ve tanimlamistir.
Bunlardan ilki ve oOrgiite en iist seviyede baglilik olarak degerlendirilen Duygusal
Baglilik; ¢aliganlarin 6rgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaclarini benimsedikleri
ve gliglii bir sekilde orgiitte kalmay1 istedikleri bagliliktir. Normatif Baglilik; bir
minnettarlik duygusu sonucu ortaya ¢iktig1r degerlendirilen, calisanlarin orglite karsi
sorumlu olduklar1 ve kendilerini borg¢lu hissettiklerinden dolay1 orgiitte kalmay1
istemeleri durumudur. En alt diizeydeki baglilik tiirii olarak degerlendirilen Devam
Baglilig1 ise; calisanin Orgiitii terk etmesiyle, kaybedeceklerini (maas, ikramiye,

tazminat, sosyal haklar vb.) diislinerek orgiitteki liyeligini devam ettirmesi durumudur.

Orgiitsel adanmislik (Organizational Dedication/Devotion) ise ingilizce yazinda yerini
almamis ya da Orgiite asir1 baglilik (very commitment) olarak ifade edilmistir. Kiginin
kendisini orgiite adamasi batili bir kiiltirde miimkiin gdziikmediginden
“Organizational Dedication/Devotion”  kavrami Ingiliz dilinde yerini almadig
sOylenebilir. Bu kavram Ertirk (2011:147) tarafindan; “Calisamin orgiitiin
performansinin yiikselmesini saglamak i¢in zamanini, enerjisini ve tiim duygu giictinti
orgiite harcamaktan mutluluk duymasi, bunu sadece kendisini tanimlama araci olarak
degil orgiitii de yiiceltme yontemi olarak gérmesi ve bunu uzun vadede siirekli
tekrarlayarak vazgegmeden devam etmesi tutum ve davranigr” olarak tanimlanmistir.
Ve bu kavrami dlgmek amaciyla bir lgek gelistirilmistir. Olgekte yer alan ifadeler
incelendiginde “Kurum ¢ocugum kadar degerlidir”’ gibi orgiite olan bagin en iist

diizeyde ol¢iilmeye calisildigr goriilmektedir.

Bu tanimlardan hareketle bu kavramlar arasindaki iliskiyi asagidaki sekille

Ozetleyebiliriz.
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“Orgiitiim benim hayatimin odak noktasi,
¢ocugum kadar degerli.”

“Orgiitiimiin degerlerini, hedeflerini ve
amaglarin1  benimsiyorum. Orgiit ve
bunlar benim i¢in ¢ok degerli.”

DUYGUSAL

o
™M A 7~1 11 117

“Ben bu orgiitiin bir parcasiyim, bana
ihtiyaglar var, orgiit i¢in dnemliyim; ben
buraya aidim.”

“Ogrenciyken bana burs verdiler daha
sonra is verdiler; burada ¢aligmak
zorundayim.”

“Maagimi aliyorum, sigortam var bunun
i¢in orgiitiime bagliyim.”

DEVAM BAGLILIGI

Sekil 2.1: Orgiitsel Baglilik, Algilan Aidiyet Durumu ve Orgiitsel Adanmislik Tliskisi

Sekil incelendigi zaman bu kavramlar arasinda orgiite devam bagliligindan, orgiite
adanmaya kadar orgiitle ¢alisan arasinda iligkilerin olusabilecegi goriillmektedir.
Sekilde bloklarin biiyiikliigii ¢alisan sayisin1 gostermektedir. Bulundugu konum ise
orgiit ile calisan arasindaki bagin kuvvetini ifade etmektedir. Bu sekil tanimlardan
hareketle olusturuldugundan; nicel ve nitel ¢alismalarla desteklenmesine ihtiyag
duyulmaktadir. Bu ii¢ benzer kavramin detayma girmeden c¢alisma konumuz olan

AAD ile ilgili degerlendirme ve aragtirmalar ele alinmaya ¢alisilacaktir.

Aidiyet algis1 yiiksek bireylerin, orgiite yonelik fazladan sorumluluklar kabul etme,
diger orgiit iiyelerine yardim edebilmek i¢in ¢esitli gérevler ifa etme ve is siireglerinin
gelisimi i¢in birtakim Onerilerde bulunma gibi belirli faaliyetleri gergeklestirecegi
ifade edilmektedir (Stamper, Masterson ve Knapp, 2007: 314). AAD tersi olarak
Algilanan Digsallik durumu algilamasinin  gegici de olsa sasirtict avantajlar
bulunmaktadir. Calisanlarin daha tarafsiz olmasi, bu nedenle normalde verilmeyecek

bilgilerin  verilmesine yonelik giiven duyulmast ve davraniglara dair
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degerlendirmelerde belirli anlamlar ¢ikarmadan daha net olmayi saglamaktadir
(Mullings, 1999: 340). Ayrica dissal statii algilamasi sahipleri belirli alt gruplara iiye
olarak degerlendirilmemekte ve i¢sel statii algilayanlarin sormaya ¢ekindigi konularda
konusabilmektedirler (Merriam ve digerleri, 2010: 411). Dissallik durumu
algilamasinin bu avantajlarina ragmen diisik verimlilik, diisiik baglilik, sapkin
davraniglara yonelme (Lapalme, 2009: 932) ve goniillii davranislara karsi direnis
(Wang ve digerleri, 2010: 153) gibi olumsuz etkileri oldugundan igsel statii
algilamasina doniistiiriilmeye ¢alisilmaktadir. Bu doniisiim yoneticinin istenilen
mesajlart calisanlara iletmesinde yarar saglayacagi gibi kisilere yapilan egitim ve
kisisel gelisim yatirimlarinin geri doniislimiinii artiracak ve bireylerin beklenen is
performansindan daha fazla katki saglamasini igeren prososyal davraniglar

sergilemesini saglayacaktir (Ozdevecioglu ve Ince, 2011: 46).

2.2.  Algilanan Aidiyet Durumu ile ilgili Yapilan Arastirmalar

AAD kavrami yeni bir kavram olmasi nedeniyle kavramin kullanilmaya
baslamasindan bu giine kadar yapilan Tiirkce ve Ingilizce calismalara ulasiimaya
calisilmigtir. Literatiire yakin zamanda (Stamper ve Masterson, 2002) girmis olan
Algilanan Aidiyet Durumu ile; Organizasyon-Tabanli Ozsayginlik (organization-
based self-esteem), Duygusal Orgiitsel Baglilik, Gérev Performansi, Yaratict Davranis
Is Tatmini (Chen & Aryee, 2007, s. 226), Gorev ve Baglamsal Performans (Mirap,
2008, s. 147), Algilanan Danisman Destegi ve Kalici Calisanin Algilanan Destegi,
Orgiitsel (Duygusal Baglilik Boyutu) Baglilik ve Kisilerarasi Kolaylastirma Davranisi
(Lapalme, Stamper, Simard, & Tremblay, 2009, s. 919-940), Lider-Uye Degisimi,
Orgiitsel Vatandaslik Davramisi (Wang, Chu, & Ni, 2010), Orgiitsel Vatandaslhik
(Ozdevecioglu & Balci, 2011, s. 41), Algilanan Katki ile Iste Kalma Niyeti (Stassen
& Schlosser, 2011, s. 319), Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandaslik (Koksal O. , 2012,
s. 241), Giiglendirici Liderlik Davranisi, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi (Y, Wang,
& Huang, 2012), Proaktif Sosyallesme Davranisi, Is Performans: ve Sosyal
Entegrasyon (Wang & Kim, 2013, s. 389), Orgiitsel Adalet ve Lider-Uye Degisimi
(Guerrero, Sylvestre, & Muresanu, 2013, s. 5), Is Tatmini ve Ciro Niyetleri (Knapp,
Smith, & Sprinkle, 2014), Gelisimsel ve Rasyonel Kiiltiir, Inovasyon (Caliskan,
Turung, & Akkog, 2014, s. 151), Algilanan Danigman Destegi, Katilime1 Karar Verme
ve Orgiitsel Vatandaslik Davramis1 (Hui, Lee, & Wang, 2014, s. 1-18), Calisan-
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Organizasyon iliskisi ve Yaraticilik Davranis1 (Mingchuan, Qinxuan, & Aiwu, 2014,
s. 836), Olumlu Bakis Agis1, Yaraticilik (Horng, Tsai, Hu, & Liu, 2015, s. 1), Is
Yogunlugu (Cakal & Ozdemir, 2016) kavramlar1 arasindaki iliskiler incelenmistir.
Tirkiye’de ve diger iilkelerde yapilan bu calismalar iki baslik altinda asagida

Ozetlenmeye calisilmistir.

2.2.1. Algilanan Aidiyet Durumu ile flgili Tiirkiye’de Yapilan Arastirmalar
Asagidaki tabloda AAD ile ilgili Tiirkiye’de yapilan arastirmalar kronolojik sira ile

asagidaki tabloda siralanmistir. Tabloda orneklem, arastirma sonucu, arastirma

kapsaminda degerlendirilmeye alinan kavramlar 6zetlenmeye ¢aligilmistir.

Tablo 2.1.
Algilanan Aidiyet Durumu ile Ilgili Tiirkiye’de Yapilan Arastirmalar
Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
) Algilanan Aidiyet Durumunun, Gorev ve Baglamsal Gorev ve
2008 192 Ozel Performansi olumlu etkiledigi, demografik degiskenler ile -
K . N L o0 s Baglamsal
ayseri | Saglik Calisan1 | AAD arasinda anlamli bir iligki bulunmadigi sonucuna Performans
ulagilmigtir (Mirap, 2008: 147).
Kamu ve Ozel AAD ger_lel Ql_aqu Orgut_sel Vatafldashk Davra’n1§1 ile p(isz Orgiitsel
2011 N yonlii bir iliskiye sahip oldugu ve AAD’nin Orgiitsel
- Sektor S Lo Vatandaslik
Mersin Cahisanlar: Vatandashk Davramsini pozitif yonde anlamh bir bigimde Davranist
3 etkiledigi belirlenmistir (Ozdevecioglu ve Balcy, 2011: 41). 3
AAD bitiin Orgiitsel giliven duze.yllernll ve grgutsel Orgiitsel Gilven,
- vatandaslik davranisi boyutlarini pozitif yonde etkilerken, | - ©.
2012 | 74 Sanayi - S Orgiitsel
s . sozli saldirganlik disindaki diger saldirgan davranig
Kayseri | Isletmesinde N o Vatandaslik,
512 Calisana boyutlarini negatif yonde etkiledigi bulunmustur. Ayrica Saldirea
1§ demografik degiskenler ile AAD arasinda anlamli bir iligki D rrﬁln
bulunmadig1 sonucuna ulagilmistir (Koksal O. , 2012: 241). avranis.
Savunma Gelisimsel Kiiltiir ve Rasyonel Kiiltiiriin Inovasyonu pozitif | Gelisimsel ve
2014 sektériinde 426 etkiledigi ve Algilanan Aidiyet Durumunun aract rol | Rasyonel
Tiirkiye iistlendigi bulunmustur (Caliskan, Turung ve Akkog, 2014: | Kiiltiir,
galisan 151) Inovas
. yon.
Calisma  sonucunda; ¢alisanlarin ~ Algilanan Aidiy;t
141 Acil Saglk Dutwumunvun _ort.a seviyenin ustunde. oldugu; ayrica _Is_
2016 . . Yogunlugu, cinsiyet, yas, unvan, medeni durum, ¢ocuk sahibi | ; - <
e Hizmetleri RO - - | Is Yogunlugu.
Tiirkiye Calisant olma durumu, maag ve ¢aligma sekilleri (kadrolu, sézlesmeli)
3 ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda anlamli iligkiler
oldugu goriilmiistiir (Cakal ve Ozdemir, 2016: 105).

Tabloda goriildiigii gibi 2002 yi1lindan 2008 yilina kadar hi¢ ¢calisma yapilmamais, 2008
itibariyle giinimiize kadar Tirkiye’de AAD ile ilgili bes calisma yapilmistir. Bu

calismalarin arastirma konusuyla iliskisi boliim 2.3’te agiklanmaya ¢aligilmistir.

2.2.2. Algilanan Aidiyet Durumu ile ilgili Diinyada Yapilan Arastirmalar
Asagidaki tabloda AAD ile ilgili diger llkelerde yapilan arastirmalar yapildigi yil
temel alinarak asagidaki tabloda siralanmistir. Tabloda 6rneklem, arastirma sonucu,

aragtirma kapsaminda degerlendirilmeye alinan kavramlar 6zetlenmeye ¢alisilmistir.
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Tablo 2.2.

Algilanan Aidiyet Durumu ile flgili Diger Ulkelerde Yapilan Arastirmalar

Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
Orgiitsel Destegin AAD’yi olumlu etkiledigi ve AAD’nin | » ..
2002 257 restoran Orgiitsel Vatandaghk Davranisim1  pozitif etkiledigi 8:gu:zz} Destek,
USA calisan1 sonucuna ulagilmigtir (Stamper ve Masterson, 2002: 880- gt
887). Vatandaslik
Organizasyon-
Tabanlt
Organizasyon-Tabanli Ozsayginlik (organization-based | Ozsayginlik,
self-esteem) ve Algilanan Aidiyet Durumunun; Duygusal | Orgiitsel
2007 171 Calisan- Orgiitsel Baghliga, Gorev Performansina, Yaratict | Baghlik,
Cin Danisman Cift Davranisa tam aracilik ettigi ve Is Tatmini iizerindeki | Gorev
delegenin etkisine kismen aracilik ettigi bulunmugtur | Performansi,
(Chen ve Aryee, 2007: 226). Yaratici
Davranis,
Is Tatmini.
Algilanan Danisman Destegi ve Kalict Calisanin
Algilanan Destegi Ajans calisaninin Algilanan Aidiyet
Durumuna katki sagladigi, Algilanan Aidiyet Durumunun
A - < Algilanan
Orgiitsel (Duygusal Baglilik Boyutu) Baghlik ve
.o ...~ | Danigman
Kigileraras1  Kolaylastirma  Davraniglarini  pozitif -
e ) Destegi,
etkiledigi bulunmustur. Ayni caligmada; Algilanan
s Kalic1 Caligsanin
Aidiyet Durumunun, i Algilanan
2000 | st Pt | 0 gl Dumsmn Dol e Ot |
Kanada | Firma Caligan yeu & yu & 3 Orgiitsel
Kolaylastirma Davranislari arasinda, >
S Baglilik,
(b) Kalici Caliganin Algilanan Destegi ile .2
o 2 - Kisilerarast
Orgiitsel (Duygusal Baglilikk Boyutu) Baghlik ve
.2 Kolaylagtirma
Kisileraras1 Kolaylagtirma Davraniglar1 arasinda, aracilik Davranisi
ettigi bulunmustur. Algilanan Danisman Destegi ile 3
Orgiitsel (Duygusal Baglilik Boyutu) Baglilik arasinda da
anlaml bir iliski oldugu gorilmistir (Lapalme ve
digerleri 2009: 919-940).
Lider-Uye Degisimi ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
arasinda olumlu bir iligki oldugu, Algilanan Aidiyet
Durumunun Lider-Uye Degisimi ile Orgiitsel Vatandaslik | Lider-Uye
20.10 214 Amir-Memur Davrwgn.lsma a.rac.111k ettigi tespit ?dllnl.lStlr.. AAD du1ju.m1} ]?eg}slml,
Cin Cift ile egitim ve cinsiyet demografik dzellikleri arasinda iligki | Orgiitsel
oldugu gorilmiistiir. Ayrica Cin yonetim geleneginin | Vatandaglik
Lider-Uye degisiminin AAD iizerindeki etkisine | Davramisi.
diizenleyici (moderator) etki yaptigi gorillmiistiir (Wang,
Chu ve Ni, 2010).
AAD’nin; Algilanan Katki ile Iste Kalma Niyeti arasinda
Birinci Calisma aracilik ettigi bulunmustur (Stassen & Schlosser, 2011, s.
236 Kidemli 319). Algilanan Katki ile AAD arasinda da pozitif bir
2011 Calisana, Ikinci iliski tespit edilmistir. Ayrica AAD Iste Kalma Niyetini | Algilanan Katk,
___ Calisma 420 olumlu yonde etkilemektedir. Calisilan degiskenler ile | Iste Kalma
Kidemli demografik degiskenler arasinda ¢ok zayif bir iliski | Niyeti.
Hemsireye oldugu goriilmiistiir. Yas ile iste kalma niyeti arasinda
yapilmugtir. zayif pozitif yonlii bir iligki oldugu analiz edilmistir
(Stassen ve Schlosser, 2011: 330).
Giiglendirici Liderlik Davramigt  Algilanan  Aidiyet G_u gler_ldlrlcl
: . Liderlik
Durumunu olumlu etkilemektedir. ~Ayrica AAD,
2012 146 Calisan- .. e rea e Davranist,
: . Gii¢lendirici Liderlik Davranisi ile Orgiitsel Vatandaghik | ~ .
Cin Danigman Cift o . Orgiitsel
Davranigi arasinda tam aracilik rolii {istlenmektedir (Y1n,
Vatandaslik
Wang ve Huang, 2012).
Davranisi.
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Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
Proaktif sosyallesme davranisi, AAD vasitasiyla is
performansini  ve  sosyal  entegrasyonu  pozitif
etkilemektedir. EK olarak; ise baglayanlara danigmanlik | Proaktif
yapanlarin gelenekselci yaklasimi; proaktif sosyallesme | Sosyallesme

2013 280 Calisan- davranigint ve AAD vasitastyla is performansini, sosyal | Davranisi,

- Danisman Cift entegrasyonu dolayli olarak énemli 6lgiide etkilemektedir. | Is Performansi,
Bu iligki gelenekselci yaklagim arttikga azalmaktadir. AAD | Sosyal
durumu ile kidem, egitim ve yas demografik ozellikleri | Entegrasyon.
arasinda iligki oldugu goriilmiistir (Wang ve Kim, 2013:

389).
Algilanan aidiyet durumuna Orgiitsel Adalet ve Lider-
Uye Degisiminin 6nemli derecede etki ettigi bulunmustur.
2013 Algilanan aidiyet durumunun kiiltiirel azmlik olan Orgﬁtsgl Adalet,
210 Calisan calisanlarda diger c¢aliganlara gére daha yiiksek oldugu | Lider-Uye

o goriilmiistir. AAD durumu ile yas demografik 6zelligi | Degisimi
arasinda iliski oldugu goriilmiistiir (Guerrero, Sylvestre ve
Muresanu, 2013: 5).

AAD ve psikolojik sahipligin; is tatmini ve ciro
niyetlerinin 6nemli belirleyicileri oldugu belirlenmistir.
2014 iki Sanayi Ayni galismada; Orgiitsel kimligin, sadece is tatmininin | Is Tatmini
Kolunda Caligan tahmininde etkili degisken oldugu goriilmiistiir. Calisma | Ciro Niyetleri

o 347 Isci sonucunda: Orgiitsel kimlik ve ciro niyetleri iliskisine | Orgiitsel kimlik
AAD ve psikolojik sahipligin aracilik ettigi ortaya
konmugtur (Knapp, Smith ve Sprinkle, 2014).

Algilanan Danisman Desteginin ve Katilimer Karar | Algilanan
Vermenin Algilanan Aidiyet Durumunu ve Algilanan | Danigsman
Aidiyet Durumunun ise Orgiitsel Vatandaslhk Davranmsini | Destegi,
olumlu etkiledigi bulunmustur. Algilanan  Aitlik | Katilimcr Karar
Durumunun; Algilanan Danigman destegi ve Katilime1 | Verme,

2014 Karar Verme tesvikleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 | Orgiitsel

Cin arasinda tam araci etkisi oldugu bulunmustur. Algilanan | Vatandashik
Aitlik Durumunun, Orgilitsel Vatandashk Davranigini | Davranisi,
pozitif etkilemesi Stamper and Masterson's (2002) | Dikey
calismasi ile de uyum gostermistir. Ayrica, Dikey | Kolektivizm
Kolektivizmin; AAD ile Orgiitsel Vatandaslik Davranist
arasindaki iliskide diizenleyici (moderator) rolii oldugu
bulunmugtur (Hui, Lee ve Wang, 2014: 1-18).

Cahisan-Organizasyon Iliskisi Yaraticihk Davramisim | Cahsan-
2014 63 Sirkette 859 olumlu etkilemektedir. AAD, Calisan-Organizasyon | Organizasyon
Calisan-Danigman | Iligkisi ve Yaraticilik Davranigi arasinda aracilik rolii | Iliskisi,

Cift iistlenmektedir (Mingchuan, Qinxuan ve Aiwu, 2014: | Yaraticilik
836). Davranisi
Olumlu Bakis Agisimnin (Promotion Focus) yaraticiligi
olumlu etkiledigi bulunmustur. Bununla birlikte, Olumlu
Bakis Agisi;; AAD ile Yaraticilik arasinda aracilik rolii Olumlu Baks

2015 232 Hastane istlenmektedir. Sonuglar gostermistir ki; Algilanan
. e . . .. Agist,
Tayvan | Calisani Aidiyet Durumunun yiiksek seviyede olmast yiiksek Yaraticihik
seviyede Yaraticilik Siireciyle birlestiginde, Olumlu
Bakis Agist ve Yaraticilik arasinda giiglii bir iligki ortaya
cikmaktadir (Horng ve digerleri, 2015: 1).

Tabloda goriildiigii gibi 2002 yilindan giinlimiize kadar uzak dogu iilkeleri basta olmak

tizere diger iilkelerde AAD ile ilgili onbir calisma yapilmistir. Bu c¢alismalarin

arastirma konusuyla iliskisi boliim 2.3te agiklanmaya ¢aligiimistir.
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Tablo 2.3’te 6zetlenmeye calisilmigtir.

Tablo 2.3.

Yapilan tiim arastirmalar incelenerek AAD ile ilgili bagimli ve bagimsiz degiskenler

Algilanan Aidiyet Durumunun iligkili Oldugu Kavramlar

Bagimsiz Degiskenler

Algilanan Danigman Destegi
(Lapalme ve digerleri 2009: 919-
940), (Hui, Lee ve Wang, 2014: 1-
18).

Algilanan Katki (Stassen ve
Schlosser, 2011: 330).
Calisan-Organizasyon iliskisi
(Mingchuan, Qinxuan ve Aiwu,
2014: 836).

Dikey Kolektivizm (Hui, Lee ve
Wang, 2014: 1-18)

Gelisimsel Kiiltiir (Caliskan,
Turung ve Akkog, 2014: 151)
Glglendirici Liderlik
Davranig1 (Ym, Wang ve Huang,
2012).

Bagimh Degiskenler

Baglamsal Performans(Mirap,
2008: 147).

Ciro Niyetleri (Knapp, Smith ve
Sprinkle, 2014)

Gorev Performansi (Chen ve
Aryee, 2007: 226), (Mirap, 2008:
147).

Inovasyon(Yaraticilik
Davrani.) (Caliskan, Turung ve
Akkog, 2014: 151), (Chen ve
Aryee, 2007: 226), (Mingchuan,
Qinxuan ve Aiwu, 2014: 836),
(Horng ve digerleri, 2015: 1)

Iste Kalma Niyeti(Stassen ve
Schlosser, 2011: 330).

Is Performans1 (Wang ve Kim,

Is  Yogunlugu (Cakal ve Algilanan 2013: 389).
Ozdemir, 2016: 105). Aidiyet Is Tatmini (Chen ve Aryee, 2007:
Kalict Calisanin  Algilanan Durumu 226), (Knapp, Smith ve Sprinkle,

Destegi (Lapalme ve digerleri
2009: 919-940).

Katilimer Karar Verme (Hui,
Lee ve Wang, 2014: 1-18)
Lider-Uye  Degisimi(Wang,
Chu ve Ni, 2010), (Guerrero,
Sylvestre ve Muresanu, 2013: 5).
Orgiitsel  Adalet  (Guerrero,
Sylvestre ve Muresanu, 2013: 5).
Orgiitsel Destek (Stamper ve
Masterson, 2002: 880-887).
Orgiitsel Kimlik (Knapp, Smith
ve Sprinkle, 2014).

Proaktif Sosyallesme
Davranis1 (Wang ve Kim, 2013:
389).

Rasyonel Kiiltlir (Caligkan,
Turung ve Akkog, 2014: 151).

2014).

Kisilerarast Kolaylagtirma
Davraniglar1 ~ (Lapalme  ve
digerleri 2009: 919-940).
Orgiitsel Baglilik(Lapalme ve
digerleri 2009: 919-940).
Orgiitsel Giiven (Koksal O. ,
2012: 241).

Orgiitsel Vatandaslik
(Ozdevecioglu ve Balci, 2011: 41),
(Koksal O. , 2012: 241). (Stamper
ve Masterson, 2002: 880-887),
(Wang, Chu ve Ni, 2010), (Y,
Wang ve Huang, 2012), (Hui, Lee
ve Wang, 2014: 1-18)

Saldirgan Davranig (Koksal O. ,
2012: 241)

Sosyal Entegrasyon (Wang ve
Kim, 2013: 389).

AAD ile 2002 yilindan giiniimiize kadar yapilan ¢alismalar incelendiginde AAD’yi
etkileyen (6nciilleri) kavramlar tablonun sol kisminda, AAD’nin etkiledigi (sonuglar1)
kavramlar ise tablonun sol tarafinda Ozetlenmeye calisilmistir. Goriildiigi gibi
AAD’nin bir¢ok kavramla iligkisi ortaya konmustur. Ancak yapilan bu kavramlar aras1
iligkileri daha net ortaya koymak i¢in benzer ¢aligmalarin ve AAD ile daha iliskileri
incelenmemis kavramlarla 1ilgili arastirmalarin  yapilmasinin faydali olacagi
degerlendirilmektedir.
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2.3. IK Temin Kaynag ve Algilanan Aidiyet Durumu

Hui, Lee ve Wang (2014)’in yapmis oldugu ¢alismada Algilanan Danigsman Destegi
ve Katilimc1 Karar Verme tesviklerinin AAD’yi olumlu etkiledigi bulunmustur.
Benzer bir sekilde Lapalme, Stamper, Simard ve Tremblay (2009) tarfindan yapilan
calismada da Algilanan Danigsman Desteginin AAD’yi olumlu etkiledigi sonucuna
varilmistir.  Orgiit igerisinde calismis olan ve oOrgiit okullarinda egitim gdrmiis
calisanlarin orgiit icerisindeki biyiikleri tarafindan danmisman destegi almalar1 ve
kararlarin1 6zgiirce ifade edebilme imkanlarinin sunuldugu bir Orgiitte diger

calisanlarla aralarinda AAD agisindan farklilik olabilecegi degerlendirilebilir.

63 sirkette 859 calisan-danigsman ¢ift iizerinde yapilan arastirmada; AAD’ nin, Calisan-
Organizasyon Iliskisi ve Yaraticilik Davranigi arasinda aracilik rolii Gistlendigi tespit
edilmistir (Mingchuan, Qinxuan ve Aiwu, 2014). Orgiit icerisinde ¢alisanlarin hatta
oOrgiit okullarinda okuyanlarin organizasyon ile iliskileri uzun siiredir devam ettiginden
disaridan ya da farkli okullardan temin edilecek (organizasyon ile daha once iliskisi
olmamis) calisanlarla  aralarinda AAD  acisindan  farklilik  olabilecegi

degerlendirilebilir.

Orgiitsel kimligin AAD’yi etkiledigi Knapp, Smith, ve Sprinkle (2014) tarafindan
yapilan arstirma sonucuna bulunmustur. Orgiitsel kimliginin AAD’yi etkilemesinin
orgiite fayda saglayacagi disiiniilebilir. AAD’nin orgiitsel kimlik kazanilmasi
sonucunda yiiksek seviyelere c¢ikacagr degerlendirildiginde Orgiitsel kimlik
kazandirmak i¢in bazi ¢alismalar yapilabilir. IK teminini i¢ kaynaklardan saglayan ve
kendi okullarinda personelini yetistiren Orgiitlerin personelinin uzun yillar orgiitte
bulunuyor olmasindan orgiitsel kimlikliklerinin dis kaynaklardan ya da farkh
okullardan temin edilen personelden farkli olabilecegi gdz oniine alindiginda; IKT

Kaynagina bagli olarak AAD’nin farklilik gosterecegi degerlendirilebilir.

Savunma sektoriinde 426 calisanin katilimiyla ¢alismada gelisimsel kiiltiiriin ve
rasyonel kiiltiirin AAD’yi etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Caligkan, Turung ve
Akkog 2014). Orgiit igerisinde ve orgiitiin okullarinda ki gelisimsel ve rasyonel
kiiltiirtin ¢alisanlan etkiledigi diistiniiliirse; orgiit okullarindan ve i¢ kaynaklardan

temin edilen personelin AAD’nin diger ¢alisanlardan farkli olabilecegi diistiniilebilir.
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Cin’de 146 calisan-danisman ¢iftin katilimiyla yapilan g¢alismada Giiglendirici
Liderlik Davranisinin AAD’yi olumlu etkiledigi goriilmistiir (Yin, Wang ve Huang,
2012). Ozellikle orgiit igerisinde ¢alisan kisilerin Giiglendirici Liderlik Davranis
aligilamalarmin olmasi, disaridan temin edilecek bir calisanin ise boyle bir algi
olmamasindan dolayr temin edilen kaynaga bagli olarak AAD’ninde farklilik

gosterebilecegi ongoriilebilir.

Algilanan Katkinin, AAD’yi pozitif etkiledigi goriilmistiir (Stassen ve Schlosser
2011). Orgiit tarafindan kisiye sunulan her tiirlii katkinin AAD’yi etkileyebilecegi
sdylenebilir. Orgiitlerin AAD’yi artirarak, érgiit adina birgok pozitif etki yaratmak
maksadiyla ¢alisanlara  sunulan katkilarin  artirilmasinda  fayda oldugu
degerlendirilebilir. Egitim hayatin1 6rgiitiin okulunda okuyan ve uzun yillar 6rgut
icerisinde kalarak oOrgiitin imkanlarindan fayda saglayan c¢alisanlarin diger
calisanlardan farkli bir AAD’ye sahip olabilecegi bu baglamda IKT kaynagima bagh

olarak AAD’nin farklilik gésterecegi 6ngoriilebilir.

Kidem (&rgiitte calisma siiresi) ile OVD arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ve
AAD’nin Orgiitsel Vatandashik Davranisini pozitif yonde etkiledigi Ozdevecioglu ve
Balct (2011) tarafindan tespit edilmistir. Bu kapsamda kidemin AAD’yi
etkileyebilecegi ve i¢ kaynaklardan temin edilen personelin kideminin diger
personelden farkli oladugu benzer bir sekilde 6rgiit okullarinda okuyan c¢alisanlarinda
diger personelden farkli olarak orgiitii tanimalar1 nedeniyle IKT Kaynagina bagh

olarak AAD’nin farklilik gésterecegi degerlendirilebilir.

Lider-iiye degisimi ile OV ve AAD arasinda pozitif bir iliski oldugu ve bu iliskide yas,
cinsiyet egitim ve kidemin diizenleyici etkisi oldugu Wang, Chu ve Ni (2010)
tarafindan bulunmustur. Bu baglamda i¢ kaynaklardan temin edilen ve orgiit
okullarinda egitim gérmiis ¢aliganlarin 6rgiitle baglar1 daha eski oldugundan IKT

Kaynagina bagl olarak AAD’nin farklilik gosterecegi degerlendirilebilir.

Bu kisimda belirttigimiz hususlardan yola ¢ikarak IKT kaynagina bagl olarak
AAD’nin farklilik gosterebilecegi degerlendirilmis ve bu durumu test etmek

maksadiyla H1 olusturulmustur.
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Hipotez 1: Insan Kaynaklart Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin AAD’leri
farklhlhik gosterir.

Birinci béliimde IKT Kaynagindan bu béliimde ise AAD ve AAD ile ilgili yapilan
calismalara deginilmistir. Boliimiin sonunda ise IKTK ile AAD arasinda éngoriilebilen
iligkiler degerlendirilerek bu hususu test etmek maksadiyla bir hipotez
olusturulmustur. Ugiincii bolimde ise OK kavrami, OK’nin IKTK ve AAD ile iliskisi

aktarilmaya g¢alisilacaktir.
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BOLUM 3: ORGUT KULTURU

3.1. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiitler agik sistemlerdir. Yasamlarini siirdiirebilmek icin gevreleriyle etkilesir, almis
olduklar1 girdileri kullanarak ¢ikti olustururlar. Orgiit amaglarma ulasabilmek ve
gerekli girdileri saglayabilmek icin kiiltiirel ¢evresiyle de etkilesir. Cevresel kiiltiir
organik Orgiit yapilarin1 daha ¢ok etkilerken, azda olsa mekanik 6rgiit yapilarin1 da
etkilemektedir. (Sargut, 2015: 108-115). Buradan hareketle, 6rgiit kiiltiiriiniin, orgiitiin
iginde bulundugu kiiltiirden ve medeniyetten etkilendigini sdylemek miimkiindiir. Bu
baglamda, orgiit kiiltiiri kavramini incelemeden oOnce kiiltiir ve medeniyet
kavramlarindan kisaca bahsetmenin bu kavramlari ve bu kavramlar arasindaki
iligkilerin anlasilmas1 agisindan faydali olacagi degerlendirilmektedir. Ayrica
literatiirde sikga karigtirilan Orgiit iklimi ile Orgiit Kiiltiirii arasidaki benzerlik ve
farkliliklardan da bahsetmenin anlam kargasasinin 6niine ge¢mek icin faydali olacagi

degerlendirildiginden ilerleyen kisimlarda bu husus kisaca agiklanacaktir.

Kiiltiir kavraminin tanimimi yapmak oldukga giictiir ¢linkii kavram, farkli alanlarda
farkli sekillerde kullanilmaktadir. Kavramin tanimi esnasinda soyut-somut bir¢ok
kavram kullanilmasi da kavramin tanimini gesitlenmesini etkileyen unsurlardan
birisidir. Genel anlamda kiiltir kavrami 4 ayr1 anlamda kullanilmaktadir. Bunlar

asagidaki tabloda kisaca 6zetlenmistir (Sungur, 2015: 29-30).

Tablo 3.1.
Cesitli Kiiltiir Kavramlar: ve Anlamlari
KAVRAMLAR ANLAMLAR . .
NI’[lELIKLER/
Kullanma Genel Ozel GOREVLER
Alanlarmma Gore
Bilimsel alanda Uygarlik | ©in, Hint, Fransiz, Bati ve Islam kiiltiir ya | Tarihsel, biitiinsel ve
da uygarlig gibi. evrimsel.

Genel, mesleki ve teknik egitim; tip,

B?E?éi(aﬁg(:a ve Egitim | hukuk, din, sanat ve fen egitimi; 6rgiin ve Deﬁigii?gdgl,crlét?é?%g'C;’ o
gu yaygin egitim ya da 6gretim gibi. gelly 0 08 yayict.
Gotik, Barok, Ronesans ve Modern Elestirici. varatict. egitici
; Sanat Sanat; resim sanati, miizik sanati, ilkel ve estrict, yaratics, g,
Estetik alaninda . - . degerlendirici giizel ya da
modern sanat; romantik ve gercekgi sanat - L .
gibi. giizellestirici, estetik.
Giinliik toplumsal yasami
Maddi (teknolojik) | {(Jretim Avcilik, tarim ve endiistri kiiltiiri, destekleyici: tiretici,
ve biyolojik alanda “mikrop kiltiiri”, “ekin kiiltiiri” gibi. deneyci, ¢ogaltici, yogaltic

Ve besleyici.

Kaynak: (Giiveng, 2010: 98)
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Tabloda goriildiigii gibi; kiiltiir kavrami1 kullanim alanina goére degisik anlamlar ifade
etmekle birlikte; dilimize Fransizcadan geg¢mis kdkeni cultura’dan gelmektedir.
Latincede, “colere”, siirmek, ekip bigmek; “cultura” ise Tirkge’deki “ekin”
karsiliginda kullanilmistir. Ziya Gokalp “Ekin, ekip, bigmek” kavramlarindan yola
cikarak Farsc¢a bir kavram olan “hars” kelimesini kiiltiir kavrami yerine kullanmistir

(Gokalp, 2010: 17).

Kiiltiiriin antropolojide benimsenen ilk tanimini Tylor (1871) yapmistir. Bu tanima
gore “Kiiltiir ya da uygarlik, toplumun iiyesi olarak, insan tiiriiniin 6grendigi, edindigi
bilgi, sanat, gelenek-gorenek ve benzeri yetenek, beceri ve aligkanliklar igine alan
karmagik bir biitiindiir’(Gliveng, 1994: 101). Bu tanim gibi bir¢ok tanim medeniyet ile
kiiltiiri ayn1 anlamda ele almistir. Gokalp (2010: 26-27), Kiiltiiriin tanimin1 medeniyet
kavrami ile kiyaslayarak yapmistir. Medeniyet ve kiiltiir arasindaki ¢izgiyi ortaya
koyarak kiiltiir kavramimin tanimint daha belirgin bir hale getirmeye g¢alismistir.

Gokalp bu iki kavram arasindaki iliskiyi asagidaki sekilde aciklamistir.

“Kiiltiir ile medeniyet arasinda hem birlesme hem de ayrik noktalar vardir. Kiiltiir ile
medeniyet arasindaki birlesme noktasi ikisinin de biitiin sosyal hayatlari igine
almasidwr. Sosyal hayatlar sunlardwr. Din, ahlak, hukuk, akil, estetik, iktisat, dil ve
teknikle ilgili yasayislar. Bu sekiz tiirlii sosyal hayatin biitiiniine kiiltiir adi verildigi
gibi, medeniyet de denilir. Iste, kiiltiir ve medeniyet arasindaki birlesme ve benzerlik

noktasi budur. Simdide kiiltiir ile medeniyet arasindaki ayriliklary, farklart arayalim:

Birinci olarak kiiltiir, milli oldugu hdlde, medeniyet milletlerarasidir. Kiiltiir, yalniz
bir milletin din, ahlak, hukuk, akil, estetik, dil ekonomi ve teknikle ilgili yasayislarinin
uyumlu bir biitiiniidiir Medeniyet ise, ayni gelismislik diizeyinde bulunan bir¢ok
milletlerin sosyal hayatlarinin ortak bir biitiiniidiir. Mesela Avrupa ve Amerika
medeniyet ¢evresinde, biitiin Avrupa milletleri arasinda ortak bir Bati medeniyeti
vardir. Bu medeniyetin icinde birbirlerinden ayr ve bagimsiz olmak iizere bir Ingiliz

kiiltiiry bir Fransiz kiiltiirii, bir Alman kiiltiirii vb. vardir.

Ikinci olarak medeniyet, yontemler ve kisisel iradelerle olusan sosyal olaylarin

biitiiniidiir. Mesela dinle ilgili bilgiler ve bilimler, yontem ve irade ile olustugu gibi,
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ahlakla, hukukla, giizel sanatlarla, iktisatla, akilla, dille ve fenlerle ilgili bilgiler ve
teorilerde hep insanin yontem ve iradesiyle olusturulmugslardir. Bu yiizden ayni
gelismislik ¢evresinde bulunan biitiin bu kavramlarin, bilgilerin ve bilimlerin toplami
medeniyet dedigimiz seyi meydana getirir. Milli kiiltiiriin icine giren seylerse,
yontemle ve insanlarin istekleri ile olusmamuglardwr. Yani, suni degildirler. Bitkilerin,
hayvanlarin organik yasayist nasil kendiliginden ve tabii olarak gelisiyorsa, milli
kiiltiir icine giren seylerin olusmasi ve gelismesi de tipki oyledir. Mesela dil, fertlerin
kullandig1 yontem ile yapilmis bir sey degildir. Dil kelimesini degistiremeyiz. Onun
verine baska bir kelime uydurup koyamayiz. Dilin kendi yapisindan dogan bir kuralini
da degistiremeyiz. Dilin kelime ve kurallari ancak kendiliklerinden degisir. Biz ise bu
degismeye seyirci kaliriz. Insanlar dile yalmiz birtakim terimler ve yeni sézler
katabilirler. Fakat bu sézler, onu kullanacak olan meslek toplulugunca benimsenme-
dikge, soz niteliginde kalir ve kelime olamaz. Yeni bir soz, bir meslek toplulugunca
benimsendikten sonra topluluga ait bir kelime olur. Ancak, biitiin halk benimsedikten

’

sonradir ki halkin ortak kelimeleri arasina girebilir.’

Gortildiigii gibi kiiltiir ve medeniyet kavramlari arasinda ¢ok ince bir ¢izgi
bulunmaktadir. Bu kavramlar tanimlanirken benzer kavramlardan yola c¢ikilmasi
benzerliklerini gostermektedir. Ayrigma noktasinda ise kiiltiir daha 6zel iken
medeniyet kavrami daha genel bir kavramdir. Gokalp’ in agiklamalarindan yola
cikarak; medeniyet farkli kiiltiirlerin birlesme noktasidir denilebilir. Gokalp dahil bir
cok aragtirmaci kiiltiiri tanimlamistir. Kiiltiir tanimi1 Tiirk dil kurumu sozliigiinde genel
anlamda su sekilde tanimlanmustir (TDK, 2015): “Tarihsel, toplumsal gelisme siireci
icinde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile bunlar: yaratmada, sonraki
nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal cevresine egemenliginin

olciistinii gosteren ara¢larin biitiini, hars, ekin.”

Medeniyet ve kiiltiir kavramlar1 arasindaki benzerlik ve farkliliklar incelendiginde
medeniyet kavraminin daha genis bir cercevede ele alindigy, kiiltiiriin ise daha bolgesel
oldugu ancak her ikisinin de benzer nesneler ve kavramlar lizerinden tanimlandigi
goriilmektedir. Orgiit kiiltiiri kavramm da orgiit icerisinde medeniyet ve Kkiiltiir

kavramlarinin ozellikleri ve Ogelerinden yola ¢ikarak tanimlanmaya, anlasilmaya
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calisilmaktadir. Bu kapsamda kiiltiirin 6zelliklerinden ve 6gelerinden bahsettikten

sonra Orgiit kiiltlirlinlin tanimlanmasinin uygun olacag: degerlendirilmektedir.

3.1.1. Kiiltiiriin Ozellikleri
Murdock kiiltiiriin 6zelliklerini basliklar halinde s6yle 6zetlemistir (Sungur, 2015: 30-
31):

Kiiltiir 6grenilir: Kiiltiir, icglidiisel ve kalitimsal degil, her bireyin dogduktan sonraki

yasantist i¢cinde kazandigi aliskanliklardir.

Kiiltiir tarihidir ve siireklidir: Kiiltiir bir kusaktan digerine gecer, yani siireklidir.
Insanin diger canlilardan ayrilan en 6nemli 6zelligi bir dili konusabilme ve bir kiiltiir
yaratabilme 6zelligidir. Baz1 hayvanlar egitimle baz1 davranislari kazanabilirler fakat
kendi yavrularina bunu 6gretemezler, onlarin da benzer bir egitimden geg¢meleri

gerekir.

Kiiltiir toplumsaldir: Kiltiir toplumda yasayan insanlarca yaratilir ve ortaklasa

paylasilir.

Kiiltiir, ideal ya da ideallestirilmis kurallar sistemidir: Kiiltiir, cogunlukla ideal
kurallardan ve davranis oriintiilerinden olussa da bireysel tutum ve davranislar nemli
Olciide “ideal”den ayrilir. Sistemin iiyesi olan birey, kiiltiirel kurali ve kurala uymayan
davranisi hemen tanir. Insanlar, aym kiiltiiriin {iyeleri olduklari halde kiiltiirel ideale

uygun hareket etmezler.

Kiiltiir, ihtiyaclar1 karsilayici ve doyum saglayicidir: Kiiltiir, temel biyolojik
ithtiyaclar1 ve bunlardan dogan ikinci derecedeki ihtiyaglari, ¢cogu zaman ve 6nemli

Olctlide karsilar.

Kiiltiir degisir: Degisme uyum yoluyla gerceklesir. Kiiltlirler zaman boyutu iginde
dogal cevreye uyum gosterirler. Kosullar degistikce geleneksel ¢oziim yollarinin
sagladigr doyum diizeyi de azalir ve degisir. Yeni ihtiyaglar ortaya ¢ikar ve bunlar

biling diizeyine yiikselir. Bu ihtiyaglar karsilayacak, sorunlar1 ¢ézecek deneme ve
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diizeltmeler yapilir, yeni kurum ve kuruluslara gidilir. Kiiltiirel sistemler yalniz ileri
giden, evrimci degismelerle degil; genel gelisme yoniine ters diisen, geri giden

degismelere de uyum gosterirler.

Kiiltiir biitiinlestiricidir: Belli bir kiiltiiriin 6geleri uyumlu ve biitiinlesmis bir sistemi

olusturmak egilimindedirler.

Kiiltiir bir soyutlamadir: Kiiltiiriin bir biitiin ya da bir sistem oldugu sdylenir fakat
sistemin tanmimlanmasi oldukg¢a zordur. Ciinkii kdiltiir biitiniiyle maddi,
gbzlemlenebilir bir sey ya da olgu degildir. O, soyut bir kavramdir (Giiveng, 2010:
100-103).

3.1.2. Kiiltiiriin Ogeleri

Kiilttir farkl 6gelerden olusmaktadir. Bu 6geleri su sekilde siralamak miimkiindiir:

Degerler: Degerler, amaglarimizi ve davranislarimizi belirlemede bize neyin dogru,
neyin yanls oldugunu séyleyen standartlardir (Sungur, 2015: 32). Degerler, insanlarin
iginde bulunduklar1 durumlari, eylemleri, nesneleri diger insanlar1 degerlendirmede ve
yargilamada benimsedikleri oriintiilerdir (Sisman, 1994: 41). Degerlerle, bir orgiitiin
temel amaglari, idealleri standartlar1 yansitilmakta ve bunlar orgiitsel kimlik ve
yonetim felsefesi icinde ¢esitli bigimlerde dile getirilmektedirler. Orgiitsel degerlerin
kaynagi, Orgiit liyelerinin, insan, ¢cevre ve bu ikisinin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan
durumlara iliskin kabul edilen dogrulari olusturmaktadir. Degerler, kisaca orgiitte

neyin 6nemli oldugunu gostermektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 339).

Normlar: Normlar, yaptirimi olan kurallar biitintidiir. Normlar, belli bir durumda
insanlarin nasil davranmalar1 gerektigi konusunda beklentileridir. Her toplumda
bireylerin tutum ve davramislarini belirleyen, nasil giyinecegimizden, nasil yemek
yiyecegimize, nerde nasil davranmamiz gerektigine iligkin normlar yer alir. Norm ve
degerler arasindaki en temel farklilik, degerlerin soyut ve genel kavramlardan
olugmasi, normlarin ise belirgin ve yol gosterici olmasindan kaynaklanmaktadir

(Sungur, 2015: 31-32).
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Inanclar: Degerlerin kaynagin, kiiltiiriin 6ziinii olusturan inanglar, rgiit {iyelerinin,
kendilerini, basgkalarin1 ve diinyayr algilama ve degerlendirme bicimi olarak
tamimlanmaktadir (Sisman, 1994: 83). Diger bir tamimla inanglar, “bir grubun
elemanlarinin durum ve iligkileri algilama, yorumlama, diisiinme, hissetme ve
yargilamalarinda temel algi dayana@idir.” Inanglar orgiit iiyelerinin ¢ogunlugu
tarafindan kabul edilmekte ve paylasiimaktadir. Uyelerin inanglar1 konusundaki
dagilim, orgiitsel biitiinlesmeyi etkilemektedir. Orgiit {iyelerinin dinsel ve kisisel
inanglari, diger bir ifade ile; diinya goriisleri birbirine ne kadar yakin ise, orgiit kiiltiirti
o kadar giiclii olmaktadir. Inanclar, deger ve normlar gibi, iiyelerin davranislarina
hiikmetmektedir. Giiglii orgiit kiiltiirlerinin 6nemli gostergelerinden sayilan birlik ve
beraberlik, is arkadaslarina, liderlere ve oOrglite sadakat, birbirine yakin inanglarin
iriinii olmaktadir. Liderlerin {iyeleri tanimasinda ve onlarin kabiliyetleri ile zaaflarini
anlamalarinda inanglar Onemli rol oynamaktadir. Ciinkii inanglar, is gorenin
davranigin1 etkileyen normlar1 beslemekte, dolayisiyla davraniglara yansimaktadir

(Celik, 2007: 63).

Semboller: Semboller; bir kiiltiir i¢inde insanlar tarafindan 6zel anlamlar yiiklenen
kelimeler, resimler, sekiller, davranislar ve nesneler biitiiniidiir. Semboller degisebilir,
bir kiiltiirden diger bir kiiltlire aktarilabilir. Bir sosyal sistem i¢inde egemen olan bir
takim degerler, belirli sembollerle daha somut, gozle goriiliir hale gelmektedir.
Semboller, kodlanmis 6zel anlamlar olarak bir kiiltiiriin en kapsamli 6geleridir. Orgiite
yeni katilan iiyelerin sosyallesmesinde, orgiitiin deger ve normlarini tanimalarinda ve
o0grenmelerinde 6nemli bir yer tutarak sosyal 6grenme araci olarak is gormektedir

(Sisman, 2002: 96).

Dil: Dil, kiiltiiri olusturan ana 6gelerden biridir. Toplumsallagsma siirecinde bir dil
ogrenerek icinde yasadigimiz kiiltiirti 6grenir ve ayni yolla bizden sonraki kusaklara
kiiltiiri  aktarinz. Hangi toplumda diinyaya gelmis ve yetismissek, hangi dili
konusuyorsak diinyay: da bu gozliiklerle goriiriiz. Insanlar iletisim kurarken temelde
dil yoluyla bunu gergeklestirir. Bunun yaninda konustugumuz dili destekleyen jestler,
mimikler, isaretler gibi unsurlar da toplumsallagma siirecinde 6grenilir ve bir anlam

kazanir (Sungur, 2015: 33).
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Orgiit kiiltiiriiniin yonetim kapsaminda ve uygulamalarinda yer almasi yenidir. Ancak
oOrgiit kiiltiiriiniin isletme ve kurumlarda giderek 6nem kazanmasi, orgiit iklimi ve grup
kurallar1 kavramlarini ilk kez kullanan Kurt Levvin'in arastirmalar1 sayesinde miimkiin
olmustur (Schein, 1990). Daha sonra insan iliskileri yaklasimin Onciilerinin kiiltiir
alaninda yaptiklari ¢alismalar kiiltiiriin yonetim alaninda 6nem kazanmasinda etkili rol
oynamustir. Orgiit kiiltiirii, 1960'li yillarda ortaya atilmis ve giderek iizerinde 6nemle
durulmaya baslanmistir. Gliney Kore ve Japonya'daki 6rgiitlerin basarili olmasinda
orgilitsel bagliligin payimin yiiksek oldugu giindeme getirilince 6rgiit kiiltiiriiniin 6nemi
artmaya baglamistir. Yazili olsun ya da olmasin her orgiitiin mutlaka bir kiltiirti
mevcuttur, orgiitler acisindan 6nemli olan kiiltiiriin meydana gelmesini saglayan deger
ve inanglarin iiyeler tarafindan anlasilmasidir. Orgiit kiiltiiriinii olusturan 6gelerin
tiyeler tarafindan kolayca anlasilmasi orgiit i¢ci dayanismay1 sagladigi gibi orgiitsel
sorunlarin ¢éziimiinde de Onemli etkileri vardir. Giiniimiizde artik Orgiitlerin
performanslarinin yiiksekligi ya da distkliigi kiiltirlerine baglilik dereceleri ile
iliskilendirilmektedir (Giiney, 2011: 183-184).

Orgiit kiiltiird konusunda yapilan tamimlardan bazilari asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.

Tablo 3.2.

Orgiit Kiiltiirii Tamimlar

2 Tanim
Orgiit Kiiltiiri Tanimi .

g Yapan/Tarih
Kollektif olarak programlanmig diisiinceler. G. Hofstede (1980)
Orgutun calisanlarina verdigi deger ve inanglarla ilgili semboller, tdrenler ve mitler W.G. Ouchi (1981)
biitiinii.

; .. e e e . . T. Deal A. , A.
Isler, burada boyle yiiriir bigiminde ifade edilen yargilar. Kennedy (1982)
Oykiiler, mitler, kahramanlar,sloganlar gibi sembolik anlamlar1 igeren baskin ve ic T. Peters — R.H.
tutarliliga sahip, paylagilan degerler biitiinii. Waterman (1982)
Orgiitiin ¢alisma seklinin, ddeme sisteminin ve galisanlara kars1 olusturulan tutum ve | Deal ve Allan,
davraniglarin olusturdugu bir biitiindiir. (1982)

Orgiit kiiltiirii, baskin ve paylasilan degerlerden olusan, calisanlara sembolik

anlamlarla yansiyan, orgiit igindeki hikayeler, inanglar, sloganlar ve masallardan Peters ve Waterman

olusan bir yapidir. (1982).

: J. Van Maanen
Kollektif anlamlandirmalar. (1983)
Is yasaminda yaratilan, siirekli ve semboller aracilifi ile iletilen inanglar ve degerler. J.M. Konzes (1983)
Giiclii ve genis dlciide paylasilan temel degerler. C. O’Reilly (1983)
Orgiit iiyeleri tarafindan paylagilan degerler sistemi. J.C. Spender (1983)

Orgiitiin; icat edebilme, kesfedebilme, problemleri ¢ozebilme, i¢sel uyum ve disa
adaptasyon yeteneginde kullandigi temel kabulleridir.

Orgiit kiiltiirii, drgiit iiyelerince paylasilan davranis drnekleri, inanglar ve degerler gibi | Manfred, Miller, ve
temel yaklagimlar ve goriiglerin ele alindigi bir mozaiktir. Vries (1988)

Orgiit Kiiltiirii, érgiitii olusturan bireyler ve gruplar tarafindan paylasilan ve uyulan
degerler biitiiniidiir. Ortak yaklasim ve ¢oziim tarzlarimi belirleyen fonksiyonel bir
davranis bigimidir.

E. H. Schein (1985)

(Sabuncuoglu ve Tiiz
(2005)
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Orgiit kiiltiirii, orgiitsel yasamda yer alanlarin kendilerine asilanmis inang ve
degerlerini ifade eden bir kavramdir. Orgiitsel yasama ve iligkilere gore insan
psikolojisinin daha ¢ok derinliklerinde yer alir. Kiiltiir, 6rgiitiin ¢ok az bilingli ve ¢ok | Balc1 (2002)
gizli psikolojisini olugturur. Ciinkii kiiltirii olusturan deger ve inanglar dogrudan
goriilmezler.

Kaynak: Giiney, 2011: 184; Griffin ve Gregory, 2014: 495

Ozetle, orgiit kiiltiiriinii su sekilde tanimlanabilir: Orgiit Kiiltiirii; Orgiitiin tarihinden
bugiine kadar dinamik bir sekilde aktarilmig orgiitiin ¢alisma seklini, iletisimini, is ve
sosyal yasantisini diizenleyen; soyut, yazili ya da yazili olmayan, formal ya da

informal, maddi ya da manevi degerler, normlar, inanglar, semboller biitlintidiir.

Orgiit kiiltiiriinii tanimladiktan sonra drgiit kiiltiirii ile sik¢a karsilastirilan orgiit iklimi
kavrami da kisaca agiklanmaya calisilacaktir. Orgiit iklimi kavrami bir¢ok arastirmact
tarafindan farkli sekillerde tammlanmistir. Ornegin; Tagiuri ve Litwin (1968: 27)’e
gore Orgiit iklimi; “bir orgiitiin i¢ ¢evresinin katlanilir niteligidir . Litwin ve Stringer
(1968: 1)’e gore ise; “is ¢evresinin ve ¢evrede yasayan ve ¢alisan kisiler tarafindan
dogrudan dogruya ya da dolayli olarak algilanma ve onlarin isteklendirilmesine ve
davranmislarina etkide bulundugu kabul edilen olgiilebilir ozellikler kiimesidir”

(Karcioglu ,2001: 270).

Bu iki kavram arasinda ki farkliliklar Karcioglu (2001: 278-280) tarafindan su sekilde
Ozetlenmistir:

v" Orgiit kiiltiirii sosyoloji ve antropolojinin temel ilkeleriyle, drgiit iklimi ise
psikolojinin  temel ilkeleriyle ilgili kavramlardir. Orgiit  kiiltiirii
aragtirmalarindan  farkli olarak; Orgiitsel iklim arastirmalari, liderlik,
motivasyon ve isdoyumu unsurlarint kapsamina almaktadir. Ayrica, isletme
icinde hakim olan hava (iklim); motivasyon, verimlilik, isdoyumu ve basari
agisindan kiiltiirden ¢ok daha etkili olabilmektedir.

v" Orgiit iklimi, bireylerin isletme icindeki ¢alismanin nasil olmas1 gerektigine
dair beklentileriyle, bu beklentilerin ne 6lglide gergeklestigine dair algilarinin
sonunda olusan genel bir havayr belirtirken orgiit kiltiirii ise, tim Orgiit
tiyelerinin diisiince ve davranislarini sekillendiren hakim deger ve inanglari
temsil etmektedir.

v' Orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriinden daha kisa siirelidir ve anlik olarak orgiit
kiiltiiriinden ya da daha farkli bir durumdan etkilenerek degisebilir.

v’ Kiiltiiriin belirleyici iken iklim degerlendirilen bir husustur. Kiiltiir davranis
normlarmi olustururken, iklimin bu davranis normlarina ne kadar uyulup
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uyulmadigi hususunda bir gostergedir yani kiiltlir oyunun kurallarin
belirlerken, iklimin bu kurallara ne derece ve nasil uyuldugunun ya da
kurallarin ne 6lglide benimsendiginin bir gostergesidir.

v’ Kiiltiir degerleri ve varsayimlar1 paylastigindan dolayi, iklim kavramii da
kapsamina almaktadir. Kiiltiir paylasilan varsayimlar, iklim ise paylasilan
algilamalardir. Kiiltiir, ideal ¢evrenin degerleri ve varsayimlar iken, iklim
orgiit i¢i gevrenin maddi olmayan algilamalaridir; bundan dolay1 kiiltiir iklime
sekil verebilir.

Goriildiigii gibi bu iki kavram digeriyle karistirllmayacak kadar farkli hususlari
icermektedir. Ozetle, bu iki kavram arasindaki en temel farklilik ilgili olduklar1 bilim
daliyla ilgilidir. Orgiit Kiiltiirii sosyoloji ve antropolojinin temel ilkeleriyle, Orgiit
Iklimi ise psikolojinin temel ilkeleriyle ilgili kavramlardir. Kiiltiir statik iken, iklim
anlik olarak degisebilen dinamik bir unsurdur. iklim, kiiltiiriin sonucu ortaya ¢ikan ve
calisanlar tarafindan hissedilen bir kavramdir. Bu iki kavramin benzerlik
gostermesinin Orgiit kiiltiiriinlin etkisiyle orgiit ikliminin olusacagi varsayimindan
kaynaklandigr sdylenebilir. Ancak orgilit iklimi sadece Orgiit kiiltiiriinden
etkilenmedigi gibi, orgiit kiiltliriniin tiim boyutlarinin da orgiit iklimini etkiledigi

sOylenemez.

3.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar
Orgiit kiiltiirii taniminda oldugu gibi boyutlarinda da arastirmacilarin ¢alisma alanlar,
ve degerlendirmeleri nedeniyle bircok simiflandirma ortaya ¢ikmistir. Bu

siiflandirmalar agsagidaki tablolarda belirtilmistir.

Tablo 3.3.
Orgiit Kiiltiirii Boyutlar
ORGUT KULTURU MODELI SINIFLANDIRMASI
-Aile Kiultiri -Hazir Roket Kiiltiirii

Trompenaar Modeli
-Eiffel Kulesi Kiiltiiri  -Kulugka Makinesi Kiiltiirii

Sonnenfeld Modeli -Beyzbol Takimlari -Kuliipler -Akademiler -Kaleler

. -Sert Erkek, Mago Kiiltiirii -Cok Calig / Sert Oyna Kiiltiirt
Deal ve Kennedy Modeli . .
-Sirketin Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiiri ~ -Siireg Kiiltiirii

Quinn ve Cameron Modeli -Klan Kiiltiiric  -Hiyerarsi Kiltiri  -Adhokrasi Kiiltirti  -Piyasa Kiiltiirii
Harrison ve Handy Modeli -Giig Kiiltiirii  -Rol Kiiltiirii -Gorev Kiiltiirii -Kisi Kiltiirii
Kilmann Modeli -Biirokratik Kiiltiir -Yenilikei Kiiltiir
. -Sistematik Kiiltiir -Miitesebbis Kiiltiir
Byars Modeli o i
-Etkilesim Kiiltiir -Biitiinlesik Kiiltiir

. . -Tip A (Amerikan Tarz1 Orgiit Kiiltiirii)
Ouchi Modeli

-Tip J (Japon Tarz1 Orgiit Kiiltiirii)
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-Tip Z (Amerikan Tarzina Uyarlanmis Orgiit Kiiltiirii)

Lahiry Modeli -Yapici Kiiltiir -Pasif-Savunucu Kiiltiir -Agresif Kiiltir -Savunucu Kiiltiir

Schneider Modeli -Kontrol Kiiltiirii -Isbirligi Kiiltiirii -Yeterlilik Kiiltiirii -Gelisme Kiiltiirii

-Dinamik/Canli Kiiltiir -Lideri Izleme ve Dinamik/Canli Kiiltiir
Toyohiro Kono Modeli -Biirokratik Kiiltiir -Hareketsiz/Durgun Kiiltiir

-Giiglii Lider ve Hareketsiz Kiiltiir

-Biirokratik Kiilltir ~ -Yenilikei Kiiltiir  -Destekleyici / Tesvik Edici
Kiiltir

Wallach Modeli

-Bireycilik-Toplumculuk

-Biiyiik Gli¢ Ayrihigi-Kiigiik Giig Ayrilig

Hofstede -Belirsizlikten Giiclii Sakinma-Zayif Sakinma

-Erkeksi Karakter-Disi Karakter

-Kisa Dénem Odaklanma-Uzun Dénemli Planlama

Miles ve Snow -Koruyucu Kiiltiir -Gelistirici Kiiltiir -Tepki Verici Kiiltiir -Analizci Kiiltiir

Robbins -Bireysel Ozerklik -Orgiitsel Yap1 -Orgiitsel Destek -Orgiitsel Kimlik
-Orgiitsel Adalet -Catisgmada Hosgorii  -Risk Ustlenmeyi Tesvik

Kaynak: Kdse, 2014: 38-43; Celik, 2007: 74; Sozer, 2006: 15

Tabloda goriildiigii gibi, Robbins orgiit kiiltiirini yedi boyutta degerlendirmistir
(Naktiyok, 2004:78; Robbins, 2004:299). Daha 6nceki kisimlarda deginildigi {izere;
bu boyutlarin 6zellikle orgiitsel destek, orgiitsel yapi, orgiitsel kimlik ve orgiitsel adalet
boyutlar1 basta olmak {izere tamaminin IKTK ve AAD ile iliski igerisinde olabilecegi
degerlendirildiginden bu c¢alismada Robbins’in modelinin kullanilmasina karar
verilmistir.

Tiim bu siniflandirmalarin agiklamalarini ele almadan bu ¢alismada yapilacak olan
analizlerde Robbins’in tespit ettigi boyutlar temel alinacagindan; kavramlarin dogru

sekilde anlagilmasini saglamak amaciyla her boyut agiklanacaktir.

3.2.1. Bireysel Ozerklik

Robbins’in orgiit kiiltiirii boyutlarindan bireysel 06zerklik boyutu; yoneticilerin
calisanlara ne derecede serbestlik, bagimsizlik sagladiklari, yetkilerinin ne kadarini
astlarma devrettikleri ve calisanlarin islerini yaparken ne kadar merkeze yani
yoneticilerine bagl olarak c¢alistiklariyla ilgili bir boyuttur (Celik, 2007: 74-75;
Erdem, 2009: 48; Kurt, 2011: 18). Calisanlar yapacaklari tiim isleri iistlerinin izniyle
yapmaya basladiklarinda merkezi bir yonetim ve yavas isleyen bir sistem ortaya
cikabilir. Bununla birlikte hata yapmaktan korkan risk alamayan calisgan mevcut
sistemi devam ettirmekten daha fazla bir sey ortaya koyamayacagi ve yaratici
olamayacag1 degerlendirilebilir. Boyle orgiitler bireysel 6zerklikten uzak orgiitler

olarak nitelendirilebilir.
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Bunun tersi olarak; merkezi kontrolii yiiksek olmayan, ¢alisanlarina kendi alanlarinda
Ozerk bir alan sunulan, gelisim i¢in yapilan hatalar1 hos gorebilen, ¢alisanlarin alanlar
ya da orgiitiin geneliyle ilgili ¢alisanlarin fikirlerinin alindigi, ¢alisanlarina giivenen,
calisanlarina yetki devri yapabilen Orgiitler ise yaratici olabilen ve bireysel 6zerkligi

yiiksek olan orgiitler olarak degerlendirilebilir.

Hughes inovasyonun 6zgiirce ¢calismaktan ve hiyerarsik yapilardan uzak olan kurumlar
tarafindan gerceklestirilebilecegini su sekilde ifade etmistir: “/novasyon politikasinda
bugiin, miihendisler, bilim adamlar: ve yoneticilerin tamami atilimdan sorumludur.
Gecmigsin aksine; Inovasyon cogunlukla iiniversitelerdedir ¢iinkii orada problemler
ozgiirce segilebilmekte, karsilagtirmalar ve uygulamalar yapilabilmektedir. Bugiin,
bilgi temelli kiiltiirlerin karakteristik ozellikleri, heterojendir, daginik, karisik ve
dagitimi kontrolliidiir. Ciinkii bu kiiltiir merkezi degildir, hiyerarsik degildir,
biirokratik kontrollii degildir” (Hughes, 2006: 36). Bu baglamda inovasyon ve
gelisimsel bir kiiltiirlin saglanabilmesi ac¢isindan; bireysel 6zerklik saglanmasinin, risk
almas1 konusunda ve oOrgiitsel anlamda calisanlara destek olunmasinin son derece

onemli oldugu soylenebilir.

3.2.2. Orgiitsel Yap1

Orgiitsel yap1, calisanlarin isboliimii ve uzmanlasma durumunu, ydnetimin
yetkilendirme konusundaki tavrini, Orgiit i¢i hiyerarsiyi ve giic mesafesini
icermektedir (Herbert, 1979: 33). Bir baska deyisle orgiitiin organizasyon semasini ve

bu semadaki iletisim kanallarinin kullanim sekline 6rgiitsel yap1 denebilir.

Insanlar is hayatina geng yasta farkli statiilerde baslamakta ve drgiit yapisi icerisinde
isboliimii esaslarina gore bir faaliyeti yiiriitmektedir. Orgiit icerisinde kimisi {iretimde
gorevliyken, kimisi makinelerin bakimini yapmakta, kimisi de iist seviyede faaliyetleri
yonetmektedir. Insanlar gocuk yastan itibaren statii farkliliklarindan kaynaklanan
ayricaliklara alisik olduklarindan (ebeveyn-cocuk, 6gretmen — 6grenci iliskileri gibi),
is ortaminda da boyle bir farkliligi normal karsilamakta veya kabullenebilmektedir. Bu
nedenle c¢alisanlar, farkli statiiler igin farkli maaslar, yemekhaneler, oda dizaynlari,
makam araglar1 gibi ayricaliklar1 hem istemekte, hem de bu farkliligi normal
karsilamaktadirlar (Celik, 2007: 75).
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Orgiit icerisinde calisanlar ve yoneticiler arasinda hiyerarsi derecesinin fazla oldugu
yapilarda, organizasyon semasi dikey bir sekilde siniflanir. Dikey organizasyonlarda
en tepe de bulunan ile en alt kademede yer alan ¢alisan arasinda ¢ok biiyiik farkliliklar
gbze carpar. Calisanlar ve istleri arasinda iletisim zayif ve c¢alisanlarin kararlara
katilma dereceleri diisiiktiir. Daha ¢ok diisiik ticretlerle calistirilabilecek c¢alisanlar
tercih edilmekle beraber bu durum adaletsiz bir sekilde {icret dagilimina yol agmakta
ve organizasyonun tepesine ¢iktik¢a artis gdstermektedir. Astlar ve iistler arasindaki

iliskiler sadece formal bir diizeydedir (Dinger, 1997: 334-335).

Diisiik giic mesafesi durumunda ise; astlar ve {istler arasinda 6nemli bir ayricalik
yaratilmamakta, bakildiginda {ist olanlar1 anlamakta giicliik ¢ekilmektedir. Esitsizlik,
sadece paylasilan rollerde kendini gostermekte ve rollerin degisebilecegi konusunda
bir inan¢ bulunmaktadir. Orgiitler merkezi degildir, hiyerarsi yayvan bir piramit
seklindedir ve denetci personel sayis1 kisitlidir. Ust ve astlar arasindaki maas araligi
fazla degildir, isciler oldukca kalifiyedir, yliksek yetenek gerektiren fiziksel isler, az
yetenek gerektiren ofis islerinden daha yiiksek statiiye sahiptir. Ustler i¢in ayricaliklar
istenmeyen bir durumdur ve herkesin ayni tuvalet, garaj ve kafeteryayr kullanmasi
beklenmektedir. Astlar, iistlere kolayca ulagilabilmekte ve informal iligkiler
kurabilmektedir. Calisanlar karar alma siirecine katilmakta, ancak son karar iist seviye

yoneticiler tarafindan verilmektedir (Tiiz, 1998: 47).

3.2.3. Orgiitsel Destek

Calisanlar ¢agin gerisinde kalmamak ve isleriyle ilgili gelismeleri takip edebilmek
istemektedirler. Isletmeler calisanlarin  bu ihtiyaglarina actiklar1  kurslarla,
seminerlerle, yurt ici, yurt dist konferanslara katilmalarini saglayarak destek
verebilmektedir (Yildiz ve Ardig, 2002: 8). Bunlarin disinda bu galigmalar i¢in ihtiyag
duyulan zaman ve maddi kaynak konusunda saglanan destek de orgiitsel destek
kapsaminda sayilmaktadir (Celik, 2007: 76). Orgiit i¢in yeni uygulamalar ve iiriinler
gelistirmeye ¢alisan bu kapsamda kendi sorumluluk sahasinda 6zerk olarak caligsmalar
yapan bundan dolayr da bazi riskler alan g¢alisanlarinda maddi ve manevi olarak

desteklenmesi de orgiitsel destek kapsaminda sayilabilir.
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Calisanlar her ne kadar giinlerinin ¢ok dnemli bir kismin1 igyerinde gegiriyor olsalar
bile sosyal varliklardir ve onlar is yerinde gecirdikleri zamanda dahi sosyal
gevrelerinde olumlu ya da olumsuz degisiklikler yasanmaktadir. Zor giinlerinde ait
olduklar1 orgiit iiyelerinin desteklerine ihtiyag duymaktadirlar. Patronlarinin ve is
arkadaslarinin, cenazelerine katilarak veya hasta ziyaretlerine gelerek aci ve
sikintilarint; diigiin ve bayramlar gibi mutlu giinlerde arayip sorarak mutluluklarini
paylasmalarimi beklemektedirler. Bu konularda yapilan destekler c¢alisanlarin
zorluklarin istesinden gelerek islerine donmelerine ve ait olduklar1 oOrgiite
baglanmalarina sebep olmaktadir. Bu yiizden bir ¢ok firma aile piknikleri
diizenlemekte, ¢alisanlarin ¢ocuklarina burs vermekte, ¢ocuklu kadin iscgilere kres

imkan1 saglamaktadir (Bhappu, 2001: 158).

3.2.4. Orgiitsel Kimlik

Orgiitsel kimlik calisanlarin 6rgiitiin bir parcasi olmalar1 ve bu durumu benimsemis
olmalari ile ilgilidir. Orgiitsel kimlik kazanmus bir kisi drgiitiinii sahiplenir ve onunla
gurur duyar. Kendisini o orglite ait oldugundan dolayr mutlu hisseder. Calisanlarin
calistiklar1 isletmelerle ve is arkadaslariyla kendilerini 6zdeslestirme dereceleri
orgiitsel kimligin gostergesidir. Calisanlar eger calistiklari isletmelere kendilerini
yakin hissediyorlarsa ve faaliyetlerini benimsiyorlarsa; her yerde g¢alistiklart igyeri

hakkinda olumlu seyler soylemektedirler (Ertekin, 1978: 67).

Calisanlar eger kendilerini is yerlerine 6zdes hissediyorlarsa; uzun donemli
caligmalara ve projelere girismekte, isletme faaliyetlerini benimsediklerinden
politikalarin belirlenmesinde ¢ok az catigmalar yasanmakta, yaptiklar islerden zevk
almakta ve dnemli bir is yaptiklarini diisiinmektedirler. Cevrelerindeki insanlara ayni
1§ yerinde ¢alismalar1 konusunda rahatlikla tavsiyelerde bulunabilmektedirler. Biitiin
bunlar, orgilitsel kimligi kabullenmis is gérenlerin, orgiitleri ile biitiinlestiklerini ve ait

olduklar 6rgiitii benimsediklerinin gdstergesi sayilmaktadir (Satir, 1998: 58).

3.2.5. Orgiitsel Adalet
Orgiitsel adalet kavrami1 degisik sekillerde tanimlanmaktadir. Ancak tanimlarin ortak
olarak degindigi husus calisanlarin orgiite sunduklar1 ile ¢alisanlarin kazanimlar

arasinda bir denge olmasi1 beklentisidir. Bu hususta Adams (1965)’1n esitlik teorisine
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dayanmaktadir. Orgiitsel adalet genelde ii¢ boyut olarak ele alinmaktadir. Bunlar;
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalettir. Prosediirel adalet, maag, 6diil vb.
faydalarin hangi ilkelere gore dagitilacagini belirleyen 6l¢egin adaletli olmasidir. Bu
Olcege uygun olarak faydalarin dagitilmasi dagitimsal adalettir. Etkilesimsel adalet ise
kisilerin ulagsmas1 gereken bilgiye zamaninda ulagabilme durumudur. Bir fayda
saglanacagi zaman bu durumun kosul ve sartlarinin herkes tarafindan biliniyor olmast

etkilesimsel adaletin kapsamina girmektedir(Atalay, 2010: 41-46).

Is gorenler yaptiklari isten tatmin olduklar siirece is yerlerinde ¢alismaya devam
etmektedirler. Tatmin olabilme konusu kisiden kisiye degisse de; kisinin ihtiya¢larinin
karsilanma derecesi olarak tanimlanabilmektedir. Calisanlar ihtiyaglarimi en iist
seviyede karsilayabilmek i¢in isletmenin 6diil politikalarina gore davranislarini
sekillendirmektedir. Her calisan, emeginin karsiligin1 almak istemektedir. Karsiligini
aldik¢a daha fazla performans gostermektedir. Bu yiizden, verimliligi artirmak i¢in bir
cok isletme giidiilleme yontemi olarak oOdiillendirmeden faydalanmaktadir. Daha
yilksek performans goOsterene daha fazla 0©diil verilerek tiim calisanlarin

performanslarinin artirilmast hedeflenmektedir (Celik, 2007: 77).

3.2.6. Catismada Hosgorii

Orgiit igerisinde islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in ¢alisanlar arasinda tartisma ¢ikmasi
normal ve gerekli bir durumdur. Fikirlerin agikca sdylenemedigi ve fikirsel
catismalarin olmadig1 orgiitlerde katilimci bir karar vermeden bahsedemeyiz. Ancak
catismalar bazen Orgiite faydali bir amag i¢in yapilmayip ¢alisanlarin orgiit icerisindeki
kaynaklar1 veya herhangi bir menfaati kullanma maksadiyla da yapilabilir. Bu
kapsamda catigmalart sadece yararli ya da zararli olarak degerlendirmek yanlig
olabilir. Orgiit yoneticileri drgiitiin menfaatleri icin yapilan catismalara hosgorii ile
yaklagmas1 gerekirken olumsuz c¢atigmalar1 da en kisa siirede c¢oziime

ulastirabilmelidirler.

Catisma konusunda hosgoriilii davranan isletmelerde ¢alisanlar, kendi fikirlerini hig
¢ekinmeden ortaya koyabilmekte ve bu sayede orijinal ve iyi fikirler ortaya
cikmaktadir. Calisanlar kararlarda daha etkin olabilmek ve fikir beyan edebilmek icin

aragtirmalar yapmakta ve kendilerini gelistirmektedirler. Isletme iginde konusulmasi
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gerilimlere sebep olan problemler, ¢oziilerek 1limli bir ortam yaratilmakta, 6grenme

ve yenilik i¢in uygun sartlar saglanmaktadir (Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000: 41).

3.2.7. Risk Ustlenmeyi Tesvik

Her yenilik veya her yeni fikir denememis olmasi nedeniyle risk ortaya ¢ikarabilir.
Orgiit kiiltiirii 6zendirici veya smirlayici etkisini kullanarak yaratict davranislari
yonlendirir. Boylelikle orgiit kiiltiirii calisanlarin risk alma tutumlarini etkilemektedir
(Sargut, 2015: 95-96). Denenmemis bir isin ilk defa yapilmasi, sonucu tam olarak
kestirilemediginden, bir risk tasimaktadir. Bu risk, yoneticiler tarafindan normal
karsilanir ve basarisizliklar hos goriiliirse, calisanlar yeni seyler deneme konusunda
daha cesaretli davranmaktadirlar. Fakat her olumsuz sonugtan birileri sorumlu tutulur
ve cezalandirma yoluna gidilirse, tiim c¢alisanlar sadece kendilerine verilen gorevleri
yapmakta, yeni seyler deneme konusunda goniilsiiz davranmaktadirlar. Insanlarin
basar1 seviyeleri yaptiklar1 hatalarla dlgiiliiyorsa, ¢alisanlar hata yapmamaya 6zen
gostereceklerdir. Her yenilik hata riski tasidigindan bdyle bir yeniligin Onciisii
olmayacaklardir. Fakat ¢alisanlar yaptiklar1 is ile degerlenir ve basarisizlik normal
oldugu kabul edilirse, calisanlar yenilikler deneyecekler, yeni fikirler ortaya
stireceklerdir (Atik, 2002: 47-48). Boylece yenilik¢i bir kiiltiiriin ortaya ¢ikabilecegi

sOylenebilir.

Yukarida kisaca agiklanmaya calisilan; OK’nin bireysel 6zerklik, orgiitsel yap,
orgiitsel destek, orgiitsel kimlik, orgiitsel adalet, ¢atismada hosgorii, risk listlenmeyi
tesvik boyutlar1 ile IKTK ve AAD arasinda ki iligkiler bu béliimiin son kisminda

degerlendirilerek, bu iliskileri test etmek maksadiyla hipotezler olusturulmustur.

3.3. Orgiit Kiiltiirii ile flgili Yapilan Arastirmalar

Orgiit kiiltiirii ile ilgili son yillarda yapilan arastirmalar asagidaki boliimlerde tablolar
halinde ters kronoloji ile siralanmistir. OK ile AAD arasinda dogrudan iliski kuran bir
arastirmaya rastlanmadigindan; bu kissmda OK ve AAD ile ortak iliskisi olan

kavramlar tespit edilerek boliimiin son kisminda hipotezler olusturulmustur.
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3.3.1. Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiyi Inceleyen
Arastirmalar

Son yillarda OK ile OB arasindaki iliskiyi inceleyen 23 arastirmaya rastlanmistir. Bu
arastirmalarin 15’inde OK ile OB arasinda iliski tespit edilmis, 7’sinde boyutlar aras1
iliskiler ortaya konmus, 1’inde ise meslek grubuna bagl olarak OK ile OB arasindaki
iliskinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu ¢alismalar asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.

Tablo 3.4.
Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiyi Inceleyen Arastirmalar

Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2014

Konaklama
isletmelerinde
galigan 655 kisi.

Algilanan liderligin 6rgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik ile orgiit
kiiltiirtintin de orgiitsel baghilik ile iligkili oldugu bunun yaninda
orgiit kiiltiiriinlin, orgiitsel bagllik ve liderlik iliskisinde araci
degisken oldugu sonucuna ulasilmigtir (Diker, 2014: 207-274).

Algilanan Liderlik,
Orgiitsel Baghlik.

2014
Colorado

214 Katilimci

Arastirmada; Liderlik tarzinin orgiitsel baglilik ve giiglendirme
lizerine bir etkisinin olmazken orgiit kiiltiirii boyutlarmn OB
ve giiclendirme iizerine etkilerinin oldugu gériilmiistiir. Orgiit
kiiltiiriiniin OB iizerine etkisine Psikolojik Giiglendirmenin tam
aracilik ettigi sonucuna da ulasilmigtir (Raymer, 2014: 36).

Liderlik,

Orgiitsel Baghlik,
Psikolojik
Gii¢lendirme.

2014

Perakende
isletmesinde 215
calisan.

Arastirmada;  Orgiit  Kiiltiiri  Boyutlarindan ~ 6rgiitiin
sosyallesme diizeyinin orgiite bagliligin tiim boyutlari tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ancak
Orgiit Kiiltiirii Boyutlarindan 6rgiitiin dayanmisma diizeyinin
orgiite bagliligin hicbir boyutu lizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig tespit edilmistir (Tamer, lyigiin ve Saglam, 2014:
199).

Orgiitsel Baghlik.

2014

96 Direktor

Arastirma  sonucunda; Orgiitsel Baglilik alt boyutlarindan
duygusal ve normatif baglilik ile Orgiit Kiiltiirii alt boyutlarmin
timiiyle (Klan, Adokrasi, Market, Hiyerarsi) pozitif yonli iligki
oldugu ancak devam baglilig1 ile baghlik boyutlar: arasinda bir
iliski olmadi1 tespit edilmistir (Selden, 2014: 85-86).

Orgiitsel Baglhihk

2014

Hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren bir
firmada 253
calisan.

Orgiit kiiltiirii boyutlari ile 6rgiitsel baghlik boyutlar1 arasindaki
iliskilere ait sonuglar incelendiginde aralarinda anlaml iliskiler
bulunmustur (Yiicel ve Kogak, 2014: 60).

Orgiitsel Baghlik.

2014
Sakarya

Kamu kurumunda
443 calisan.

Arastirma sonucunda asagidaki sonuglara ulasilmistir:

a) Yenilikgi kiiltiir ile Normatif ve Orgiitsel Baglilik arasinda
pozitif,

b) Yarigsmaci kiiltiir ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif,

c) Biirokratik kiiltiir ile duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baglilik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif,

d) Topluluk kiiltiirii ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve
orgiitsel baghlik arasinda dogrusal pozitif, devam baglilig ile
arasinda dogrusal negatif,

e) Orgiit kiiltiirii ile duygusal baghlik, normatif baglilik ve
orgiitsel baglhlik arasinda pozitif,

iligki vardir (Kdse, 2014: 162).

Orgiitsel Baglilik.

2014

Hastanede gorev
alan toplam 416
calisan.

Aragtirmada, saglik grubunda ¢aligan doktorlarin, hemsirelerin
ve idari personellerin algiladiklar etkilesimci ve doniisimci
liderlik davramislart ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Orgiit kiiltiiri ve orgiitsel baglilik arasinda ise
hemsireler ve idari personeller igin istatistiksel olarak anlamli
bir iligki tespit edilirken, doktorlar i¢in anlamli bir iliskiye
rastlanamamistir. Bu nedenle, 6rgiit kiiltiiriiniin, etkilesimci ve
doniistimeii liderlik davranislan ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide hemsireler ve idari personeller igin aracilik etkisinden
s6z edilebilirken, doktorlar igin aracilik etkisinden
bahsedilememektedir (Parsehyan ve Gokge, 2014: 1).

Etkilesimci ve
Dontisiimeti
Liderlik
Davranislari,
Orgiitsel Baglilik.
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Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2013

93 Saglik ¢alisani.

Arastirmada, Orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel baghhk arasinda
pozitif bir iligki oldugu ve orgiitsel alt kiiltiirler olan
destekleyici, biirokratik ve yenilik¢i alt kiiltiirlerin orgiitsel
baglihgi %34 oraninda agikladigi sonucuna ulasilmustir
(Akyiirek, Anil ve Sener, 2013: 61).

Orgiitsel Baghlik.

2013

321 Universite
caligani.

Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile orgiitsel baglilik bilesenleri
arasindaki iliskiye baktigimizda Orgiitsel yap, insani iliskiler
ve iletisim boyutlar ile duygusal baglilik bilesenleri arasinda
orta diizeyde anlamli bir iliski vardir. Orgiitsel yap1 boyutu ile
devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda diger ortalamalara
gore orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir (Ugkun,
Demir ve Giiltekin, 2013: 90).

Orgiitsel Baghlik.

2012
Indiana

Uretim sektoriinde
17 sirket.

Arastirma sonucunda Orgiit kiiltiirii boyutlarindan adhokrasi
kiiltiirtiniin Orgiitsel baglilig1 en ist diizeyde etkiledigi, Market
kiiltiirtiniin ise ikinci derecede etkisinin oldugu ve bu etkinin
negatif yonlii oldugu ortaya konmustur (Sysinger, 2012: 80,81).

Orgiitsel Baglhilik

2012

37 Lojistik
Firmasinda 344
caligan.

Arastirma sonucunda; orgiit kiiltiirii boyutlar1 ve liderlik tarzi
ile orgiitsel baglilik arasinda, liderlik tarzlar ile orgiit kiltiirii
arasinda anlaml iligkiler oldugu goriilmiistiir (Acar, 2012: 222-
225).

Liderlik,
Orgiitsel Baghlhk

2012

181 Sigorta sirketi
calisani.

Aragtirmada Orgiit kiiltiirii alt boyutlar ile orgiitsel baglilik alt
boyutlari arasindaki iligkiyi agiklamak iizere korelasyon analizi
kullanilmistir. Elde edilen sonuglar; gorevsel kiiltiir 6zellikleri
ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski, devam baglilig:
arasinda ise negatif bir iligki ortaya koymustur. Bununla birlikte
orgiitsel kiiltiir 6zellikleri ile duygusal baglilik arasinda pozitif
iliski devam baglihig1 arasinda ise negatif bir iliski oldugu
goriillmistiir (Altin, Giilova ve Demirsoy, 2012: 49).

Orgiitsel Baghlik.

2012

277 Banka ¢alisani.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, orgiit kiiltiirii
unsurlarinin  orgiitsel  baglilik {izerindeki etkisini ortaya
koymustur. Giiglii bir Orgit kiiltiirtine sahip oOrgiitlerde,
calisanlarin oOrgiitsel baghliklannin yiiksek diizeyde oldugu
tespit edilmistir (Kok ve Betiil, 2012: 113).

Orgiitsel Baghlik.

2011

Ozel bir sirkette
galigan 69 kisi.

Arastirma sonuglari, bireylerin hiyerarsi ve giice yonelik orgiit
kiiltiiri  algilarinin  artmasmin  orgilite  bagliliklar1 {izerinde
olumlu etki yaptigmni, ayni zamanda bireylerin Orgiitsel
Ozdeglesme diizeylerinin bu iliskiye aracilik yaptigini
gostermektedir (Polat ve Meyda, 2011: 153).

Orgiitsel Baghlik,
Orgiitsel
Ozdeslesme.

2011
Denizli

277 Banka ¢alisani.

Gergeklestirilen alan aragtirmasina uygulanan istatistiksel
analiz ve testler sonucunda elde edilen bulgular, orgiit kiiltiirii
diizeylerinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin boyutlarini
ortaya koymustur. Giglii bir 6rgiit kiiltiiriine sahip orgiitlerde,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarmmn olumlu yonde etkilendigi
tespit edilmistir (Ozcan, 2011: 144).

Orgiitsel Baghlik.

2011

189 Calisan.

Aragtirmada orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik iizerinde pozitif
bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bagka bir ifadeyle orgiit
kiiltiirti ne kadar giiglii ise orgiitsel baglhilik da o kadar yiiksek
ciknustir (Demir ve Oztiirk, 2011: 36).

Orgiitsel Baglilik.

2011
Ankara

51 Kamu ¢alisant.

Arastirma sonucunda;

a) Gii¢ odakli kiiltiir boyutunun normatif bagliligi,

b) Rol odakli kiiltiir boyutunun, devam ve normatif bagliligi,
c¢) Gorev odakli kiiltlir boyutunun duygusal baglilig,

d) Birey odakli kiiltiir boyutunun normatif bagliligi,
etkiledigi tespit edilmistir (Yasar, 2011: 87).

Orgiitsel Baglilik.

2010
Usak

156 Belediye
personeli.

Arastirmada orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasinda iligki
oldugu sonucuna varilmigtir (Babadag, 2010: 133-138).

Orgiitsel Baglilik.

2010

124 Akademisyen.

Arastirma bulgulari, organik siireclerin 6ne ¢iktigi klan ve
adhokrasi kiiltiir tiplerinin duygusal baglilik boyutu igin ayirt
edici oldugunu gdstermistir (Durmaz, 2010: 75).

Orgiitsel Baglilik.
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Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2010
Bolu

150 Calisan.

Arastirma sonucunda asagidaki sonuglara ulagilmistir:

a) Yenilik¢i Kiiltiir ve Yarigmaci Kiiltiir boyutlar ile 6rgiitsel
baglilik bilesenleri arasinda diisiik diizeyde anlaml bir iliski
vardir.

b) Biirokratik kiiltiir boyutu ile devam bagliligi ve normatif
baglilik arasinda diger ortalamalara goére yiiksek diizeyde
pozitif yonli anlamli bir iliski vardir.

¢) Topluluk kiiltiiri boyutu ile duygusal baglilik bileseni
arasinda pozitif yonlii, devam baglilig1 bileseni arasinda negatif
yonlii diigiik diizeyde anlaml bir iliski vardir.

d) Topluluk kiiltiirii boyutu ile normatif baglilik bileseni
arasinda ise pozitif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir iligki
vardir.

e) Orgiit kiiltiiri boyutlartyla (Yenilik¢i, Yarismaci,
Biirokratik, Topluluk) orgiitte kalma niyeti arasindaki iliskiye
baktigimizda pozitif yonde anlamh bir iliski vardir (Karadeniz,
2010:171-173).

Orgiitsel Baghlik.
Orgiitte Kalma
Niyeti.

2007

Elaz1g ilindeki alt1
hastaneden 256
calisan.

Orgiit kiiltiirii tipleriyle orgiitsel baglilik puanlari arasindaki
iliskiler Pearson korelasyon katsayisi ile incelendiginde klan ve
adhokrasi kiiltiiriiniin 6rgiitsel bagliligt pozitif yonde; hiyerarsi
ve pazar kiiltiiriinii ise negatif yonde etkiledigi bulunmustur
(Erdem, 2007: 1).

Orgiitsel Baghlik.

2006
Istanbul

270 Beyaz yakali
calisan.

Aragtirma  sonuglart  TKY uygulamalarinin  ¢alisanlarin
orgiitlerine olan baghhiklarim arttirdigini gostermektedir. Orgiit
kiiltiriniin bu iligkiyi nasil etkiledigine baktigimizda ise,
destek odakli kiiltiirlere sahip oOrgiitlerde TKY uygulanma
diizeyi algisinin gonillic baglilik tizerindeki etkisinin arttig
gozlemlenmistir. Kural odakli 6rgiitlerde ise, TKY uygulanma
diizeyi algisimin, gonillii baghilik tizerindeki etkisi negatif
yonde etkilenmektedir. Bu sonuglar TKY uygulamalarinin,
calisan odakli olarak uygulandigi takdirde destek odakli
orgiitlerde  goniilli  baglihign arttiracagini, kural odakli
orgiitlerde ise beklenen olumlu etkilerin goéziikmeyecegini
gostermektedir (Akarsu, 2006: 122).

TKY,
Orgiitsel Baghlik.

2005
Kiitahya

57 Belediye
personeli.

Aragtirmada orgiit kiltiiri  boyutlarinin, orgiitsel baglilik
boyutlarini etkiledigi, gii¢lii 6rgiit kiiltliriine sahip kurumlarda
calisanlarin orgiitsel baghliklarinin olumlu yonde etkilendigi
sonucuna varilmistir (Tiryaki, 2005: 202-205).

Orgiitsel Baghlik.

Calismanin ikinci béliimiinde AAD ile OB arasinda iliski oldugu belirtilmistir.
Yukaridaki tabloda da OB ile OK arasindaki iliskiler goz 6niine aliarak, OK ile AAD

arasinda da iligkiler olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumun dordiincii boliimde

test edilmesi maksadiyla bu boliimiin son kisminda hipotezler olusturulmustur.

3.3.2. Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Vatandashk Arasindaki Iliskiyi Inceleyen

Arastirmalar

Son yillarda OK ile OV arasindaki iliskiyi inceleyen 7 arastirmaya rastlanmistir. Bu

arastirmalarin 5’inde OK ile OV arasinda iliski tespit edilmis, 1’inde boyutlar aras

iliskiler ortaya konmus, 1’inde ise OK’nin Orgiitsel Giiven ve OV arasinda kismi

aracilik rol iistlendigi tespit edilmistir. Bu ¢alismalar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 3.5.

Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Vatandashk Arasindaki liskiyi inceleyen

Arastirmalar

Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2013
Konya

Kayseri ilinde
mobilya sektoriinde
calisan 475 kisi.

Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirliniin katihm, uyum
yetenegi ve vizyon Dboyutlarnm Orgiitsel vatandashk
davranigim pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir (Kalkan,
2013: 155).

Orgiitsel
Vatandaslhk.

2013

[zmir ili merkez
ilcede ortadgretim
kurumlarinda gorev
yapan 871 gretmen.

Ogretmenlerin ~ orgiitsel  giiven  diizeylerinin  orgiitsel
vatandaslik davramgmi  etkiledigi ve Orgiit  kiiltiirii
degiskeninin kismi araci degisken niteliginde oldugu

soylenebilir (Kosar ve Yalginkaya, 2013: 603).

Orgiitsel Giiven,
Orgiitsel
Vatandaglk.

2011
Eskisehir

75 Calisan.

Aragtirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii toplamimmn, &rgiitsel
vatandaslik davranisinin toplamini etkiledigini géstermistir.
Ancak oOrgiitsel vatandaglik davranist boyutlarindan olan
digerkamlik ve nezaket tabanl bilgilendirme boyutu, orgiit
kiiltiirii toplamu tarafindan anlamli olarak etkilenmemistir.
Bununla birlikte orgiit kiiltiirii boyutlarindan olan 6rgiitsel
kimligin orgiitsel vatandaslik davraniginin hepsini bir arada
etkileyen tek boyut oldugu saptanmgtir (Kurt, 2011: 87-90).

Orgiitsel
Vatandaslhk.

2011
Ankara

673 Banka galisani.

Aragtirma Sonucunda; Orgit kiiltiiri boyutlarindan, klan
egilimi, destekleyici egilim, gelisim egilimi, agiklik egilimi ile
tim orgiitsel vatandaglik davraniglart boyutlar (digerkamlik,
nezaket, vicdanlilik, centilmenlik, sivil erdem) pozitif yonlii
iliski igerisinde; kuralcilik egilimi ve hiyerarsi egilimi
boyutlar1 ise negatif yonli iliski icerisindedir (Cetin, 2011:
160).

Orgiitsel
Vatandaslik.

2009
Istanbul

400 Tiirk Telekom
calisani.

Arastirma Sonucunda; Orgiitsel vatandaslik ve orgiit kiiltiirii
arasinda pozitif ve zayif bir iliski oldugu goriilmiistiir (Erdem,
2009: 216).

Orgiitsel
Vatandaglhk.

2007
Erzurum

Savunma Sanayinde
810 calisan ve 135 alt
seviye yonetici.

Orgiit kiiltiirii boyutlar1 (Bireysel Ozerklik, Orgiitsel Yapi,
Orgiitsel Destek, Orgiitsel Kimlik, Orgiitsel Adalet, Catismada
Hosgorii ve Risk Ustlenmeyi Tesvik) ile OVD alt boyutlart
(Ozgecilik, Vicdanlilik, Nezaket, Sivil Erdem ve
Centilmenlik) arasindaki iligkiyi 6lgmek maksadiyla yapilan
korelasyon analizlerinde pozitif yonlii kuvvetli bir iliski tespit
edilmis ve ayrica yapilan regresyon analizleri ile orgiit kiiltlirii
boyutlarmin OVD iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir
(Celik, 2007: 232-242).

Orgiitsel
Vatandaghk
Davranisi.

2006
istanbul

355 kisi.

Arastirma sonucunda; Orgiitsel Vatandaslik Sergileme sikligi
tizerinde esnek Orgiit kiltirintin pozitif, duragan orgiit
kiiltiiriiniin ise negatif bir etki yaptigi tespit edilmistir
(Kendirligil, 2006: 143-148).

Orgiitsel
Vatandaslik.

Calismanin ikinci béliimiinde AAD ile OV arasinda iliski oldugu belirtilmistir.
Yukarida ki tabloda da OV ile OK arasindaki iliskiler gdz oniine alinarak, OK ile AAD
arasinda da iligkiler olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumun dordiincii boliimde

test edilmesi maksadiyla bu boliimiin son kisminda hipotezler olusturulmustur.

3.3.3. Orgiit Kiiltiirii ile Liderlik Arasindaki iligkiyi inceleyen Arastirmalar

Son yillarda OK ile Liderlik arasindaki iliskiyi inceleyen 10 arastirmaya rastlanmistir.
Bu arastirmalarin 9’unda OK ile Liderlik arasinda iliski tespit edilmis, 1’inde OK’nin
Doniisiimcti Liderlik ile Nitel Performans arasinda kismi araci degisken oldugu

goriilmiistiir. Bu ¢alismalar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 3.6.

Orgiit Kiiltiirii ile Liderlik Arasindaki liskiyi Inceleyen Arastirmalar

Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2014
Phoenix/
Arizona

Kamuda 104 ¢alisan

Arastirmada orgiit kiiltlirii ile liderlik arasinda anlaml iliski
oldugu tespit edilmistir (Berglund, 2014: 140-141).

Liderlik

2013
USA

214 Caligan

Aragtirmada Kamu sektorii orgiit kiiltiiriniin 6zel sektorden
yiiksek seviyede oldugu, Lider sorumlulugunun kamu
sektoriinde Ozel sektore gore daha fazla oldugu ve lider
sorumlulugu ile orgiit kiiltlirii arasinda anlaml iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir (Thompson, 2013: 1, 117).

Lider
Sorumlulugu

2013

120 Katilimci

Arastirma  sonucunda; doniisimeii  liderlik, yordayict
(belirleyici) degiskenler, orgiit kiltiri ve galisanlarin is
memnuniyeti arasinda iliskiler oldugu goriilmiistiir (Frazier E.
, 2013: 148).

Liderlik
Is memnuniyeti

2012

Ardahan ilinde
bulunan gesitli kamu
kurumlarinda ¢aligan
144 kisi.

Karizmatik lider ozelliklerinin orgiit kiiltiirii ile iliskilerin
pozitif yénde oldugu bulunmustur. Ozellikle karizmatik
liderlerin ¢evresel duyarlilik gosterme 6zelligi ile 6rgiit kiiltirii
arasinda daha giigli iliski bulunmus tye ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme ise en zayif iliski olarak tespit edilmistir
(Giil ve Aykanat, 2012: 17, 28).

Karizmatik
Liderlik.

2012

Seyahat acentelerinde
¢alisan 136 ¢alisan.

Arastirma sonucunda; yenilik¢i kiiltiir ve rekabetci kiiltiir
arasinda; destekleyici liderlik ve yenilik¢i kiiltiir arasinda;
yonlendirici liderlik ve toplumcu kiiltiir arasinda; katilimer
liderlik ve yenilikgi kiiltiir arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugu, katilimer liderlik ve biirokratik kiiltiir arasinda ise
anlamli fakat negatif yonli bir iliski oldugu belirlenmistir
(Titiincii ve Akgiindiiz, 2012: 59).

Liderlik

2012
Arizona

130 Banka
boliimiinde 567
¢alisan

Aragtirma sonucunda; Gorev Liderliginin gorev kiiltiiriini
pozitif olarak etkiledigi ve gorev kiiltiiriiniin iist yonetim ile
gorev liderligi arasinda kismi aracilik rolii stlendigi
bulunmugtur (Hartnell, 2012:; 71-72).

Liderlik

2011

420 Calisan

Arastirmada;

a) Doniisiimsel liderlik ve Orgiit Kiiltiiriiniin (adokrasi
kiiltiiriiniin) Ogrenen Orgiitiin gelisimine olumlu etkileri
oldugu,

b) Déniisiimcii Liderlik ve Ogrenen Orgiit arasindaki iliskiye
Orgiit kiiltiiriiniin (hiyerarsi kiiltiirii) moderatér etkisi oldugu,
sonucuna vartlmigtir (Kim, 2011: 115).

Liderlik,
Ogrenen Orgiit.

2010

367 Caligan

Aragtirma sonucunda; liderlik uygulamalar ile orgiit kiiltiiri
boyutlar1 arasinda pozitif iliski tespit edilmistir (McCain,
2010: 153).

Liderlik.

2009
Istanbul

33 IBM calisani.

Aragtirmada; Gii¢ mesafesi degiskeni is odakl liderlik tarzini
olumlu yonde etkiledigi, orgiitteki gii¢ mesafesi diizeyindeki
artisin tepe yoneticinin is odakli liderlik tarzini sergileme
diizeyinde artiga yol agtign goriilmiistir (Akyol, 2009:
138,139).

Liderlik.

2009

12 Isletmede 105
yonetici.

Arastirmada, farkl liderlik tarzlar ile orgiit kiltiirii tiirleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugu temel
bulgusuna ulagilmigtir (Bakan, 2009: 138,149).

Liderlik Tarzlar1.

2008
Gebze

Uretim yonelimli
firmalara ¢alisan 255
kisi.

Arastirma sonucunda Orgiit Kiiltiirii Boyutlarindan; pazar
kiltarti, klan kiiltiirti, adhokrasi kiiltiriiniin - doniistiiriicii
liderlik ve nitel performans arasinda kismi ara degisken oldugu
bulunmustur (Oztop, 2008: 92-98).

Doniistiiriicti
Liderlik,
Nitel Performans.

Calismanin ikinci boliimiinde AAD ile Liderlik arasinda iliski oldugu belirtilmistir.
Yukaridaki tabloda da Liderlik ile OK arasindaki iliskiler goz oniine alinarak, OK ile

AAD arasinda da iliskiler olabilece§i degerlendirilmis ve bu durumun dordiincii

bolimde

test edilmesi

olusturulmustur.

maksadiyla bu bolimiin
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3.3.4. Orgiit Kiiltiirii ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiyi Inceleyen Arastirmalar

Son yillarda OK ile IT arasindaki iliskiyi inceleyen 14 arastirmaya rastlanmistir. Bu

arastirmalarin 11’inde OK ile IT arasinda iliski tespit edilmis, 1’inde bu kavramlar

arasinda iliski goriilmemis, 2’sinde ise Baz1 OK boyutlari ile IT arasinda iliski tespit

edilmistir. Bu ¢caligmalar agagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 3.7.

Orgiit Kiiltiirii ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiyi inceleyen Arastirmalar

Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2014

549 Saglik
Personeli.

Arastirma sonucunda, personelin oOrgiit kiltiiri algilart ile is
tatminleri arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Igsel
tatmini etkileyen en anlamli orgiit kiltiirii faktorii algisinin takim
egilimi; digsal ve genel tatmini etkileyen en anlamli 6rgiit kiiltiirii
algisinin ise adalet egilimi oldugu goriillmiistiir (Avci, 2014: 1).

Is Tatmini.

2014
Istanbul

130 Bilisim sektori
calisani.

Arastirma sonucunda;

a) Inovatif diisiince ile is tatmini ve orgiit kiiltiirii arasinda herhangi
bir iligki bulunmazken, 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta
kuwvvetli,

b) is tatmini ile orgiit kiiltiirii arasinda bir iliski bulunmazken,
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli,

bir iliski bulunmustur. Orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel baglilik arasinda
ise anlamli bir iligki bulunamamistir (Akyildiz, 2014: 92).

Inovatif Diisiince,
Is Tatmini,
Orgiitsel Baghlik.

2013
[zmir

248 Ogretmen.

Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu, Orgiit kiiltiirii algis1 yiiksek olanlarin is
tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugu, orgit kiltir algist
yiikseldikge ig tatmin diizeyinin de yiikseldigi gorilmistir.
Ogretmenlerin kidemleri ile orgiit kiiltiirii kabulleri ve is tatmini
arasinda iligki tespit edilememistir (Giilmez, 2013: 88-90).

Is Tatmini.

2012
Istanbul

Ug kamu ve iig
0zel hastanede
calisan 670
hemsire.

Hemsirelerin is doyumu ile orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda pozitif
yonde dogrusal bir iliski bulunmustur. Calisma sonuglar
gostermektedir ki, mesleki deneyim yili arttikga isten alinan doyum
diizeyi de artis gostermektedir. (Karakisla, 2012: 1, 261).

Is Doyumu.

2012
Atlanta

4 Farkh orgiitte
496 katilimct.

Arastirmada, orgiit kiiltiirlinlin is memnuniyetini etkiledigi
bulunmustur. Diger taraftan isletme biyiikliigiintin 6rgiit kiiltiirine
etkisinin ¢cok az oldugu goriilmiistiir (Alexander, 2012: 82-84).

Is memnuniyeti
Isletme
Bityiikligii

2011

8 kurulusta 104
katilimci.

Aragtirma sonucunda; orgiit kiiltiirii ile i memnuniyeti arasinda
anlaml iliski oldugu tespit edilmis ancak bu iliskinin ¢ok giiglii
olmadig: goriilmiistiir (Brown, 2011: 106).

Is Memnuniyeti

2010
Istanbul

324 Hemsire.

Arastirmada; hemsirelerin 6rgiit kiiltiirli algilar arttikga ig tatmin
diizeylerinin yiikseldigi saptannustir (Korkut, 2010: 135).

is Tatmini.

2010
Gebze

Marmara
bolgesinde 1555
Akademisyen

Arastirmada; Devlet tiniversiteleri i¢in klan ve adokrasi kiiltiirleri
is tatminini olumlu yonde etkilerken, pazar kiiltiiriiniin is tatminini
olumsuz yonde etkiledigi goriilmistir. Vakif iiniversiteleri i¢in ise
klan ve adokrasi kiiltiirlerinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi
goriilirken, hiyerarsi kiiltiiriiniin is tatminini olumsuz y6nde
etkiledigi gozlemlenmistir. elde edilen sonuglar 1s18inda klan ve
adokrasi kiiltiir tiplerinin benimsendigi akademik orgiitlerde
yiiksek bir ig tatminden s6z edilebilmektedir (Degerli, 2010: 142).

Is Tatmini.

2010

139 katilimci

Arastirmada, is memnuniyeti ile 6rgiit kiiltiirii arasinda anlaml
iliski oldugu sonucuna varilmustir (Diffenauer, 2010: 143-147).

Is memnuniyeti.

2009
Istanbul

458 Caligan.

Analizler sonucunda, orgiit kiiltiirli ve is tatmini arasinda pozitif
dogrusal bir iliski oldugunu ve bu bulgudan hareketle ¢alisanlarin
orgiit kiltirinii kabulleri arttikga buna bagli olarak is tatmin
diizeyinin yiikselecegi sonucuna varilmistir. Kidemin 6rgiit kiiltiiri
ve is tatminini etkilemedigi degerlendirilmistir. (Yaman, 2009:
124,127).

is Tatmini.

2008

5 Isletmede 122
caligan.

Is tatmini ile orgiit kiiltiirii faktorleri arasinda iliski oldugu
gorilmistiir (Rizaoglu ve Ayyildiz, 2008: 16).

Is Tatmini.

2007

236 Calisan

Aragtirmada; klan ve adokrasi kiiltiirlerinin, is tatmini ile dogru
yonli bir iliskiye sahip oldugu ancak hiyerarsi ve pazar
kiltirlerinin is tatmini ile ters yonli iligkisi oldugu ve kidem ile is
tatmini ve Orglit kiiltiiri arasinda iliski olmadigi sonucuna
varimistir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 119,123).

Is Tatmini.
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Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
Otomotiv Aragtirmadan elde edilen sonuglara gore;
P a) Orgiit kiiltiiriniin Destek, Iletisim, Kimlik boyutlar ile is |
2006 sektoriinde 110 T . . Is Doyumu.
ersonel. doyumu .ar.asmda anlamli bir iliskinin séz konusu oldugu
P belirlenmigtir (Duygulu ve Erogluer, 2006: 1-21).
Arastirmada, Calisanlarin 6rgiitiin kiiltiiriine iliskin uygulamalart
2001 - algilamalart ile is tatminleri arasinda anlamli bir iliski oldugu | Is Tatmini.
goriillmistiir (Erenler, 2001: 1).

3.3.5. Orgiit Kiiltiirii ile Inovasyon(Yenilik¢ilik) Arasindaki Iliskiyi Inceleyen

Arastirmalar

Son yillarda OK ile inovasyon arasindaki iliskiyi inceleyen 7 arastirmaya rastlanmistir.

Bu arastirmalarin 4’iinde OK ile Inovasyon arasinda iliski tespit edilmis, 1’inde iliski

bulunamamais, 2’sinde ise boyutlar arasi iligkiler oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismalar

asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 3.8.
Orgiit Kiiltiiri ile Inovasyon Arasindaki Iliskiyi Inceleyen Arastirmalar
Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
Arastirma  sonucunda gelisimsel, rasyonel, grup ve
Savunma sanayi hiyerargik kiiltiiriin yenilik¢iligi pozitif yonde anlamli
2015 sektoriinde yonetim olarak etkiledigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular | Orgiitsel
kadrolarinda gorevli 274 | 1siginda Orgiit kiiltiriiniin  yenilikgilik {izerinde etkili | Yenilikgilik.
beyaz yakali personel. oldugu sonucuna varilmaktadir (Ozkan ve Turung, 2015:
356).
Aragtirmada; orgiit kiltiiri ile finansal performans
arasinda anlaml bir iliski olmadig1 ancak inovasyon ile
finansal performans arasinda anlamli bir iligki oldugu | Finansal
2015 103 Sirket. sonucuna varilmigtir. Ayrica Inovasyonun Orgiit kiiltiirii | Performans,
ile finansal performans arasindaki iliskiye kismi moderatér | Inovasyon
etkisinin oldugu tespit edilmistir (Slaughter, 2015: 68-69
).
Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii boyutlarindan Pazar
2015 kiiltiirii ile inovasyon arasinda anlamli diizeyde iliski tespit |
Arizona 136 Yonetici edilirken, adhokrasi, hiyerarsi ve klan kiiltiri ile | Inovasyon
inovasyon arasinda iliski bulunamamistir (Nelson, 2015:
110).
Arastirmada;  korelasyon ve regresyon analizleri ..
- R IR b e Girigimsel
imalat sektériinde netl_c.e?nde orgiit kiiltiiriiniin, ~ girisimsel )_/onellmm, Yénelim
2014 faaliyet gsteren 155 yeniligin kendi aralarinda ve firma performanst ile anlaml | o jy;)
yet g kilerinin oldugu goriilmiistiir. Orgiit kiiltiirti, girisimsel . '
firma caligani. 11.1.$ 1 gug $ g » SISO Firma
yonelim ve yeniligin firma performansin1 olumlu yonde Performans:
etkiledigi sonucuna varilmistir (Basak, 2014: 1). '
Arastirmada; Orgiit kiiltiirii alt boyutlar ile orgiitsel
2011 Turizm sektoriinde satis | yenilik alt boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski olmakla Oreiitsel Yenilik
Sakarya ve pazarlama galigani. birlikte ¢ok gii¢lii olmadig1 sonucuna varilmistir (Tasar, gt '
2011: 139).
2011 Aragtirma sonucunda; algilanan Orgit kiltiri  ile
Huntsville/ | 251 Katilimet. inovasyon iklimi arasinda anlamh iliskiler oldugu tespit | Inovasyon Iklimi
Alabama edilmistir (Whittinghill, 2011: 163).
Aragtirma sonucunda Orgit kiiltiiri ile inovasyon
2010 performansi arasinda ve dort Orgiit kiiltiirii tiiriiniin de | inovasyon
. 109 Calisan. . . g e e ere
Kayseri inovasyon performans ile arasinda pozitif yonli iliski | Performansi.
tespit edilmistir (Kurt, 2010: 127).
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Calismanin ikinci boliimiinde AAD ile inovasyon arasinda iliski oldugu belirtilmistir.
Yukaridaki tabloda da inovasyon ile OK arasindaki iliskiler gz dniine alinarak, OK
ile AAD arasinda da iligkiler olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumun dordiincii
bolimde test edilmesi maksadiyla bu boliimiin son kisminda hipotezler

olusturulmustur.

3.3.6. Orgiit Kiiltiirii ile Performans Arasindaki Iliskiyi inceleyen
Arastirmalar

Son yillarda OK ile Performans arasindaki iliskiyi inceleyen 8 arastirmaya
rastlanmistir. Bu arastirmalarin 5’inde OK ile Performans arasinda iliski tespit edilmis,
2’sinde ise boyutlar arasi iliskiler oldugu goriilmiistiir. 1 calismada ise performansa
bagl olarak OK algismin farklilik gdsterdigi bulunmustur. Bu ¢aligmalar asagidaki

tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 3.9
Orgiit Kiiltiirii ile Performans Arasindaki Iliskiyi Inceleyen Arastirmalar
Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
Aragtirmada; Orgiit kiiltiirii ile is performans arasinda pozitif bir
iliski oldugu; Orgiit kiiltiiri ne kadar giiclii, saglam ve
2014 138 Saglik degerlendirmesi yiiksek ise ¢alisanin is performansi o kadar arttiy i Performansi
Istanbul calisani sonucuna varilmigtir. Is tecriibesi (kidem) arttikga performansinda ’
artig1 goriilmiis, is tecriibesi ile OK arasinda iliski oldugu
belirtilmistir (Giirbiiz, 2014: 125-128).
Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii ile finansal performans | » .
“ da iliski bulunmugtur. Orgiit yagnn orgdt kilsird le | OrS0tyast
2014 137 Orgiit ?rasm § § gut yasi gut ks € | Finansal
inansal performans arasinda aract degisken olmadifi tespit Performans
edilmistir (Glaser, 2014: 83-85).
Aragtirma sonucunda;  Orgiit kiiltiiriiniin ve orgiit kiiltiirtiniin
2014 sonug ve destekleyicilik alt boyutu harig, diger alt boyutlarin | Isletme
Adana ) uretim igletmelerin performansi iizerinde etkisi oldugu tespit | Performansi.
edilmistir (Oztiirk, 2014: 1).
Arastirmada Denison orgiit kiiltiiri boyutlar1 ile performans
2013 - arasinda anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir (Bruyere, 2013: | Performans
123).
Arastirma sonuglarina gore yiiksek performans gosteren okullarin
2012 liderlik uygulamalar1 ve orgit kiiltiri algilarn ile diisiik
South 30 Ogretmen performans gosteren okullardaki liderlik uygulamalar ve orgiit | Performans
Carolina kultiirii algilart arasinda farklilik oldugu goriilmustiir (Jones,
2012: 110).
2010 Arastirmada orgiit kiiltiirii ile performans arasinda anlamli iligki
Arizona 247 Caligan oldugu ve galisan ile orgiit kiiltiirii arasindaki aralik artttkga | Performans
performansin azaldig1 sonucuna varilmistir (Allard, 2010: 81).
Birbiri ile birlesmis Nijerya bankalarinda yapilan arastirma
sonucunda oOrgiit kiiltiirii ile performans arasinda olumlu iligki
2010 220 Cahsan oldugu ve birlgelslmeden kaynakrianan orgiit kiiltiirii farkliliklarinin Performans
performansi engelledigi sonucuna varilmigtir (Okoro, 2010: 124).
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Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
Arastirmada; IK uygulamalar ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif
yonde giiglii bir iligki bulunmustur (Kaya ve Kesen, 2014: 116-
117).
Arastirmada elde edilen bulgular, IKY uygulamalarinin ve orgiit
78 Farkl firmada kiiltiirtiniin, ¢ahsan performansini olumlu etkiledigi yoniindedir. IKY
2014 1 toplam Analiz sonuglarma goére IKY uygulamalarindan personeli segme | Uygulamalari.
Gebze ca’isan fop ve ige alma, takim g¢alismasi, ¢apraz egitim ve performanslart | Performans.

425 kisi hakkinda galisanlara geri bildirim verme, ¢alisan performansini

arttirmaktadir. Orgiit kiiltiirii tiplerinden ise pazar kiiltiiriiniin
cahsan performansim  arttirdigi  gdzlemlenmistir.  Orgiit
kiiltiiriiniin IKY uygulamalari-galisan performans: iliskisinde
kismi ara degigken oldugu goriillmustiir (Kesen, 2014: 1).

Calismanin ikinci boliimiinde AAD ile Performans arasinda iliski oldugu belirtilmistir.
Yukaridaki tabloda da Performans ile OK arasindaki iliskiler géz oniine aliarak, OK
ile AAD arasinda da iligkiler olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumun dérdiincii
edilmesi maksadiyla bu boliimiin son kisminda hipotezler

bolimde test

olusturulmustur.

3.3.7. Orgiit Kiiltiirii ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiyi inceleyen
Arastirmalar
Son yillarda OK ile IAN arasindaki iliskiyi inceleyen 4 arastirmaya rastlanmustir. Bu

arastirmalarin 3’iinde OK ile IAN arasinda iliski tespit edilmis, 1’inde ise boyutlar

arasi iliskiler oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismalar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 3.10.
Orgiit Kiiltiirii ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiyi Inceleyen
Arastirmalar
Y1l | Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii faktérlerinin isten ayrilma | . A
2015 111 Calisan niyetini etkiledigi bulunmusgtur (Nails, 2015: 110). Isten Ayrilma Niyeti
Aragnma sonucunda; Algllapan orgiit dgstegmm, orgiit kiiltiirii Algilanan Orgiit
2013 ile igten ayrilma niyeti ve i memnuniyeti arasinda araci rol Destesi. isten
A 2567 Caligan. ustlendigi  goriilmiistiir.  Algilanan Orgiit destegi ile is el sten |
Virginia A, - - . - . .> | Ayrilma Niyeti,
memnuniyeti arasinda pozitif iligki oldugu tespit edilmistir is Memnunivet:
(Emerson, 2013: 68-74). § yet.
Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii algist ile Isten ayirma niyeti
15 Fast-Food ar.a51r}da olumsuz iliski qlqugu, Istlvhda_m siiresi 11? Is’ge.n aywrma fsten Ayirma Niyeti
2011 Restorant niyeti arasinda olumsuz iligki oldugu, Istihdam siiresi ile Orgiit istihdam Siiresi
kiiltiirii algis1 arasinda iliski olmadigi gorillmiistiir (Dike, 2011:
74-75).
Arastirmada; Orgiit  kiiltiiriiniin ~ disilik-erillik boyutunun,
orgitsel destek, isten ayrilma egilimi ve ¢alisan verimliliiyle |
2008 Tekstil iliskisi olmadigi ortaya c¢ikmustir. Buna ek olarak caligan | Orgiitsel Destek,
Bolu fabrikasindaki verimliliginin ~ orgiitsel destek ile iliskisinin olmadig1 | Isten Ayrilma Niyeti,
256 galisan bulunmustur. Isten ayrilma egiliminin ise sadece ig belirsizlikten | Calisan Verimliligi.
kacis ve oOrgiitsel destek ile anlamli bir iliskisi oldugu tespit
edilmigtir (Yildiz S. , 2008: 94-96).

Calismanin ikinci béliimiinde AAD ile IAN arasinda iliski oldugu belirtilmistir.

Yukaridaki tabloda da IAN ile OK arasindaki iliskiler goz éniine alinarak, OK ile AAD
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arasinda da iliskiler olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumun doérdiincii boliimde

test edilmesi maksadiyla bu boliimiin son kisminda hipotezler olusturulmustur.

3.3.8. Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliskiyi Inceleyen
Arastirmalar
Son yillarda OK ile OS arasindaki iliskiyi inceleyen 4 arastirmaya rastlanmistir. Bu

arastirmalarin 3’iinde OK ile OS arasinda iliski tespit edilmis, 1’inde ise boyutlar aras1

iliskiler oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismalar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 3.11.
Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliskiyi Inceleyen Arastirmalar
Y1l | Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar
719 Arastirma sonucunda; orgiit kiiltiirii tipleri ile orgiitsel sessizlik tiirleri | . .
2014 Akademisyen. arasinda anlamli iligki bulunmustur (Cavugoglu, 2014: 1). Orgiitsel Sessizlik.
Arastirma sonucunda; 6rgiit kiiltiirii tipleri, orgiitsel sessizlik tiirleri ve | Orgiitsel Sessizlik,
2014 | 426 Calisan. isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iliskiler bulunmustur (Acaray, | Isten Ayrilma
2014:1). Niyeti.
Calismaya katilan ogretim elemanlarinin orgiitsel sessizlik ve orgiit
kiiltiric  olgeklerinden aldiklart puanlar korelasyon tablosunda
incelendiginde Ogretim elemanlarinin Orgiitsel sessizlik algilart ve
253 Orgiit kiiltiirii algilart arasinda anlaml bir iliski oldugu bulunmustur. | . L
2013 Akademisyen Bf iliski iki Glgeggin alt boyutlar1 arasinda orta dﬁzeydf negatif anlamli Orgiitsel Sessizlik
bir iligkidir. Orgiitsel sessizlik (toplam) ile orgiit kiiltiirii alt boyutlar1
arasinda da orta diizeyde negatif anlaml bir iliski goriilmistiir. Kidem
ile OK arasinda iliski tespit edilmemistir. (Ruglar, 2013: 139-140).
Arastirma sonucunda;
a) Yapici kiiltiir ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda zayif ve pozitif yonli,
b) Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ile pasif savunmaci orgiit kiiltiirii
arasinda negatif ve zayif, agresif savunmaci 6rgiit kiiltiirii ile pozitif ve
2012 | 402 Belediye | 2 yonld, e Qrgiitsel
izmir | cahisant. c) Agresif savunmact orguE kiiltiirti ile prgsosyal veya kurumunu de?slesme, o
korumaya yonelik fedakarliga dayali sessizlik davranigi ile zayif ve | Orgiitsel Sessizlik.
pozitif yonlii, onaylayici sessizlik ile de zayif ve pozitif yonlii,
d) Yapic 6rgiit kiiltiirii ile onaylayici sessizlik davranisi arasinda zayif
ve pozitif yonlii,
bir iliski oldugu tespit edilmistir (Tiktas, 2012: 117-120).
3.3.9. Orgiit Kiiltiirii ile Ilgili Yapilan Diger Arastirmalar

Son yillarda OK’nin yukaridaki kavramlarmn disinda 30 farkli kavramla olan iligkileri

asagidaki tabloda kisaca belirtilmistir.

Tablo 3.12
Orgiit Kiiltiiri ile Ilgili Yapilan Diger Arastirmalar
Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar

Arastirmada: Orgiit Kiiltiirii Alt Olgeklerinden Katilimeihigin | Kariyer Gelisimi
Desteklenmesinin, Giiven Ortamimmin Olusma Seviyesinin,

2014 : Odiillendirme ~Sisteminin Etkinliginin, Vizyon Paylasilma

Istanbul 269 Akademisyen. Seviyesinin; Kariyer Gelisimi Alt Olgeklerinden Fiziksel
Hareketlilik Uzerine Etkisi oldugu tespit edilmistir (Tasdan,
2014: 119).
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Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2013
Erzurum

300 Banka ¢aligani.

Arastirmada; Orgiit Kiiltiirii ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi
arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu bulgusu elde edilmistir. Orgiit kiiltiirii gelistikge insan
kaynaklart yonetimi de gelismektedir veya tam tersi durum soz
konusudur. Planlama, personel se¢imi, degerlendirme,
calisanlarin katilimi alt boyutlar1 ve insan kaynaklar yonetimi
olegi ile Orgiit Kiiltiirii 6lgegindeki tiim alt boyutlar ve Orgiit
Kiiltiirii olgegi ile yiiksek diizeyde, pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu bulgusu elde edilmisti. OK alt boyutlarmdan
Katilmeiligim  desteklenmesi alt boyutunun katilimeilarin
kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi
bulgusu elde edilmistir (Yildirim, 2013: 107,117)

iKY

2010
Afyon

131 Yonetici.

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin fonksiyonlarindan insan
kaynaklart planlamasi, performans degerlendirme uygulamalari
ve egitim uygulamalarmin orgiit kiiltiiriiniin  benimsenmesi
iizerinde anlamli bir belirleyici oldugu ancak insan Kaynaklari
Yonetiminin diger fonksiyonu olan iicret ve odiillendirme
uygulamalarinin  ise anlamhi bir etkiye sahip olmadif1
belirlenmigtir (Kosa, 2010: 116).

IKY

2007
Ankara

45 Isletme.

Arastirmada; oOrgiit kiiltiirliniin, ¢alisan segim siireci tizerinde
etkisiz oldugu sonucuna ulagilmistir (Dogan, 2007: 92-98).

Isgoren Segim
Siireci.

2011
Konya

Ozel sektorde 107
kadin ¢alisan.

Caligmada, yonetici Ozellikleri, yOnetim tarzi boyutlar1 ve
demografik (yas, ¢aligma siiresi ve medeni durum) 6zellikler ile
kadmlarin kariyer gelisimleri arasinda iliski bulundugu
sonucuna ulagilmigtir (Uygun, 2011: 125).

Kadinlarm Kariyer
Gelisimi.

2007
Trabzon

194 Kadin ¢alisan.

Calismada, kadinlarin en fazla yer aldiklar1 kamu kurumlarinda
gecerli olan hiyerarsi kiiltiiriiniin yonetici 6zellikleri, yonetim
tarzi boyutlar1 ve demografik 6zellikler (yas, calisma siiresi) ile
kadmlarin kariyer gelisimleri arasinda iliski bulundugu
sonucuna ulagilmigtir (Tiirker, 2007: 92, 98).

Kadinlarm Kariyer
Gelisimi.

2012
Ankara

372 Caligan.

Arastirmada Orgiit kiltiri boyutlarmin bilissel ve duyussal
sinizm boyutlar1 {izerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Ayrica kidemin 6rgiit kiiltiirii ve sinizmi etkiledigi sonucuna
ulagilmigtir. (Gérmen, 2012: 203, 258).

Orgiitsel Sinizm

2013

50 Katilimci

Aragtirmada sonucunda; Algilanan Orgiit Destegi ile Orgiit
Kiltirti boyutlarindan market, klan ve hiyerarsi kiiltirii ile
pozitif iligki tespit edilirken, adokrasi kiiltiirii ile negatif yonlii
iligki tespit edilmistir (Washington, 2013: 122 ).

Algilanan Orgiit
Destegi.

2015
USA

223 Askeri personel

Arastirma sonucunda Orgiit kiiltiirii ile Yonetim Destegi
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (Wells, 2015:
120).

Yoénetim Destegi

2014

328 Ogretmen.

Aragtirma sonucunda; 6gretmenlerin tikenmislik diizeyleri ile
Adokrasi Kiiltiirii arasinda negatif yonli, tiikenmislik diizeyleri
ile piyasa kiiltiirii arasinda pozitif yonli anlamli iliskiler
bulundugu; 6gretmenlerin duygusal titkenmislik ile Adokrasi
Kiilttirii ve Piyasa Kiiltiirii arasinda negatif yonlii anlamli bir
iliski bulundugu, Ogretmenlerin duyarsizlasma diizeyleri ile
Hiyerarsi Kiiltiirii arasinda pozitif yonlii anlamh bir iliski
bulundugu tespit edilmistir (Koseoglu, 2014: 1).

Tiikenmislik.

2011
Yozgat

163 Akademisyen

Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile tiikenmislik alt boyutlar: arasinda
anlamli iligkiler saptanmistir (Ozgiiner, 2011: 86-90).

Orgiitsel
Tiikenmislik.

2010
Sakarya

246 Calisan.

Arastirmada Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel adalete etkisi agisidan
degerlendirme yapildiginda, hiyerarsi kiiltiirii prosediirel adalet
algisini tizerinde en yiiksek etkiye sahipken, basar kiiltiiriiniin
etkilesim adaleti iizerinde en yiiksek etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Kidemin ile OK arasinda anlaml iliski tespit
edilememistir. (Tas¢ioglu, 2010: 125-140).

Orgiitsel Adalet.

2015
USA

404 Calisan

Arastirmada orgiit kiiltiirii boyutlan ile degisim yorgunlugu
arasinda anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir (Perel, 2015:
28).

Degisim
Yorgunlugu

2014
Mersin

377 Akademik ve
idari personel.

Arastirmada; Orgiit kiiltiirii algilamasmin isyerinde dislanma
iizerinde bir etkiye sahip oldugu sonucuna varimistir. Orgiit
kiiltiirii ve isyerinde dislanma arasinda anlamli ve negatif bir
iliskinin varlig1 ortaya konmustur. Kidem ile orgiit kiiltiri ve
igyerinde dislanma arasinda bir iliski tespit edilememistir.
(Kosar A. , 2014: 87-89).

Isyerinde
Dislanma.

2014

93 Calisan

Aragtirma sonucunda; Calisanlarin kendi degerleri ile oOrgiit
kiiltiirii arasinda iliski bulunmustur. Orgiit-calisan uyumu ile is
memnuniyeti arasinda da iligki oldugu tespit edilmistir (Samel,
2014: 103-105).

Calisanlarin Kendi
Degerleri
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Yil

Orneklem

Arastirma Sonucu

Kavramlar

2014

185 Katilimet

Arastirmada; Orgiit Kiiltiirii boyutlaridan Adokrasi Kiiltiiriiniin
Girisimei Sermayeyi etkiledigi sonucuna varilmig ancak diger
OK boyutlart olan Market, Hiyerarsi ve Klan Kiiltiiriiniin
Girisimei Sermayeye etkisi olmadigi goriilmiistiir (Lotter, 2014:
44-45).

Girisimcei Sermaye

2014

250 Calisan

Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiiri ile mobbing davranisi
arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmis, bununla birlikte
orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile mobbing boyutlar1 arasinda da negatif
yonlil iligki tespit edilmistir (Acar, Kiyak ve Sine, 2014: 281).

Mobbing

2013

3097 Miisteri

Arastirma sonucunda otomobil sektoriinde; tretim bazh
orgiitlerde orgiit kiiltiirii ile misterinin sadakat davranis
arasinda anlaml bir iliski bulunmusken, hizmet bazlh 6rgiitlerde
oOrgiit kiiltiirii ile misterinin sadakat davranisi arasinda anlamli
bir iliski bulunamamustir (Cancialosi, 2013: 75-76).

Miisteri Sadakati

2013

Devlet ve vakif
tniversitesinden
454 tniversite
ogrencisi.

Kurumsal imaj ile kurum kiiltiirii arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu goriilmiistiir (Sisli ve Kose, 2013: 184).

Kurumsal imaj.

2013
u.s.

374 Caligsan

Arastirmada sonug olarak, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel 6grenme ve
biiyiime perspektifinden BSC (Balanced Score Card)
Kullanimiin Algilanan Etkinligi arasinda giiclii bir korelasyon
bulunmusgtur (Cukut, 2013: 1-3).

Balanced Score
Card

2012
Istanbul

Mogolistan’da un
mamulleri
fabrikasinda 359
calisan.

Arastirmanin sonucu olarak, orgiit kiltiri ile g¢alisanlarin
motivasyon diizeyleri arasinda pozitif ve orta derecede siddetli
bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmustir (Bilegt, 2012: 133).

Motivasyon
Diizeyi.

2012

153 Calisan

Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii boyutlarindan Klan ve
Adokrasi Kiiltiirii ile Tletisim Kalitesi arasinda pozitif yonlii bir
iliski tespit edilirken hiyerarsi kiiltiirii ile negatif yonlii bir iligki
tespit edilmistir. Market kiiltiirii ile iletisim kalitesi arasinda ise
bir iliski tespit edilememistir (froanya, 2012: 107-110).

Tletisim Kalitesi

2012
Arizona

45 U.S. Subay1

Arastirmada; degisime hazir olma durumu ile orgiit kiltiirii
arasinda pozitif yonli bir iligki oldugu sonucuna varilmistir
(Carver, 2012: 105).

Degisime Hazir
Olma Durumu

2011
San
Antonio

78 Akademisyen

Arastirma sonuglari; adokrasi, biirokrasi ve klan kiiltiirleri
kurumsal etkinliginin en az etkili belirleyicileri oldugunu, piyasa
kiiltiirintin ise kurumsal etkinliginin en 1iyi belirleyicisi
oldugunu gdstermistir (Cruz, 2011: 1, 225).

Kurumsal Etkinlik

2011
Nigde

93 Yonetici.

Arastirmada; “Orgiit kiiltiiriiniin kurumsal itibar {izerine etkisi
vardir” sonucuna ulasilmigtir (Bayram, 2011: 104).

Kurumsal itibar.

2011

322 Radyo ¢aligani

Aragtirma sonucunda; 6rgiit kiiltiirii ve orgiitsel etkililik arasinda
giiclii bir iligki oldugu goriilmiistiir (Henry, 2011: 104-106).

Orgiitsel Etkililik

2011
Hatay

131 aile isletmesi.

Aile isletmelerinde; Aile degerlerinin orgit kiltirii tizerinde
etkisinin oldugu tespit edilmistir (Sirkintioglu, 2011: 59,80).

Aile Degerleri.

2010

137 Saglik ¢alisan

Arastirmada; orgiit kiiltiirii ve ekip yonlendirme ile giivenlik
iklimi arasinda olumlu iligki oldugu goriilmistiir (Linroth, 2010:
119).

Ekip Yénlendirme,
Giivenlik klimi

2009

347 Firmadan
520 kullanilabilir
anket.

Gelismekte olan bir ekonomide gergeklestirilmis olan
calismanin sonuglari, giic araligi kiiltirel alt boyutunun
girisimeilik ~ yonelimi  {izerindeki ~ anlamli etkisini
vurgulamaktadir.  Dusiik  giic  araligit  degerlerinin
benimsendigine isaret edecek insan kaynaklari uygulamalarim
One ¢ikaran firmalar, kurumsal girisimcilik faaliyetlerinde daha
etkin olabilecektir (Fis ve Wasti, 2009: 127).

Kurumsal
Girigimeilik.

2007
Ankara

Bes isletmede

toplam 142 ¢aligan.

Aragtirma sonuglarina gére mobbing uygulamalariyla orgiit
kiiltiirii arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Kidem ile OK
arasinda istatistiksel anlamda bir farkliik ¢ikmazken tablolar
incelendiginde uzun siiredir kurumda calisanlarin  diger
cahisanlara gore daha fazla OK’y1 benimsedikleri belirtilmistir.
(Bahge, 2007: 103, 125).

Mobbing

2006
Istanbul

70 Calisan.

Aragtirmada;  Orglit  kiiltiiriinin -~ alt  boyutlart  olarak
belirledigimiz “Yoneticinin Liderligi ve Yenilige A¢ik Olmasi,
Odiillendirme, Ogrenen Orgiit Olusturma, iletisim, Kendine
Giiven ve Egitim” ile personel gii¢lendirmenin alt boyutlar
olarak karsimiza ¢ikan “Anlam ve Oz Yeterlilik, Etki ve Kendi
Gelecegini Tayin” arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
bir iliski bulunmustur. Bunun yaninda, orgiit kiiltliriiniin alt
boyutlarindan biri olan “Hiyerarsi ve Biirokrasi” ile personel
gliglendirme faktorleri arasinda negatif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir iliski ortaya ¢ikmustir (Caligkan M. , 2006:
122,123).

Personel
Giiglendirme.
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Yil Orneklem Arastirma Sonucu Kavramlar

Aragtirmada TKY ve orgit kiiltiiri kavramlan arasindaki
iliskinin bir isletmenin performanst iizerinde nasil bir etki
2006 188 Ust ve orta yaratabilecegi ortaya konmustur. Buna gore, eger bir igletmede
Aydmn diizey yonetici gliglii bir orgiit kiiltiirii mevcut ise, o isletmede TKY’nin
uygulanmasi, isletmenin performans: iizerinde olumsuz etki
yaratabilecektir (Cataloglu, 2006: 97).
2005 ) Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii ile kurum imaj1 arasinda Kurum imaji
anlamli bir iliski bulunmugtur (Akdemir, 2005: 1). )
Arastirma sonucunda; kiiltiir boyutlarindan yalnizca is yapmaya
odaklilik faktoriiniin yOneticiye ve Orgiite gliven {iizerinde
anlamli iligkisinin oldugu, yine ¢alisanlarin 6rgiit iklimini etik
216 Calisan olarak algilamalarinin yneticiye ve orgiite giiveni artirdigi | Orgiitsel Giiven.
goriilmiistir. Kolektivizm ve glic mesafesi faktorlerinin
yoneticiye giiveni ve oOrgiite gliveni anlamh bir bigimde
etkilemedigi bulgusu elde edilmistir (Ayan, 2004: 1).

TKY

2004
Gebze

Calismanin ikinci béliimiinde, AAD ile bu kavramlardan Algilanan Orgiit Destegi,
Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven arasinda iliski oldugu belirtilmistir. Yukaridaki
tabloda da Algilanan Orgiit Destegi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven ile OK
arasindaki iliskiler goz 6niine alinarak, AAD ile OK arasinda da iliskiler olabilecegi
degerlendirilmistir. Bu durumun dordiincii boliimde test edilmesi maksadiyla bu
boliimiin son kisminda hipotezler olusturulmustur.

Dérdiincii kisimda son yillarda OK ile yapilan arastirmalar incelenmis, OK ile AAD
ve IKTK arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Ancak OK ve
AAD ile ortak kavramlarin iligkisi oldugu goriilmistiir. Bu kavramlardan hareketle
besinci kisimda kavramlar arast iliskiler incelenmis ve hipotez gerekceleri

olusturulmustur.

3.4. 1K Temin Kaynag ve Orgiit Kiiltiirii

IK temininin i¢ ya da dis kaynaklardan temin edilmesinin en &nemli sonucu ig
kaynaklardan temin edilen personelin kideminin (Orgiitte c¢alisma siiresi) dis
kaynaklardan temin edilen personele goére daha fazla olmasidir. Kose (2014),
tarafindan yapilan ¢alismada kidemin orgiit kiiltiiriinii ve orgiitsel baglihig etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Karadeniz (2010) tarafindan yapilan c¢alismada; mesleki
kidemin OK ’y1 etkiledigi, daha fazla mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin yaratici
orgiit kiiltlirliniin olusturulmasi siirecinde acik fikirlilik, gelistirici ve agiklayici olma
rollerini yerine getirme diizeyleri a¢isindan okul yoneticilerini daha basarili bulduklari
belirtilmistir. Demir (2005) tarafindan yapilan c¢alismada; yas degiskeni ve
hastanedeki kidem orani degiskeni egitim diizeyi degiskeni, meslek degiskeni ve
caligma statiisti degiskeni ile hastane yoneticilerinin kural ve degerleri yorumlamalari,
personele kiiltlirli 6gretmeleri, personelin hastane tarihini bilmelerine yardimci

olmalari, personeli degisik sosyal faaliyetlere yonlendirmeleri, hastaneyi cevre
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kuruluglara tanitmalari, iyi bir resmi temsilci ve kiiltiirel bir lider olmalari, hastanenin
kiiltiirel amaglari ile ¢cevre degerlerini bagdastirabilmeleri, konusma ve yazi dilini iyi
kullanabilmeleri, karar verme siirecinde hastane amagclarin1 gozetmeleri, ise yeni
girmis personele yardimci olmalar1 gibi kiiltiirel olaylar arasinda anlamli iliski oldugu
belirtilmistir (Demir, 2005). Gérmen (2012) tarafindan yapilan c¢alismada orgiit
kiiltiirti degerlerinin calisma siiresine (kidem)bagli olarak farklilik gosterdigi kidem
arttikca OK degerleri azalirken sinizm boyutlarmnin ise arttig1 sonucuna ulasilmstir.
Bahge (2007) tarafindan yapilan ¢calismada kidem ile OK arasinda istatistiksel anlamda
farklilik  ortaya c¢ikmazken. Ortalamalar incelendiginde orgiit kiiltliriiniin
benimsenmesinin, kendini o kuruma ait birey olarak gérmenin ¢alisma siiresiyle dogru
orantil1 olarak arttig1 goriilmektedir. Giirbiiz (2014)’e gore; kisilerin yasi1, hayat ve is
tecriibesi (kidem), egitimi, medeni durumu cinsiyeti vb. demografik 6zellikleri nasil
normal hayattaki kiiltiirden etkilenerek sekilleniyorsa, bu bireylerin orgiitte calismalari
durumunda 6rgiit kiiltiirii de bu faktorlerden etkilenmektedir. Kidemin galisanlarin OK
algilamalarrm ve OK boyutlarini etkiledigi bazi ¢aligmalarda ortaya konmustur
(Bahge, 2007: 103; Karadeniz, 2010: 108; Gormen, 2012: 203; Yildirim, 2013: 117;
Giirbiiz, 2014: 126-127).

Kidemin orgiitsel baglihigi etkiledigi daha onceki kisimlarda da goriildiigii iizere
birgok ¢alismada ortaya konmustur (Ceylan ve Senyiiz, 2003: 57; Ozkaya, Kocakog
ve Kara, 2006: 80; Altin, Giilova ve Demirsoy, 2012; Selvitopu ve Sahin, 2013: 171).
Shaw, Delery ve Abdulla (2003: 1022)’ ya goére g¢alisan isten ayrilma maliyetinde
orgiitteki kidem ve kariyer gibi yatirnmlarmi dikkate almakta ve bu yatirimlarin
kaybedilmesini goze almamaktadir. Bundan dolayr bagliligi1 da yiiksek olmaktadir.
Morrow (1983)’a gore; calisanlarin kisisel yatirimlari, onlar1 orgiite baglayan en
onemli unsurlardan birisidir. Istihdam &ncesi yapilan fedakarliklar, emeklilik maag
alma planlari, statii, artan yas ve kidem, kideme bagli iicret diizeyi, alinan egitim vb.
orgiitsel yatirimlar, ¢alisanlarin orgiitten ayrilma maliyetini arttirirken, orgiite olan
bagliliklarini giiclendirmektedir. Cohen (1993) ve Ozkaya ve digerlerine (2006) gore
de orgiitte caligma stiresi arttikca, calisanin isletmeden elde ettigi kazanglar artacak ve
bu kazanglarda orgiitsel baglihgi artiracaktir (Karadeniz, 2010: 116). OB ile OK
arasinda iliskinin oldugu da yukaridaki tabloda belirtilen bir¢cok arastirmaci tarafindan

ortaya koyulmustur. Dolayisiyla kidemin ya da orgiitte gegirilen siirenin OB’yi
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etkiledigi gibi OK’y1 da etkileyebilecegi degerlendirildiginde; i¢ kaynaklardan temin
edilen galisan ve orgiit okullarinda egitim almis personel ile diger personel arasinda

OK algis1 bakimindan farklilik olabilecegi degerlendirilebilir.

Tiirk Telekom calisanlarinin ¢alisma suresi (kidem) ile OV boyutlarindan “Aidiyet”
ve OK boyutlarindan “Orgiitsel Adalet” faktorleri arasinda anlamli bir fark
bulunmustur (Erdem, 2009: 222). Ayni ¢alismada OK ile OV arasinda zayif bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla kidemin OK ve OV davranisini etkiledigi
sonucuna ulasilabilir. I¢ kaynaklardan temin edilen personel ve orgiit okullarnda
egitim almis personel ile diger personel arasinda kidem ve orgiitii tanima agisindan
farklilik oldugu géz oniinde bulundurulursa; IKT Kaynagina bagh olarak OK
algilamasinin farklilik gosterebilecegi sdylenebilir.

Is doyumu ile kidem arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu, mesleki deneyim arttik¢a
is doyumunun da arttig1 bir¢cok ¢alisma da ortaya konulmustur (Aslan ve Akbayrak,
2002: 29-35; Kaplanoglu, 2006; Polat S. , 2005; Hwang ve digerleri 2009; Karakisla,
2012: 261). Is tecriibesinin artmasina bagli olarak ¢alisanlarin is tatmin duygularmin
da artt1g1 belirtilmektedir (Roos, 2005). Goriildiigi gibi kidem ile is tatmini ve doyumu
arasinda pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir. Yukaridaki tabloda Is tatmini/doyumu
ve OK arasinda iliski oldugunu belirten bir ¢ok arastirma sunulmustur. Bu baglamda
kidemin is tatminini/doyumunu etkiledigi ve is tatminini/doyumu ile OK arasinda
iliski oldugu yukaridaki tabloda belirtilen birgok calismada goriildiigiinden IKT
Kaynagina bagl olarak OK algisinda farklilik olabilecegi sonucuna ulasilabilir.

Caligsma siiresinin (kidemin) kadinlarin kariyer gelisimini etkiledigi Tiirker (2007) ve
Uygun (2011) tarafindan tespit edilmistir. Kariyer gelisiminin de orgiit kiiltiiriiniin bir
parcast oldugu degerlendirildiginde Orgiitte uzun siiredir iliskide olan g¢alisanlarla

olmayanlar arasinda OK algis1 baglaminda farklilik olabilecegi degerlendirilebilir.

Kidemin OK’y1 direkt ve dolayli olarak etkiledigi yukaridaki calismalarla
goriildiigiinden; IK teminini i¢ kaynaklardan saglanmasinin ve Orgiit okullarinda
okuyanlarin 6rgiitii tanryor olmalarinin OK algilarini etkileyebilecegi ve IKT
Kaynagma bagl olarak calisanlarm OK algilarmin  farklilik gdsterebilecegi

degerlendirilmis ve bu hususu test etmek maksadiyla H2 olusturulmustur.
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Hipotez 2: insan Kaynaklar1 Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarm Orgiit

Kiiltiirii algilar: farkhihik gosterir.

Sargut (2015), Her yenilik veya her yeni fikrin bir risk oldugunu ve Orgiit kiiltiiriiniin
Ozendirici veya sinirlayict etkisini kullanarak calisanlarin risk alma tutumlarin
etkiledigini belirtmistir. Her yeniligin belirli riskler alarak ortaya konulabilecegi
degerlendirildiginde c¢alisanlarin risk tistlenmek konusunda c¢ekingen davranip
davranmayacaklar1 ¢alisanlarin 6rgiit ile olan iletisimine de baghdir. Calisanlar ile
oOrgiit arasinda daha Once yasanmis olaylar g¢alisanlarin risk alma konusundaki
davranislarini belirleyen etkilerden birisi olacaktir. Orgiit igerisinde uzun siire ¢alisan
i¢ kaynaklardan temin edilen personel ve Orgiit okullarinda okuyarak OoOrgiitle
aralarinda bag olusan calisanlarin risk iistlenme konusunda diger ¢alisanlardan farkli
davranabilecekleri ve orgiitiin bu konudaki tutumlarini farkli degerlendirebilecekleri
degerlendirildiginden bu durumu test etmek maksadiyla H2a olusturulmustur.

Hipotez 2a: Insan Kaynaklar1 Temin Kaynagina bagh olarak ¢ahsanlarin Orgiit

Kiiltiiriiniin Risk Ustlenmeyi Tesvik boyutu algilari farklihk gosterir.

Orgiitsel yap1, calisanlarin isboliimii ve uzmanlasma durumunu, yOnetimin
yetkilendirme konusundaki tavrini, Orgilit i¢i hiyerarsiyi ve giic mesafesini
icermektedir (Herbert, 1979: 33). Bir baska deyisle 6rgiitiin organizasyon semasini ve
bu semadaki iletisim kanallarinin kullanim gsekline 6rgiitsel yap1 denebilir. Calisanlarin
ustleri ile aralarindaki giic mesafesi orgiit ici iletisimi etkileyen faktorlerden bir
tanesidir. Calisanlarin {stleriyle rahat iletisim kurabilmesi, onlarla orgiitiin sosyal
alanlarinda beraber vakit gegirebilmeleri ¢alisanlar ile yoneticiler aralarinda gii¢lii bir
iletisime neden olabilir. Bu hususunda zamanla olusabilecegi degerlendirildiginde;
orglit icerisinde uzun siire ¢alisan i¢ kaynaklardan temin edilen personel ve Orgiit
okullarinda okuyarak 6rgiitle aralarinda bag olusan ¢alisanlarin 6rgiitsel yapiy1 diger
calisanlardan farkli algilayabilecekleri degerlendirilmis ve bu durumu test etmek
maksadiyla H2b olusturulmustur.

Hipotez 2b: insan Kaynaklar1 Temin Kaynagina bagh olarak ¢cahsanlarin Orgiit

Kiiltiiriiniin Orgiitsel Yap1 boyutu algilar: farkliik gésterir.
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Orgiitsel kimlik calisanlarin 6rgiitiin bir parcasi olmalar1 ve bu durumu benimsemis
olmalar ile ilgilidir. Orgiitsel kimlik kazanmus bir kisi drgiitiinii sahiplenir ve onunla
gurur duyar. Kendisini o orgiite ait oldugundan dolay1 mutlu hisseder. Calisanlar eger
kendilerini is yerlerine 6zdes hissediyorlarsa; uzun dénemli ¢alismalara ve projelere
girismekte, isletme faaliyetlerini benimsediklerinden politikalarin belirlenmesinde ¢ok
az catigsmalar yaganmakta, yaptiklari islerden zevk almakta ve 6nemli bir is yaptiklarini
distinmektedirler. Cevrelerindeki insanlara ayni is yerinde g¢alismalar1 konusunda
rahatlikla tavsiyelerde bulunabilmektedirler. Biitiin bunlar, orgiitsel kimligi
kabullenmis is gorenlerin, Orgiitleri ile biitlinlestiklerini ve ait olduklar1 Grgiitii
benimsediklerinin gostergesi sayilmaktadir (Satir, 1998: 58). Calisanin orgiitsel kimlik
kazanmasinin da zamanla olusabilecegi degerlendirildiginde; orgiit igerisinde uzun
slire ¢alisan i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisan ve orgiit okullarinda okuyarak
Orgiitle aralarinda bag olusan c¢alisanlarin  orgiitsel kimlik algilarinin  diger
calisanlardan farkli olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumu test etmek maksadiyla
H2c olusturulmustur.

Hipotez 2¢: Insan Kaynakalar1 Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin Orgiit

Kiiltiiriiniin Orgiitsel Kimlik boyutu algilar1 farkhlik gosterir.

Robbins’in orgiit kiiltiirii boyutlarindan bireysel 6zerklik boyutu; yoneticilerin
calisanlara ne derecede serbestlik, bagimsizlik sagladiklari, yetkilerinin ne kadarimi
astlarma devrettikleri ve caliganlarin islerini yaparken ne kadar merkeze yani
yoneticilerine bagli olarak calistiklariyla ilgili bir boyuttur (Celik, 2007: 74-75;
Erdem, 2009: 48; Kurt, 2011: 18). Yoneticilerin astlarina 6zerk bir alan sunmasi ya da
yetki devretmesi ancak astlarini tanimalar1 ve onlarim bu 6zerk alani ve yetkileri
kullanabilme yetilerinin oldugu kanaati olustugunda s6z konusu olabilir. Bu kanaatin
olusmast da zamana bagl oldugu degerlendirildiginde; oOrgiit igerisinde uzun siire
calisan i¢ kaynaklardan temin edilen personel ve orgiit okullarinda okuyarak orgiitle
aralarinda bag olusan calisanlarin bireysel 6zerklik algilarinin diger calisanlardan
farkli olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumu test etmek maksadiyla H2d
olusturulmustur.

Hipotez 2d: insan Kaynaklar1 Temin Kaynagina bagh olarak ¢ahsanlarin Orgiit

Kiiltiiriiniin Bireysel Ozerklik boyutu algilar1 farkhlik gosterir.
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Calisanlarin 6rgiitiin okullarinda okumasinin, orgiitten burs almasinin orgiitsel destek
anlaminda degerlendirilebilecegi sOylenebilir. Bu baglamda; orgiit icerisinde uzun
siire ¢alisan i¢ kaynaklardan temin edilen personelle ve orgiit okullarinda okuyarak
orglitle aralarinda bag olusan c¢alisanlarin Orgiitsel destek algilarinin  diger
calisanlardan farkli olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumu test etmek maksadiyla
H2e olusturulmustur.

Hipotez 2e: insan Kaynaklar1 Temin Kaynagma bagh olarak ¢alisanlarin Orgiit

Kiiltiiriiniin Orgiitsel Destek boyutu algilar1 farkhilik gosterir.

Calisanlar yaptiklar isten tatmin olduklar siirece is yerlerinde calismaya devam
etmektedirler. Tatmin olabilme konusu kisiden kisiye degisse de; kisinin ihtiya¢larinin
karsilanma derecesi olarak tanimlanabilmektedir. Calisanlar ihtiyaglarin1 en st
seviyede karsilayabilmek ig¢in isletmenin 06diil politikalarina goére davraniglarini
sekillendirmektedir. Her calisan, emeginin karsiligin1 almak istemektedir. Karsiligini
aldikca daha fazla performans gostermektedir. Bu yiizden, verimliligi artirmak i¢in bir
cok isletme giidiilleme yontemi olarak odiillendirmeden faydalanmaktadir. Daha
yilksek performans goOsterene daha fazla odil verilerek tiim calisanlarin

performanslarinin artirilmast hedeflenmektedir (Celik, 2007: 77).

Tiirk Telekom calisanlarmnin ¢alisma suresi (kidem) ile OV boyutlarindan “Aidiyet”
ve OK boyutlarmdan “Orgiitsel Adalet” faktorleri arasinda anlaml bir fark
bulunmustur (Erdem, 2009: 222). Calisma siiresinin i¢ kaynaklardan temin edilen
personelin daha fazla oldugu degerlendirildiginde orgiitsel adalet algilarinin diger
calisanlardan farkli olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumu test etmek maksadiyla
H2f olusturulmustur.

Hipotez 2f: Insan Kaynaklar1 Temin Kaynagina bagh olarak calisanlarin Orgiit
Kiiltiiriiniin Orgiitsel Adalet boyutu algilar1 farkhhk gésterir.

Catisma konusunda hosgoriilii davranan igletmelerde calisanlar, kendi fikirlerini hig
cekinmeden ortaya koyabilmekte ve bu sayede orijinal ve iyi fikirler ortaya
cikmaktadir. Calisanlar kararlarda daha etkin olabilmek ve fikir beyan edebilmek i¢in
aragtirmalar yapmakta ve kendilerini gelistirmektedirler. Isletme icinde konusulmasi

gerilimlere sebep olan problemler, ¢6ziilerek 1limli bir ortam yaratilmakta, 6grenme
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ve yenilik i¢in uygun sartlar saglanmaktadir (Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000: 41).
Eger orgiit catismada hosgorii gostermiyorsa isletmede uzun siire ¢alisanlar fikirlerini
beyan etmek yerine ¢atismaktan kaginacak ve sesSizligi tercih edecektir. Tam aksine
catigma ortami normal kabul ediliyorsa ¢alisanlar oldugu gibi fikirlerini
sOyleyebilecektir. Calisanlarin Orgiit icerisindeki ortami biliyor olmalar1 onlarin
catismada hosgorii algisini etkileyecektir. Bu baglamda orgiitii uzun siiredir taniyan i¢
kaynaklardan temin edilen personelle ve 6rgiit okullarinda okuyarak orgiitle aralarinda
bag olusan c¢alisanlarin catismada hosgorii algilarinin diger calisanlardan farkl
olabilecegi degerlendirilmis ve bu durumu test etmek maksadiyla H2g
olusturulmustur.

Hipotez 2g: Insan Kaynaklar1 Temin Kaynagina bagh olarak ¢ahsanlarin Orgiit

Kiiltiiriiniin Catismada Hosgorii boyutu algilar1 farkhilik gosterir.

3.5.  Orgiit Kiiltiirii ve Algilanan Aidiyet Durumu

Dérdiincii kisim incelendiginde; OK ile drgiite faydali oldugu diisiiniilen, Orgiitsel
Baglilik, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Vatandaslik, Is doyumu, Nitel ve Is Performanst,
Orgiitsel Ozdeslesme, Motivasyon Diizeyi, Girisimcilik, Inovasyon ve Girigsimsel
Yoénelim, Kurumsal Itibar/imaj, Orgiitsel Adalet, Orgiitte Kalma Niyeti, Personel
Giiclendirme, Orgiitsel Etkinlik kavramlariyla pozitif yonlii anlamli iligkisi oldugu
goriilmiistiir. Bu kavramlarm aksine orgiite zarar1 oldugu diisiiniilen, Orgiitsel
Sessizlik, Orgiitsel Yabancilasma, Orgiitsel Tiikenmislik, Orgiitsel Sinizm, Isten
Ayrilma Niyeti, Is Stresi gibi kavramlarla da negatif yonlii anlaml iliskilerinin oldugu
goriilmiistiir. AAD’nin Orgiite faydali bir kavram oldugu diisiiniildiigiinde; OK ile

AAD arasinda pozitif yonlii bir iligkinin olabilecegi degerlendirilebilir.

Gelisimsel Kiiltiir ve Rasyonel Kiiltiiriin inovasyonu pozitif etkiledigi ve AAD nin
araci rol istlendigi Caliskan, Turung ve Akkoc¢ (2014) tarafindan tespit edilmistir.
Gelismsel ve Rasyonel Kiiltiirii Orgiit kiiltiiriiniin parcalar1 olarak ele alirsak OK ile

AAD arasinda analamli iliski olabilecegi degerlendirilebilir.

Bu baglamda Orgiite faydasi oldugu degerlendirilen AAD ile de Orgiit kiiltiiriiniin
anlaml iligkisi olabilecegi degerlendirildiginden bu degerlendirmeyi test etmek
maksadiyla H3 olusturulmustur.

71



Hipotez 3: Orgiit Kiiltiirii ile AAD arasinda anlamh iligki vardur.

Sargut (2015), Her yenilik veya her yeni fikrin bir risk oldugunu ve Orgiit kiiltiiriiniin
Ozendirici veya simnirlayict etkisini kullanarak ¢alisanlarin risk alma tutumlarini
etkiledigini belirtmistir. Her yeniligin belirli riskler alarak ortaya konulabilecegi
degerlendirildiginde Inovasyon ve gelisimsel kiiltiiriin &rgiit kiiltiiriiniin risk almaya
tesvik boyutuyla iliskisi oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte Gelisimsel kiiltiir ve
inovasyon ile AAD arasinda iliski oldugu Caliskan, Turung ve Akko¢ (2014)
tarafindan belirtilmistir. AAD ile Yaraticilik arasinda iligski oldugu ise Chen ve Aryee
(2007), Mingchuan, Qinxuan ve Aiwu (2014), Horng ve digerleri (2015), tarafindan
yapilan caligmalarda belirtilmistir. Bu calismalardan yola ¢ikarak; RUT’ iin
inovasyonun ve gelisimsel kiiltiiriin belirleyicisi oldugu; inovasyon ve gelisimsel
kiiltiir ile AAD durumu arasinda iliskiler oldugu tespit edildiginden dolayr RUT’iin de
AAD’yi etkileyecegi degerlendirilmis ve bunu test etmek maksadiyla H3a
olusturulmustur.

Hipotez 3a: Orgiit Kiiltiiriiniin Risk Ustlenmeyi Tesvik boyutu ile Algilanan

Aidiyet Durumu arasinda anlambh iliski vardir.

Orgiitsel yap1, calisanlarin isboliimii ve uzmanlasma durumunu, yOnetimin
yetkilendirme konusundaki tavrini, Orgiit i¢i hiyerarsiyi ve gilic mesafesini
icermektedir (Herbert, 1979: 33). Bir baska deyisle 6rgiitiin organizasyon semasini ve
bu semadaki iletisim kanallarinin kullanim sekline 6rgiitsel yap1 denebilir.

Orgiit icerisinde ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda hiyerarsi derecesinin fazla oldugu
yapilarda, organizasyon semasi dikey bir sekilde siniflanir. Dikey organizasyonlarda
en tepe de bulunan ile en alt kademede yer alan ¢alisan arasinda ¢ok biiyiik farkliliklar
gbze carpar. Calisanlar ve istleri arasinda iletisim zayif ve g¢alisanlarin kararlara
katilma dereceleri diisiiktiir. Daha ¢ok diistik ticretlerle galistirilabilecek galisanlar
tercih edilmekle beraber bu durum adaletsiz bir sekilde iicret dagilimina yol agmakta
ve organizasyonun tepesine ¢iktikga artis gostermektedir. Astlar ve istler arasindaki
iliskiler sadece formal bir diizeydedir (Dinger, 1997: 334-335).

Dikey Kolektivizmin; AAD ile Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 arasindaki iliskide
diizenleyici rolii oldugu Hui, Lee ve Wang (2014) tarafindan yapilan arastirmada

bulunmustur. Dikey kolektivizminde bir orgiitsel yapr oldugu dikkate alindiginda
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Orgiitsel Yap1 ile AAD arasinda anlamli iliski olabilecegi degerlendirilmis ve bu
durumu test etmek maksadiyla H3b olusturulmustur.
Hipotez 3b: Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Yap1 boyutu ile Algilanan Aidiyet

Durumu arasinda anlamh iliski vardir.

Orgiitsel kimlik calisanlarin 6rgiitiin bir parcasi olmalar1 ve bu durumu benimsemis
olmalari ile ilgilidir. Orgiitsel kimlik kazanmus bir kisi 6rgiitiinii sahiplenir ve onunla
gurur duyar. Kendisini o oOrgiite ait oldugundan dolayr mutlu hisseder. Satir
(1998:58)’a gore: Calisanlar eger kendilerini is yerlerine 6zdes hissediyorlarsa; uzun
donemli caligmalara ve projelere girismekte, isletme faaliyetlerini benimsediklerinden
politikalarin belirlenmesinde ¢ok az ¢atigmalar yasanmakta, yaptiklari islerden zevk
almakta ve 6nemli bir is yaptiklarin1 diistinmektedirler. Cevrelerindeki insanlara ayni
is yerinde ¢alismalar1 konusunda rahatlikla tavsiyelerde bulunabilmektedirler. Biitiin
bunlar, orgiitsel kimligi kabullenmis is gorenlerin, orgiitleri ile biitiinlestiklerini ve ait
olduklar1 &rgiitii benimsediklerinin gostergesi sayilmaktadir. Orgiitsel kimlik kazanan
kisilerin orgiite aidiyetlerinin de gelisecegi dngoriilebilir. Orgiitsel kimlik ile AAD
arasinda iligski oldugu Knapp, Smith ve Sprinkle (2014) tarfindan yapilan ¢alismada
tespit edilmisdir.

Orgiitsel Kimlik ile AAD arasinda farkl1 bir 6rneklemde de iliski olup olmadigini test
etmek maksadiyla H3c olusturulmustur.

Hipotez 3c: Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Kimlik boyutu ile Algilanan Aidiyet

Durumu arasinda anlamh iliski vardir.

Robbins’in orgiit kiiltiirii boyutlarindan bireysel 6zerklik boyutu; yoneticilerin
calisanlara ne derecede serbestlik, bagimsizlik sagladiklari, yetkilerinin ne kadarini
astlarina devrettikleri ve calisanlarin islerini yaparken ne kadar merkeze yani
yoneticilerine bagli olarak calistiklariyla ilgili bir boyuttur (Celik, 2007: 74-75;
Erdem, 2009: 48; Kurt, 2011: 18). Hughes inovasyonun Ozgiirce ¢aligmaktan ve
hiyerarsik yapilardan uzak olan kurumlar tarafindan gergeklestirilebilecegini ifade
etmektedir (Hughes, 2006: 36). Bu baglamda inovasyon ve gelisimsel bir kiiltiiriin
saglanabilmesi agisindan; bireysel 6zerklik saglanmasinin, risk almas1 konusunda ve
orgiitsel anlamda c¢alisanlara destek olunmasimin son derece Onemli oldugu

sdylenebilir. inovasyon ve Gelisimsel Kiiltiir ile AAD arasinda iliski oldugu Chen ve
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Aryee (2007), Mingchuan, Qinxuan ve Aiwu (2014), Horng ve digerleri(2015),
tarafindan yapilan ¢aligmalarda belirtilmistir. Bu baglamda Yaraticiligin onciilii olan
bireysel 6zerklik ile de AAD arasinda iliski olabilecegi 6n goriilmiis ve bu durumu test
etmek maksadiyla H3d olusturulmustur.

Hipotez 3d: Orgiit Kiiltiiriiniin Bireysel Ozerklik boyutu ile Algilanan Aidiyet

Durumu arasinda anlamh iliski vardir.

Calisanlar ¢agin gerisinde kalmamak ve isleriyle ilgili gelismeleri takip edebilmek
istemektedirler. Isletmeler calisanlarin  bu ihtiyaglarina agtiklar1  kurslarla,
seminerlerle, yurt i¢i, yurt dist konferanslara katilmalarini saglayarak destek
verebilmektedir (Yildiz ve Ardig, 2002: 8). Bunlarin disinda bu ¢alismalar igin ihtiyag
duyulan zaman ve maddi kaynak konusunda saglanan destek de Orgiitsel destek
kapsaminda sayilmaktadir (Celik, 2007: 76). Orgiit i¢in yeni uygulamalar ve iiriinler
gelistirmeye ¢alisan bu kapsamda kendi sorumluluk sahasinda 6zerk olarak caligsmalar
yapan bundan dolay1 da bazi riskler alan ¢alisanlarinda maddi ve manevi olarak
desteklenmesi de orgiitsel destek kapsaminda sayilabilir. Orgiit tarafindan calisana
yapilan algilanan katkinin da orgiitsel destek kapsamina girdigi diisiintlebilir.
Algilanan katki ile AAD arasinda iligki oldugu Stassen ve Schlosser (2011) tarafindan
yapilan ¢alismada ortaya konmustur. Ayrica Orgiit igerisinde danismanlar ve diger
personel tarafindan verilen desteginde AAD’yi etkiledigi Lapalme ve digerleri (2009),
Hui, Lee ve Wang (2014), tarafindan yapilan ¢alismalarda tespit edilmistir. Bu
baglamda OD ile AAD arasinda iliski olabilecegi degerlendirildiginden bu durumu test
etmek maksadiyla H3e olusturulmustur.

Hipotez 3e: Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Destek boyutu ile Algillanan Aidiyet

Durumu arasinda anlaml iliski vardir.

Is gorenler yaptiklar: isten tatmin olduklar: siirece is yerlerinde calismaya devam
etmektedirler. Tatmin olabilme konusu kisiden kisiye degisse de; kisinin ihtiyag¢larinin
karsilanma derecesi olarak tanimlanabilmektedir. Calisanlar ihtiyaglarin1 en st
seviyede karsilayabilmek icin isletmenin 6diil politikalarina gore davranislarini
sekillendirmektedir. Her calisan, emeginin karsiligin1 almak istemektedir. Karsiligini
aldikca daha fazla performans gostermektedir. Bu yiizden, verimliligi artirmak i¢in

bir¢ok igletme giidiileme yontemi olarak odiillendirmeden faydalanmaktadir. Daha
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yilksek performans goOsterene daha fazla odil verilerek tiim calisanlarin
performanslarinin artirilmasi hedeflenmektedir (Celik, 2007; 77). Ayrica orgiitsel
adalet diger birgok orgiitsel durumu da etkilemektedir. Ornegin; Orgiitsel adalet
Orgiitsel baglilign ve aidiyeti artirmaktadir. Orgiitsel Adalet’in AAD’ye 6nemli
derecede pozitif etki ettigi bulunmustur (Guerrero, Sylvestre ve Muresanu, 2013: 5).
Bu kapsamda OA ile AAD arasinda farkli 6rneklem gruplarinda da anlamli iliski olup
olmadigini test etmek maksadiyla H3f olusturulmustur.

Hipotez 3f: Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Adalet boyutu ile Algilanan Aidiyet

Durumu arasinda anlamh iliski vardir.

Catisma konusunda hosgoriilii davranan isletmelerde calisanlar, kendi fikirlerini hig
cekinmeden ortaya koyabilmekte ve bu sayede orijinal ve iyi fikirler ortaya
cikmaktadir. Calisanlar kararlarda daha etkin olabilmek ve fikir beyan edebilmek igin
arastirmalar yapmakta ve kendilerini gelistirmektedirler. Isletme icinde konusulmasi
gerilimlere sebep olan problemler, ¢oziilerek 1limli bir ortam yaratilmakta, 6grenme
ve yenilik i¢in uygun sartlar saglanmaktadir (Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000: 41).
Catismada hosgorii sayesinde katilimci karar verme saglanabilir. Eger catismalar hos
goriilmez ve fikirler ortaya konmaz ise alinan kararlar ¢alisanlarin katilimlarindan
yoksun olarak alinir bu da orgiit agisindan olumsuz olarak degerlendirilebilir.
Katilimc1 Karar Verme ancak catismada hosgorii ile saglanabilir. Katilimer karar
vermenin AAD etkiledigi Hui, Lee ve Wang (2014) tarafindan yapilan ¢alismada
belirtilmistir. Bu baglamda catismada hosgorii ile AAD arasindada iliski olabilecegi
degerlendirilmis ve bdyle bir iliskinin olup olmadigim test etmek maksadiyla H3fg
olusturulmustur.

Hipotez 3g: Orgiit Kiiltiiriiniin Catismada Hosgorii boyutu ile Algilanan Aidiyet

Durumu arasinda anlamh iliski vardir.

Birinci boliimde IKTK ve bu kaynaklardan yararlanmanin olas1 fayda ve zararlarindan
bahsedilmistir. Ikinci béliimde AAD ve bu kavram ile ilgili yapilan arastirmalardan
bahsedilerek, IKTK ve AAD arasindaki iliski degerlendirilmis bu iliskiyi test etmek
maksadiyla H1 olusturulmustur. Ugiincii boliimde ise OK ve bu kavram ile ilgili
yapilan arastirmalardan bahsederek, OK ile IKTK ve AAD arasindaki iliskiler
degerlendirilmis ve bu iliskileri test etmek maksadiyla H2, H3 ve alt hipotezler
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olusturulmustur. Dérdiincii boliimde ise olusturulan hipotezler test edilerek sonuglar

degerlendirilecektir.
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BOLUM 4: FARKLI KAYNAKLARDAN TEMIN EDIiLEN iNSAN
KAYNAKLARININ ALGILANAN AIDIYET DURUMLARININ
VE ORGUT KULTURU ALGILARININ DEGERLENDIRILMESI

4.1. Arastirmanin Amaci

Teknolojik gelismelerin hizla yasandig1 ¢agimizda; 1K disinda, diger iiretim faktorleri
para ile satin alinabilmekte ya da taklit edilebilmektedir. Giiniimiizde orgiitler
istedikleri teknolojiye sermayeleri sayesinde ulagabilmekte ve diger orgiitleri takip
edebilmektedirler. Ancak farklilasmayi, inovasyonu ve rekabet avantajini saglamak;
var olan teknolojileri satin almakla miimkiin olmazken insan kaynaklarinin yaratici

giicli sayesinde olmaktadir.

Nitelikli insan kaynaginin 6rgiite olan aidiyeti ve orgiit kiiltiirinii benimsemis olmasi
tiim yOnetici ve isletme sahipleri tarafindan arzu edilen bir husustur. Bu maksatla
orgiitler, calisanlara calistiklar1 siire boyunca uygun ¢alisma ortami, iyi bir yasam
kalitesi ve sosyal haklari sunmaya ¢aligsmakla beraber sosyal faaliyetler diizenlemekte,

hediyeler ve yardimlar saglamaktadirlar.

Nitelikli insan giiciine ulasmaya g¢alisan Orgiitler bu amacin1 gergeklestirmek igin
literatiirde belirtilen faydalarindan dolayr i¢ kaynaklardan IK teminini tercih
edebilmektedirler (Aldemir ve digerleri, 1998: 132; Findik¢1, 2001: 171; Bach ve
digerleri, 2002: 117; Oriicii, 2002: 122-123; Keklik, 2007: 53-55; Bingél, 2010: 206;
Sabuncuoglu, 2013: 82-84). Baz1 orgiitler ise hem nitelikli IK’ya ulasmak hem de
aidiyet kazandirmak ve Orgiit kiiltiiriinii benimsetmek amaciyla daha ¢alisanin okul
hayatindan itibaren faaliyet gostermektedirler (Eryilmaz, 2012; Elibiiyiik, 2013;
Aydinlar, 2013; Odemis, 2015; Isiklar Askeri Lisesi, 2015).

Ornegin; Actbadem Hastanesi tarafindan kurulmus olan Acibadem Universitesinden
mezun olan 6grenciler Acibadem Hastanelerinde istihdam edilebilmektedirler benzer
uygulamalar Medipol ve Yeniyiizy1l Universiteleri icinde sdylenebilir (Yilmazer,
2010; Sahin A. , 2016). Kurulan Universitenin isletme agisindan iki temel amag igin

kuruldugu sodylenebilir.
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Birincisi; istenilen nitelikteki insan kaynagmin kuruma kazandirilmasi maksadiyla
istenilen egitim diizeyinde egitim verilerek isletmenin insan kaynagini saglamak. Bir
baska deyisle dis ¢evreden temin edemedigi nitelikli insan kaynagimi kendi kurmus
oldugu iiniversite sayesinde saglayarak dis cevreye olan bagimliligini azaltarak; Insan

Kaynagi Temininde Geriye Dogru Dikey Biiyiime olarak nitelendirilebilir.

Ikincisi ise; Acibadem Saglik Grubu ve AU Miitevelli Heyeti Baskan1 Mehmet Ali
AYDINLAR (2013)’1n da amag olarak ortaya koydugu gibi; (dmacimiz “Acibadem
Kiiltiirii "nii daha ogrencilik yularinda vermek ve bu bilgi birikimi ile egitim gormiis
mezunlarimizi hizmet igin iilkemizin her kosesine yaymaktir) orgiit kiltliriinii miistakbel
caliganlara daha isletmede ¢aligmaya baslamadan benimsetme hedefi olabilir. Benzer

uygulamalarin yillardir TSK ve Polis Teskilatinda uygulandig: goriilebilir.

Bu baglamda; Insan Kaynaklar1 Temin Kaynagmin Algilanan Aidiyet Durumuna ve
Orgiit Kiiltiirii Algisina Etkisi bashikli arastirmanin amact: insan Kaynaklar1 Temin
Kaynaginin ¢aliganlarin  AAD ile OK algilamalarinda farklilik  olusturup

olusturmadiginin belirlenmesi ve OK ile AAD arasindaki iliskinin incelenmesidir.

Insan kaynaklarmin i¢ veya dis kaynaklardan temin etmenin fayda ve sakincalari
caligmanin birinci boliimiinde belirtilmis olup i¢ kaynaklardan yaralanmanin faydalar
incelendiginde bu faydalarin calisanlarin  AAD ve OK algilarinda farklihik
yaratabilecegi degerlendirilmis ve bu hususu test etmek maksadiyla arastirma

hipotezleri olusturulmustur.

Aragtirma sonucunda Kurumun {iniversitesinden mezun olan ¢alisanlarin ile diger
tiniversitelerden mezun olan calisanlarin ve i¢/dis kaynaklardan temin edilen
calisanlarin AAD ve OK algilar1 karsilastirilarak; Kurumun iiniversitesinden mezun
olan ve i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin aidiyet ve orgiit kiiltiirii diizeyleri

digerlerinden olumlu yonde farkli olup olmadig: belirlenecektir.

Bu arastirmanin IKY ve Orgiitsel Davranis yazinina, devlet kurumlaria ve isletmelere

katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
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4.2. Arastirmanin Kapsami, Yontemi ve Soru Ciimleleri

Insan Kaynaklar1 Temin Kaynagmin Algilanan Aidiyet Durumuna ve Orgiit Kiiltiirii
Algisina Etkisinin incelendigi arastirmada oOncelikle evren, orneklem ve dlgeklere
iliskin bilgilere yer verilmistir. Ardindan elde edilen veriler SPSS programi
araciligiyla analiz edilmistir. Veriler nicel veri toplama araci ile elde edilmistir.
Oncelikle demografik degiskenlerle ilgili frekans tablolari incelenmistir. Olgeklerin ic
giivenilirligini 6l¢gmek maksadiyla giivenilirlik testi yapilmis ve verilerin ¢ok yiiksek
(OK Olgegi: 0,960 ve AAD Olgegi: 0,903) giivenilir seviyede olduklari goriilmiistiir.
Verilerin normal dagilim gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla Kolmogorov —
Smirnov normallik testi uygulanmig ve verilerin normal dagilim gostermedigi
goriildiigiinden analize non-parametrik testlerle devam edilmistir. Tiim degiskenlerin
birbirleri ile iliskisini gérmek i¢in korelasyon analizinin non-parametrik alternatifi
olan Kendall ve Spearman Testleri yapilmistir. Bagimsiz gruplar arasindaki
farkliliklar1 belirlemek maksadiyla T testinin non-parametrik alternatifi olan Mann —
Whitney U Testi, ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup
olmadigini test etmek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)’nin non-parametrik
alternatifi olan Kruskal Wallis Testi uygulanmistir. Testlerin sonuglari Aragtirmanin
Bulgulart kisminda sunulmus bu bulgulardan hareketle arastirma sonuglari ortaya

konmustur.

Arastirmanin Problemi incelendiginde; arastirmanin ii¢ temel soru ciimlesi oldugu
sOylenebilir:
1. Algilanan Aidiyet Durumu ve Orgiit Kiiltiirii kavramlari arsinda anlaml iliskiler var

mudir?

2. Orgiitlerin kendi okullarindan temin ettikleri Insan Kaynaklari ile farkli okullardan
temin ettikleri Insan Kaynaklar1 arasinda Algilanan Aidiyet Durumu ve Orgiit Kiiltiirii
acisindan farklilik var mi1? Kendi okullarindan temin ettikleri insan Kaynaklarmin
Algilanan Aidiyet Durumu ve Orgiit Kiiltiirii seviyeleri diger personelinkinden daha

yiiksek diizeyde mi?

3. Orgiitlerin i¢ kaynaklardan temin ettikleri insan Kaynaklari ile ve dis kaynaklardan

temin ettikleri Insan Kaynaklar1 arasinda Algilanan Aidiyet Durumu ve Orgiit Kiiltiirii
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acisindan farklilik var m1? I¢ kaynaklardan temin ettikleri Insan Kaynaklarmin
Algilanan Aidiyet Durumlari ve Orgiit Kiiltiirii seviyeleri diger personelinkinden daha

yiiksek diizeyde mi?

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu kisimda oncelikle arastirma modeli olusturulacak daha sonra arastirma hipotezleri
ortaya konulacaktir. Arastirmada IKTK iki farkli sekilde ele alimmustir. Birincisi i¢ ve
dis kaynaklardan IK teminine bagl olarak bagimli degiskenlerin degerlendirilmesidir.
Ikincisi ise kurumun kendi {iniversitesinden ya da diger iiniversitelerden iK teminine
bagli olarak bagimli degiskenlerin degerlendirilmesidir. Bu baglamada iki farkli model

ortaya ¢ikmaistir.

4.3.1. Arastirmanmin Modeli

Arastirmada IKTK iki farkl1 sekilde ele alimmustir. Birincisi i¢ ve dis kaynaklardan IK
teminine bagli olarak bagimli degiskenlerin degerlendirilmesidir. Ikincisi ise kurumun
kendi iiniversitesinden ya da diger iiniversitelerden IK teminine bagli olarak bagiml
degiskenlerin degerlendirilmesidir.

Arastirmanin modeli Sekil 4.1 de belirtilmistir.
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Risk Ustlenmevi Tesvik }:E
Orgiitsel Yap1 }: E
I
Orgiitsel Kimlik ]4-27
Bireysel Ozerklik  Je———
Orgiitsel Destek ]q-i—
Orgiitsel Adalet ]4-5—
Catismada Hosgorii H
I
____________________ [}
v

ALGILANAN AIDIYET
DURUMU

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli

4.3.2. Arastirmanmin Hipotezleri

Arastirmanin 3 temel hipotezi vardir:

Hipotez 1: IKT Kaynagina bagl olarak calisanlarin AAD’leri farklilik gdsterir.
Hipotez 2: IKT Kaynagina bagl olarak calisanlarin OK algilar: farklilik gosterir.
Hipotez 3: OK ile AAD arasinda anlamli iliski vardir.

Bu hipotezler ve diger tiim alt hipotezlerin olusturulma sebepleri ikinci ve lgiincii
boliimiin son kisimlarinda belirtilmistir. IKTK calismada iki farkli sekilde ele
alindigindan her bir hipotez hem i¢-dis kaynak baglaminda, hem de kurumun
tiniversitesinden ya da diger iniversitelerden temin edilen ¢alisanlar baglaminda

degerlendirilerek olusturulmustur.
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Tablo 4.1.
Arastirmanin Hipotez ve Alt Hipotezleri

Hipotez 1: iK Temin Kaynagna bagh olarak cahsanlarin AAD’leri anlamh
farkhlik gosterir.

Hipotez 1.1. i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin AAD’leri diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 1.2. Kurumun iniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen c¢alisanlarin AAD’leri diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2: IK Temin Kaynagna bagh olarak calisanlarin OK algilar1 anlamh
farkhilik gosterir

Hipotez 2.1. I¢ kaynaklardan temin edilen c¢alisanlarm OK algilart diger calisanlardan daha yiiksek
seviyededir.

Hipotez 2.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen calisanlarin OK algilar1 diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2a: IK Temin Kaynagina bagh olarak cahsanlarin OK’min Risk Ustlenmeyi Tesvik
boyutu algilari anlamh farkhihik gosterir.

Hipotez 2a.1. i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarm OK’min Risk Ustlenmeyi Tesvik boyutu algilari diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

I:|ip0tez 2a.2. Kurumun iniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen ¢alisanlarm OK’nin Risk
Ustlenmeyi Tesvik boyutu algilar diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2b: IK Temin Kaynagina bagh olarak calisanlarin OK’nin Orgiitsel Yapt boyutu algilart
anlaml farklilik gosterir.

Hipotez 2b.1. I¢ kaynaklardan temin edilen calisanlarmn OK’min Orgiitsel Yapi boyutu algilar diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2b.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen galisanlarm OK’nin Orgiitsel Yapt
boyutu algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2c: IK Temin Kaynagina bagh olarak calisanlarin OK’min Orgiitsel Kimlik boyutu
algilart anlaml farklihik gosterir.

Hipotez 2c.1. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarm OK’min Orgiitsel Kimlik boyutu algilari diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2¢.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen calisanlarm OK nin Orgiitsel Kimlik
boyutu algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2d: IK Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin OK’min Bireysel Ozerklik boyutu
algilart anlaml farklilik gosterir.

Hipotez 2d.1. I¢ kaynaklardan temin edilen calisanlarin OK’nin Bireysel Ozerklik boyutu algilar1 diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2d.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen ¢alisanlarmn OK’nin Bireysel
Ozerklik boyutu algilani diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2e: IK Temin Kaynagina bagh olarak calisanlarin OK’min Orgiitsel Destek boyutu
algilary anlaml farklihik gosterir.

Hipotez 2e.1. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarm OK’min Orgiitsel Destek boyutu algilari diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2e.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin Orgiitsel Destek
boyutu algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2f: IK Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin OK’min Orgiitsel Adalet boyutu
algilart anlaml farklilik gosterir.

Hipotez 2f.1. i¢ kaynaklardan temin edilen calisanlarin OK’nin Orgiitsel Adalet boyutu algilari diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2f.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen calisanlarin OK’nin Orgiitsel Adalet
boyutu algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2g: IK Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin OK’min Catismada Hoggorii boyutu
algilart anlaml farklihik gosterir.

Hipotez 2g.1. i¢ kaynaklardan temin edilen galisanlarm OK’nin Catismada Hosgérii boyutu algilar diger
calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2g.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen ¢alisanlarm OK’nin Cafismada
Hosgorii boyutu algilari diger caliganlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 3: OK ile AAD arasinda anlamh iligki vardir.

Hipotez 3a: OK’nin Risk Ustlenmeyi Tesvik boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda
anlaml iliski vardur.
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Hipotez 3b: OK’nin Orgiitsel Yapt boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda anlaml iligki
vardir.

Hipotez 3c: OK’nin Orgiitsel Kimlik boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda anlaml iliski
vardir.

Hipotez 3d: OK’min Bireysel Ozerklik boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda anlaml
iligki vardir.

Hipotez 3e: OK’nin Orgiitsel Destek boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda anlamly iliski
vardir.

Hipotez 3f: OK’min Orgiitsel Adalet boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda anlamly iligki
vardir.

Hipotez 39: OK’min Catismada Hosgorii boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda anlaml
iligki vardir.

Arastirmanin ana hipotezleri ve alt boyutlara bagl olarak olusabilecek hipotezlerin
tamami1 bu kisimda belirtilmistir. Sonraki kisimlarda bu hipotezler test edilerek

degerlendirilecektir.

4.4. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklar:

Arastirmanin varsayimlart sunlardir:

Veri toplanan iiniversitelerden arastirmaya katilanlar evreni temsil etmektedir.
Anket yoluyla toplanan veriler gegerli ve giivenilirdir.

Ankete katilanlar goniillii ve icten bir sekilde sorular1 yanitlamislardir.

Kullanilan 6lgekler arastirmanin amacina ulasmasini saglamaktadir.

Arastirmanin sinirliliklart sunlardir:

Arastirmada IKT kaynag bagmmsiz degisken olarak kullamilmistir. K temini
arastirmada iki farkli bagimsiz degisken olusturmustur. Birincisi i¢ ve dis kaynaktan
temin edilen IK’nin bagimli degiskenlerle olan iliskisi, ikincisi ise orgiitiin kendi
{iniversitesinden mezun olan ve olmayan IK’nin bagimli degiskenlerle olan iliskisidir.
Ikinci bagimsiz degiskeni olusturabilecek orgiitler giris boliimiinde IK teminini
tanimlarken belirttigimiz Orgiitlerdir. Kendi liniversitesinden mezun olan dgrencileri,
calisan olarak temin edebilen Orgiitlerin smirli sayida olmasi arastirmamizin

sinirliliklarindan birisidir.

Kendi {iniversitesinden mezun olan ogrencileri, calisan olarak temin edebilen
orgiitlerin aragtirmaya katilmak istememesi arastirmanin sinirhiliklarindan ikincisini
olusturmustur. Sadece bir Devlet Universitesi yonetimi arastirmaya tam olarak izin

vermis, arastirmaya dahil edilen Vakif Universitesi ise sadece akademik personelden
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aragtirmaya katilmak isteyenlere anket uygulanabilecegini ve iiniversite isminin

arastirmada kullanilmamasini istemistir.

Evren igerisinde, i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin, dis kaynaklardan temin
edilen c¢alisanlara oranla daha az sayida olmasma bagli olarak; i¢ kaynaklardan
ornekleme dahil edilebilen ¢alisanlarin az sayida olmasi aragtirmanin siirliliklarindan

tiglinciislinii olusturmustur.

Arastirma verileri bir devlet ve bir vakif iiniversitesinden toplanmistir. Sonuglar

sadece bu iki iiniversiteyi agiklamak agisindan degerlendirilebilir.

4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma, bir devlet ve bir vakif tiniversitesinde yapilmistir. Arastirmanin evrenini
bu iki iiniversitede gorev yapan, akademik ve idari olmak {izere toplam 3239 calisan
olusturmaktadir. Arastirmada evreni olusturan tiim galisanlara anketler eposta aracihig
ile online anket linkleri seklinde gonderilmistir Ve cevaplanan anketler 6rneklem olarak
kabul edilmistir. 3239 kisi i¢in yeterli drneklem miktar1 asagidaki tabloda gosterilmistir.
Calismanin O6rneklemini anketi cevaplayan 386 katilimci olusturmaktadir. E-anket
sisteminin doldurulmasi zorunlu sorularin tamamini doldurmadan anketi tamamlamamasi,
cift isaretlemeleri kabul etmemesi gibi arastirmacinin teknik olarak istedigi hususlari
kontrol ettiginden sorunlu anket goriilmemistir. Ayrica test sorular1 da kontrol edilerek
anketin 6zensiz doldurulup doldurulmadig1 incelenmis ve sorunlu ankete rastlanmamaistir.
Bu kapsamda 6rneklemi olusturan 386 anketin tamami degerlendirmeye alinmistir.
Evren biiyiikliigiiniin 4000’e kadar olmasi durumunda %5 hata pay1 ile 346 6rneklem
evreni aciklamaya yetmektedir (Altunigik ve digerleri 2012: 137). Bu kapsamda 386
kisilik orneklemin 3239 kisilik Orneklemi %S5 hata ile temsil edebilecegi

degerlendirilmektedir.

4.6. Arastirmada Kullanilan Degiskenler

Yapilan literatiir taramasi sonucunda aragtirma modelini olusturacak degiskenler tespit
edilmistir. Bu kapsamda literatiir aragtirmasinda bagimli degiskenler olan AAD’nin
tek boyuttan olustugu, OK’nin ise 7 alt boyutunun bulundugu gériilmiistiir. Modele ait
bagimli ve bagimsiz degiskenler ile yapilan analizlerde kullanilan kisaltmalar1 Tablo

4.2. de goriilmektedir.
84



Tablo 4.2
Arastirmada Kullanilan Degiskenler
BAGIMSIZ DEGISKENLER BAGIMLI DEGISKENLER
Algilanan Aidivet Durumu (AAD)

Orgiit Kiiltiirii (OK)
1. Bireysel Ozerklik (BO)

insan Kavnaklari Temin Kaynag:

IKTK

2. Orgiitsel Yap1 (OY)
1. I¢ veya D1 Kaynaklardan Temin 3. Orgiitsel Destek (OD)
2. Kendi Universitesi veya Diger Universitesinden | 4. Orgiitsel Kimlik (OKI)
Temin 5. Orgiitsel Adalet (OA)
6. Catismada Hosgorii (CH)
7. Risk Ustlenmeyi Tesvik (RUT)

4.7. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Normal Dagihma Uygunluk Testi
Arastirmada kullanilan ankette yer alan dl¢ekler hakkinda literatiirde yer alan bilgiler,
giivenilirlikleri ve bu oOlcekler ile toplanan verilerin normal dagilima uygunluklari

asagidaki alt bagliklarda sunulmustur.

4.7.1. Arastirmada Kullanilan Ol¢ekler
Arastirmada veri toplamak igin standardize bir anket kullanilmistir. Anket ti¢ temel

boliimden olusmaktadir ve iki 6lgek kullanilmistir.

Birinci boliimde orgiit kiiltiirtinii  6lgmek amaciyla; Celik (2007) tarafindan
gelistirilmis olan OK 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6lgek orgiit kiiltiiriiniin risk iistlenmeyi
tesvik boyutunda 5, orgiitsel yap1 boyutunda 5, orgiitsel kimlik boyutunda 4, bireysel
ozerklik boyutunda 4, orgiitsel destek boyutunda 3, orgiitsel adalet boyutunda 3 ve
catismada hosgorii boyutunda 2 adet olmak {izere toplam 7 boyut ve 26 ifadeden
olusmaktadir. Katilimcilarin bu ifadelere katilim derecesi 5°li Likert odlgegiyle
Olciilmistiir. Katilimceilar 6lgekte yer alan ifadelere 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde
degerlendirme yapmislardir. Olgegin giivenilirligi; Celik tarafindan Cronbach’s alfa
degeri 0,97 olarak, Kurt tarafindan 0,898 olarak, Erdem tarafindan ise 0,871 olarak
bulunmustur (Celik, 2007: 210; Kurt, 2011: 73; Erdem, 2009: 113).
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Ikinci béliimde algilanan aidiyet durumunu 6lgmek amaciyla; Stamper ve Masterson
(2002) tarafindan gelistirilen ve 6 ifadeden olusan algilanan aidiyet durumu 6lcegi
(Perceived Insider Status Scale) kullanilmistir. Katilimcilarin bu ifadelere katilim
derecesi 5°1i Likert dlgegiyle Olclilmiistiir. Katilimcilar dlgekte yer alan ifadelere 1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum,5:
Kesinlikle Katiliyorum seklinde degerlendirme yapmislardir. S6z konusu dlgekte yer
alan ifadelerden ornek ifade “Kendimi calistigim isletmenin bir parcasit gibi
hissediyorum” seklindedir. Bu boliimde yer alan 3, 4 ve 6 nolu ifadeler ters kodlu
ifadelerdir. Stamper ve Masterson (2002) tarafindan gelistirilen algilanan aidiyet
durumu 6lgegi, 6zgiin dilinden daha 6nce Tiirk¢e’ye ¢evrilmis (Mirap, 2008), ulusal
ve uluslar arasi literatiirde kullanilarak gegerliligi ve giivenilirligi saptanmis bir
Olcektir. S6z konusu 6lgegin kullanildigr calismalardan bazilarini su sekilde siralamak
mimkiindiir: Larsen (2006), Mirap (2008), Lapalme, Stamper ve Simard (2009),
Wang, Chu ve Ni (2010). Ulusal ve uluslararasi literatiirde yapilmis ¢alismalarda
Stamper ve Masterson (2002) 6l¢eginin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisinin 0,79-
0,93 degerleri aldigr bulunmustur (Koksal O., 2012: 142-143). Koksal (2012)
tarafindan yapilan ¢alismada 0,80 oldugu, Cakal ve Ozdemir (2016:110) tarafindan
yapilan ¢alismada ise 0,863 oldugu tespit edilmistir.

Ugiincii béliimde ise drgiitiin IK temin kaynaklarina iliskin sorular ve katilimcilarin

demografik dzelliklerini belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir.

Anketteki sorularin anlasilip anlasilmadigini, online olarak hazirlanan anketlerin
calisanlara ulasma, doldurulma ve verilerin dataya doniisme siirecinde problemlerin
olup olmadigimi1 ayn1 zamanda olgeklerin giivenilirliklerinin yeterli seviyede olup
olmadigini onceden belirlemek amaciyla Devlet Universitesinde pilot uygulama
yapilmigtir. Universitede galisan akademik personelden 700 kisiye anket linki eposta

araciligi ile gdnderilmis ve 113 anket geri donmiistiir.

Anket sonuglari incelendiginde OK &lcegi alfa giivenilirlik katsayisinin 0,961 olarak,
AAD dlgeginin ise 0,898 olarak hesaplanmistir. Pilot uygulama sonucunda dlgeklerin

giivenilirlik sonuglarinin istenilen seviyede ¢iktigi goriilmiistiir. Ayni1 zamanda anket
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formunun dagitilmasina, doldurulmasina ve veri kayitlarinin alinmasina yonelik bir
sorunla karsilagilmadigi icin Olgeklerde, anketin tamaminda ve veri toplama

yonteminde herhangi bir degisiklik yapilmamustir.

4.7.2. Normal Dagihhma Uygunluk Testi
Verilerin analizinin hangi testlerle yapilacagimin belirlenmesini etkileyen 4 temel
unsurdan biri normal dagilim testidir. Verilere hangi testlerin yapilacagi asagidaki
tabloda belirtilen sira izlenerek belirlenir.

Tablo 4.3.

Test Tiiriini Belirleme Tablosu

Test Tiiriini Belirleme ametrik — Non-para

Kaynak: (Altunisik ve digerleri 2012:109-214; Turan, 2016)
Tablo sirastyla takip edildigi zaman arastirmada kullanilan verilerin; degisken tiiri,
orneklem se¢imi ve orneklem biiytikliigii kriterleri agisindan parametrik testlere uygun

oldugu degerlendirilmektedir. Bu kisimda son kriter olan dagilim tiiriiniin belirlenmesi
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maksadiyla veriler normallik testine tabi tutulacak ve test sonucuna gore aragtirmaya
uygun olan testler belirlenerek devam edilecektir.

Normallik testinde; Kolmogorov — Smirnov testi 51 ve iizeri drneklem sayisinda
kullanilmaktadir. Bu testin sonucuna bakilarak; sig > 0.05 degeri dagilimin normal
oldugunu gosterir. Sig degerinin 0,05 ten kiiciik oldugu durumlarda verilerin normal
dagilim gostermedigi degerlendirilir. Bu sonuca gore kullanilacak testlere karar verilir

(Turan, 2016: 6).

Tablo 4.4.
Normallik Testi
ORGUT KULTURU OLCEGI 'S<°'.m°9°ar°v' Shapiro-Wilk
mirnov
IFADELER / BOYUTLAR Statistic | df | Sig. | Statistic | df | Sig.

Kurumumuzda 6diillendirilecek personelin se¢ciminde
hassas davramlir ve dogru kararlar verilir. / OA

Ben ve arkadaglarim ¢evremizdeki insanlara kurumumuzda
calismalarim tavsiye ederiz. / OK

Isimle ilgili yenilikleri takip edebilmem ve kendimi
gelistirmem i¢in kurumum destek olur. / OD

Ben ve arkadaglarim risk iistlenmek konusunda ¢ekingen
davranmayiz. / RUT

Mutlu ve sikintili glinlerimde kurumum maddi manevi
destek olur. / OD

Kurumumu tanitan her tiirliit amblem, rozet vb malzemeleri
her tiirlii ortamda onurla kullanir ve tasirim. / OK

77 386 | ,000 ,905 386 | ,000

,302 386 | ,000 ,849 386 | ,000

,300 386 | ,000 ,844 386 | ,000

,240 386 | ,000 ,894 386 | ,000

,205 386 | ,000 ,902 386 | ,000

,300 386 | ,000 821 386 | ,000

Ustlerimle uygun olan her saatte goriisebilirim. / OY ,309 386 | ,000 825 386 | ,000
/G}grgv alanimla ilgili islerde karar alinirken fikrim sorulur. 230 386 | 000 891 386 | 000

Kurumumuzda davraniglarimizi sinirlayan kurallar yerine
genel hususlar diizenleyen kurallar hakimdir. / RUT
Kurumumuzla ilgili kararlarin alinma asamasinda herkes
fikrini agik¢a ve ¢ekinmeden beyan eder. / CH

Ise yeni baslayan personelin isine aligmasi icin
oryantasyon programlari diizenlenerek personele yardimci ,236 386 | ,000 ,883 386 | ,000
olunur. / OD

Disarida kendimi tanitirken kurumumdan da gururla
bahsederim. / OK

Kurumumuzda ¢alisanlarin olumlu davranislar
ddiillendirilir. / OA

Kurumumuzda ¢alisanlar arasinda giiclii bir iletisim vardir.
/0Y

Y 6netimin, ¢alisanlarin denetlenmesiyle ilgili politikast,
calisanlara smirsiz giiven duyulmas iizerinedir. / BO
Kurumumuzda ¢alisanlar gorevleri ile ilgili yenilikleri
denemeleri konusunda tesvik edilirler. / RUT

Calisanlarin basit seylerden ziyade daha karmasik ve
denenmemis seyleri yapmalart yonetim tarafindan tesvik ,195 386 | ,000 ,905 386 | ,000
edilir. /RUT

Kurumumuzda calisanlarin is ile ilgili catismalari anlayisla
karsilanir. /CH

Disarida kurumumuz aleyhine ortaya ¢ikan olumsuzluklara
kars1 cekinmeden miidahale ederim. / OK

Personelle kaynagsmak ve personelin problemlerini
dinlemek maksadiyla sik sik piknik, yemek, toplanti v.b. ,196 386 | ,000 ,898 386 | ,000
gibi sosyal faaliyetler icra edilir. / OY

,298 386 | ,000 ,855 386 | ,000

,203 386 | ,000 ,899 386 | ,000

,305 386 | ,000 ,816 386 | ,000

,197 386 | ,000 ,901 386 | ,000

,224 386 | ,000 ,897 386 | ,000

,165 386 | ,000 ,909 386 | ,000

,254 386 | ,000 ,884 386 | ,000

211 386 | ,000 ,906 386 | ,000

,286 386 | ,000 ,853 386 | ,000
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Ydneticilerimiz astlarina yetki devretme konusunda
tereddiit duymazlar. / BO
Kurumumuzda ben bilincinden ziyade biz bilinci hakimdir.

,201 386 | ,000 ,904 386 | ,000

1 OY 175 386 | ,000 ,893 386 | ,000
?1(.1.e edil.er.l .iiner.r.ﬂi basarilardan sonra emegi gegenler 203 386 | 000 890 386 | 000
odiillendirilir. / OA

Kurumumuzda kasith olmayan hatalar hos gériiliir. / RUT ,302 386 | ,000 ,838 386 | ,000
An?lrlerlmlzm.baslmlzda olmamas performansimizi 314 386 | 000 794 386 | 000
etkilemez. / BO

Kurumumuzda tesislerin kullanimi konusunda yoneticilerle

personeller arasinda herhangi bir ayrim yoktur. / OY 315 386 | ,000 806 386 | ,000

ALGILANAN AIDIYET DURUMU OLCEGI SK;'iTnog\fam"' Shapiro-Wilk

IFADELER Statistic | df | Sig. | Statistic | df | Sig.
Kendimi ¢alistigim kurumun bir pargasi gibi hissediyorum. ,279 386 | ,000 ,844 386 | ,000
Calistigim kurum, bu kuruma ait olduguma beni inandirir. ,238 386 | ,000 ,888 386 | ,000
Calistigim kurumda kendimi diglanmug hissediyorum. 244 386 | ,000 ,833 386 | ,000
Calistigim kurumun bir {iyesiymisim gibi hissetmiyorum. 214 386 | ,000 ,856 386 | ,000
Kendimi ¢alistigim kuruma aitmisim gibi hissediyorum. ,270 386 | ,000 ,861 386 | ,000
Caull.stlglm ku.rqm,. kendlml genellikle bu kuruma dahil 196 386 | 000 865 386 | 000
degilmisim gibi hissettirir.

Tablo 4.4’de Normallik testi sonuglari incelendiginde tiim sorular i¢in sig<0,05 oldugu
goriildiigiinden verilerin normal dagilmadig1 degerlendirilmis ve Tablo 4.3’e uygun

olarak elde edilen veriler non-parametrik testler kullanilarak analiz edilmistir.

4.8. Arastirmanin Bulgulan

Bu kisimda oncelikle insan Kaynaklari Temin Kaynagma iliskin Bulgular ve
Demografik bulgular degerlendirilmistir. Daha sonra ise bagimli degiskenler ile
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilere ve bagimsiz degiskenlerin kendi arasindaki

iligkilere yonelik hipotezler test edilmistir.

4.8.1. insan Kaynaklar1 Temin Kaynagina iliskin Bulgular
Arastirmaya katilan bireylerin orgiite i¢ ya da dis kaynaklardan temin edilisline iliskin

bulgular asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 4.5.
IKT Yontemi Bulgular:
. . IKT Yontemi
UNIVERSITE Ts Kavaak Dy Kayaak | TOPLAM
N 28 288 316
Devlet U. %8.9 %911 % 100
N 6 64 70
Valaf U. %8.6 %91 4 % 100
Tonlam 34 352 386
P %88 %91,2 % 100
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Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarm 28
(%8,9)’i i¢c kaynaklardan, 288 (%91,1)’ i dis kaynaklardan, Vakif Universitesinden
arastirmaya katilan c¢alisanlarin 6 (%8,6)’s1 i¢ kaynaklardan, 64 (%91,4)’ i dis
kaynaklardan temin edilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin kurumlarin kendi tniversitelerinden ya da diger
tiniversitelerden mezun olduklarina iliskin bulgular agagidaki tabloda sunulmustur.
Tablo 4.6.

Mezun Olunan Universiteye Iliskin Dagihm

. . Mezun Olunan Universite
UNIVERSITE Kendi U. Diger 0. TOPLAM
N 101 215 316
Devlet U. 9632 9668 % 100
N 5 65 70
Valkf U. %7.1 9692.9 % 100
Toplam 106 280 386
P %27,5 %72,5 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin 101
(%32)’i Devlet Universitesinden, 215 (%68) i diger iiniversitelerden, Vakif
Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin 5 (%7,1)’i Vakif Universitesinden,

65 (%92,9)’ i diger tiniversitelerden mezun olmustur.

4.8.2. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Arastirma kapsamina alinan {iniversiteler ve ¢alisan tiirlerine iliskin bulgular asagidaki
tabloda sunulmustur.

Tablo 4.7.

Calisan Tiirleri Dagilimm

UNIVERSITE CALISAN TURU __ TOPLAM
Akademisyen Idari

" 208 108 316

Deviet U. %65,8 %342 % 100
n 70 70

Valkf U. % 100 - % 100
Tonlam 278 108 386

P %72 %28 % 100

Tabloda goriildiigii gibi arastirmaya dahil edilebilen {iniversite sayisi ikidir. Devlet
tiniversitesinde ¢alisan 2737 kisiden 316 kisi arastirmaya katilmistir. Bunlardan 208
(%65,8)’1 akademisyen, 108 (%34,2)’1 ise idari personeldir. Vakif {iniversitesinde
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calisan sadece 502 akademisyene anket gonderilebilmis, idari personele izin

anket Vakif

akademisyenlerden 70 kisi arastirmaya katilmistir.

alimamadigindan gonderilememistir. tiniversitesinde  calisan

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetlerine iliskin bulgular asagidaki tabloda

sunulmustur.
Tablo 4.8.
Cinsiyet Dagilim
- . Cinsiyet
UNIVERSITE oK Kadin TOPLAM
. 199 117 316
Devlet U. %63 %37 % 100
N 20 50 70
Vakif U. % 28,6 %71,4 % 100
Toplam 219 vy g
P %656,7 %43,3 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin 199
(%63)’u erkek, 117 (%37)’ si kadin, Vakif Universitesinden arastirmaya katilan
caliganlarin 20 (%28,6)’si erkek, 50 (%71,4)’ si kadindir.

Arastirmaya katilan bireylerin yaglara iligkin bulgular asagidaki tabloda
sunulmustur.
Tablo 4.9.
Yas Dagilim
UNIVERSITE Yas TOPLAM
20-30 31-40 41-50 51 ve iistii
Devlet U 100 112 67 37 316
: %31,6 %35,4 %21,2 %11,7 % 100
.. 0 34 19 17 70
Vakat U, %0 %48,6 % 27,1 %24,3 % 100
Toolam 100 146 86 54 386
P %25,9 %37,8 %22,3 %14 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan galiganlarin
biiyiik cogunlugu 20-40 yas araliginda, Vakif Universitesinden arastirmaya katilan
calisanlarin biiyiik cogunlugu 31-40 yas araligindadir.

Arastirmaya katilan bireylerin egitim diizeylerine iliskin bulgular asagidaki tabloda

sunulmustur.
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Tablo 4.10.

Egitim Diizeyi Dagilimi

- . Egitim Diizeyi
UNIVERSITE Lise Onlisans Lisans Y.Lisans Doktora TOPLAM
Devlet 0 9 30 63 89 125 316
: %2,8 %9,5 %19,9 %28,2 %39,6 % 100
.. 0 0 1 8 61 70
Vakf U. %0 %0 % 1,4 %114 96871 % 100
Toplam 9 30 64 97 186 386
%2,3 %7,8 %16,6 %25,1 %48,2 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin 125

(%39,6)’i doktora seviyesinde egitim diizeyine sahiptir. Vakif Universitesinden

aragtirmaya katilan c¢alisanlarin ¢ok biiyiik bir kismi1 61 (%87,1)’i doktora seviyesinde

egitim diizeyine sahiptir.

Arastirmaya katilan bireylerin unvanlarina iliskin bulgular asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 4.11.
Unvan Dagilim
UNIVERSITE
UNVAN DEVLET VAKIF TOPLAM
20 24 44
Prof. Dr. %6,3 %34,3 %11,4
15 16 31
Dog. Dr. %4,7 9%22,9 %8
43 15 58
Yrd. Dog. Dr. %13,6 %21,4 %15
. 37 5 42
Ogr.Gor. %11,7 %7,1 %10,9
. 78 4 82
Ars.Gor. %24’7 %5,7 %21,2
12 6 18
Okutman %3,8 %8,6 %4,7
Memur %3 - >3
%16,8 %13,7
. . 17 17
Teknisyen/Tekniker %5,4 - %4,4
. . 4 4
Miihendis %1,3 - %1
2 2
Sef %0,6 - %0,5
. 4 4
Sube Miid. %13 - %1
. 2 2
Daire Bsk. %0.6 - %0,5
Uzman 1 - !
%0,3 %0,3
Fak./MYO/Ens. 11 i 11
Gen.Sek. %3,5 %2,8
Dis 17 ) 17
1ger %5,4 %4,4
Toplam 316 70 386
P %100 %100 %100
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Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan calisanlarin
biiyiikk ¢ogunlugu 43 (%13,6)’t Yrd. Dog. Dr. ve 78 (%24,7)’i Ars. Gorevlileri
olusturmaktadir. Vakif Universitesinden arastirmaya katilan calisanlarin biiyiik

cogunlugunu 24 (%34,3)’l Prof. Dr’lar olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin medeni durumlarina iliskin bulgular asagidaki tabloda

sunulmustur.
Tablo 4.12.
Medeni Durum Dagilimi
ONIVERSITE MEDENIi DURUM _ TOPLAM
Bekar Evli
N 86 230 316
Devlet U. %27,2 %72,8 % 100
N 22 48 70
Vakif U. % 31,4 %68,6 % 100
Toplam 108 o ot
P %28 %72 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan galiganlarin 86
(%27,2)’s1 bekar, 230 (%72,8)’i evlidir. Vakif Universitesinden arastirmaya katilan
calisanlarin 22 (%31,4)’si bekar, 48 (%68,6)’1 evlidir.

Arastirmaya katilan bireylerin ¢ocuk sahibi olma durumlarina iligkin bulgular

asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 4.13
Cocuk Sahibi Olma Dagilim

ONIVERSITE COCUK SAHIBI OLMA DURUMU TOPLAM
Yok Var

. 133 183 316

Devlet U. %42,1 %57,9 % 100
N 31 39 70

Vakif U. % 44,3 %55,7 % 100
Toplam 164 o 0

p %42,5 %57,5 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin 133
(%42,1)’t  ¢ocuk sahibi degilken, 183 (%57,9)’i ¢ocuk sahibidir. Vakif
Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin 31 (%44,3)’ii ¢ocuk sahibi degilken,

39 (9%55,7)’u ¢ocuk sahibidir.

Arastirmaya katilan bireylerin kurumda ¢alisma siirelerine (kidem) iligskin bulgular
asagidaki tabloda sunulmustur.
Tablo 4.14.
Calisma Siiresi (Kidem) Dagilim

. . CALISMA SURESI (KIDEM)
UNIVERSITE 0-2 Yil 3-5Yll 6-10 Y1l 11-15Yll >16 Y1l TOPLAM
A 62 97 43 45 69 316
: %19,6 %30,7 %13,6 %14,2 %21,8 % 100
N 2 17 7 7 7 70
Valaf U. % 45,7 %243 % 10 %10 %10 % 100
Toplam 94 114 50 52 76 386
%244 9%29,5 %13 %13,5 %19,7 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan galiganlarin
biiyiik bir kismi 97 (%30,7)’si 3-5 yil araliginda kideme sahiptirler.  Vakif
Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarim biiyiik bir kismi1 32 (%45,7)’si 0-2 yil

araliginda kideme sahiptirler.

Aragtirmaya katilan bireylerin gelirlerine iliskin bulgular asagidaki tabloda

sunulmustur.
Tablo 4.15.
Gelir Durumu Dagilim
. . AYLIK GELIiR DURUMU (TL)
UNIVERSITE 5501999 2000-2999 3000-3999 4000-4999 >5000 | 'OPLAM
Deviet 13 75 158 35 35 316
: %4,1 %23,7 %50 %11,1 %11,1 % 100
. 3 7 60 70
Valaf U. - - %43 %10 %857 | %100
Toplam 13 75 161 42 95 386
P %3,4 %19,4 %41,7 %10,9 %24,6 % 100
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Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan calisanlarin
yarist 158 (%50)’i 3000-3999 TL araliginda gelir seviyesine sahiptir. Vakif
Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu 60 (%85,7)’1 5000

TL’nin {izerinde gelir seviyesine sahiptir.

Arastirmaya katilan bireylerin c¢aligma sekline iliskin bulgular asagidaki tabloda

sunulmustur.
Tablo 4.16.
Cahisma (Istihdam) Sekli Dagilim
UNIVERSITE CALISMA (IS.TIHDAM) SEKLI — TOPLAM
Kadrolu Sozlesmeli Diger
Devlet U 236 77 3 316
: %74,7 %24.,4 %0,9 % 100
.. 31 33 1 70
Vakat U. % 44,3 %47,1 %14 % 100
Toolam 272 110 4 386
P %70,5 %28,5 %1 % 100

Tabloda goriildiigii gibi; Devlet Universitesinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin 236
(%74,7)’s1 kadrolu, 77 (%24,4)’i sozlesmeli ve 3 (%0,9)’i diger sekilde istihdam
edilmistir. Vakif Universitesinden arastirmaya katilan calisanlarin 31 (%44,3)’i

kadrolu, 33 (%47,1)1i s6zlesmeli ve 1 (%]1,4)’l diger sekilde istihdam edilmistir.

4.8.3. insan Kaynaklar1 Temin Kaynagi ve Bagimh Degiskenler Arasindaki
Mliskiye Yonelik Hipotez Testleri

Hipotez testleri yapilirken IK yontemi iki farkli baglamda (1. I¢/Dis Kaynaklardan
Temin - 2. Kendi Universitesinden/Farkli Universitelerden Temin) degerlendirilerek
her bir test ayr1 ayr1 yapilmistir. Bagimsiz gruplar arasindaki farkliliklar1 belirlemek
maksadiyla T testinin non-parametrik alternatifi olan Mann-Whitney U Testi

uygulanmgtir.

Ic ve dis kaynaklardan temin edilen calisanlarin AAD’lerinin anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigine iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglar tabloda verilmistir:
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Tablo 4.17.
I¢ ve Dis Kaynaklardan Temin Edilen Cahsanlarin, AAD’lerinin Mann—
Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplamm | U p
I¢ Kaynaktan Temin 34 250,94 8532,00
Dis Kaynaktan Temin | 352 187,95 6615000 | 031 | 0,002

Tabloda goriildiigii gibi i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlar ile dis kaynaklardan
temin edilen calisanlarin AAD’leri anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu
baglamda Hipotez 1.1. kabul edilmistir. Sira ortalamalar1 incelendiginde i¢
kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin AAD’lerinin dis kaynaklardan temin edilen

calisanlara gore daha yliksek seviyede oldugu goriilmektedir.

Kurumlarin kendi iiniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger liniversitelerden
mezun olan calisanlar arasinda AAD’leri agisindan anlamli bir farklilik olup

olmadigina iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglar1 tabloda verilmistir:

Tablo 4.18.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkh Universitelerden Temin Ettigi

Calisanlarin, AAD’lerinin Mann—Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
Kendi Universitesi | 101 169,90 17159,50
Farkli Universite 215 153,15 32926,50 9706,5 | 0,128

Tabloda goriildiigii gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri galiganlar
ile farkli tiniversitelerden temin ettikleri galisanlar arasinda AAD agisindan anlamli

farklilik goriilmemektedir (p>0,05). Bu baglamda Hipotez 1.2. reddedilmistir.

I¢ ve dis kaynaklardan temin edilen ¢aliganlarm OK algilarinin anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigine iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglar tabloda verilmistir:

Tablo 4.109.
ic ve Dis Kaynaklardan Temin Edilen Cahsanlarin, OK Algilarimin Mann—
Whitney U Testi Sonugclar:

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplanm | U p
I¢ Kaynaktan Temn? 34 232,35 7900,00 4663 | 0,033
Dis Kaynaktan Temin | 352 189,75 66791,00
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Tabloda goriildiigii gibi i¢ kaynaklardan temin edilen galisanlar ile dis kaynaklardan
temin edilen calisanlarin OK algilar1 anlamli farklilik gdstermektedir (p<0,05). Bu
baglamda Hipotez 2.1. kabul edilmistir. Sira ortalamalar1 incelendiginde ig
kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarn OK algilar1 dis kaynaklardan temin edilen

calisanlara gore daha yliksek seviyede oldugu goriilmektedir.

Kurumlarin kendi iiniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger iiniversitelerden
mezun olan calisanlar arasinda OK algilar1 acisindan anlamli bir farklilik olup

olmadigina iliskin Mann—Whitney U Testi sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.20.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkli Universitelerden Temin Ettigi

Cahsanlarin, OK Algilarinin Mann-Whitney U Testi Sonuglar

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
Kendi Universitesi | 101 158,57 16016,00
Farkh Universite 215 158,47 34070,00 10850 | 0,992

Tabloda goriildiigii gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar
ile farkli {iniversitelerden temin ettikleri calisanlar arasinda OK algis1 agisindan
anlamli farklihik goriilmemektedir (p>0,05). Bu baglamda Hipotez 2.2.

reddedilmistir.

I¢ ve dis kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin OK nin risk iistlenmeyi tesvik boyutu
algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann—Whitney U Testi

sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.21.

i¢ ve Dis Kaynaklardan Temin Edilen Calisanlarin, OK’nin Risk Ustlenmeyi
Tesvik Boyutu Algilarinin Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplamm U p
ic Kaynaktan Temin 34 225,54 7668,50
Dis Kaynaktan Temin | 352 190,40 67022,50 48945 | 0,078

Tabloda goriildiigii gibi i¢ kaynaklardan temin edilen calisanlar ile dis kaynaklardan
temin edilen calisanlarin OK’nin risk {istlenmeyi tesvik boyutu algilari anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0,05). Bu baglamda Hipotez 2a.1. reddedilmistir.
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Kurumlarin kendi iiniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger liniversitelerden
mezun olan galisanlar arasinda OK ’nin risk iistlenmeyi tesvik boyutu algilar1 agisindan
anlamli bir farklilik olup olmadigina iliskin Mann—-Whitney U Testi sonuglar1 tabloda

verilmistir:

Tablo 4.22.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkh Universitelerden Temin
Ettikleri Cahsanlarin, OK’nin Risk Ustlenmeyi Tesvik Boyutu Algilarinin
Mann—Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam ) p
Kendi Universitesi | 101 157,94 15951,50
Farkh Universite 215 158,77 34134,50 108005 | 0,94

Tabloda goriildiigii gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar
ile farkli iiniversitelerden temin ettikleri ¢alisanlar arasinda OK’nin risk iistlenmeyi
tesvik boyutu algist acisindan anlamli farklilik goriilmemektedir (p>0,05). Bu
baglamda Hipotez 2a.2. reddedilmistir.

Ic ve dis kaynaklardan temin edilen calisanlarn OK’nin 6rgiitsel yapr boyutu
algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iligkin Mann—Whitney U Testi

sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.23.
i¢c ve Dis Kaynaklardan Temin Edilen Calhisanlarin, OK’min Orgiitsel Yap1
Boyutu Algilarimin Mann—Whitney U Testi Sonuglari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplamm U p
ic Kaynaktan Temin 34 232,07 7890,50
Dis Kaynaktan Temin | 352 189,77 66800,50 46725 | 0,034

Tabloda goriildiigii gibi i¢ kaynaklardan temin edilen c¢alisanlar ile dis kaynaklardan
temin edilen ¢alisanlarin OK’nin orgiitsel yapt boyutu algilari anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Bu baglamda Hipotez 2b.1. kabul edilmistir. Sira
ortalamalari incelendiginde i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin OK nin drgiitsel
yap1 boyutu algilar1 dis kaynaklardan temin edilen g¢alisanlara gore daha yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.
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Kurumlarin kendi {iniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger iiniversitelerden
mezun olan ¢alisanlar arasinda OK’nin érgiitsel yap1 boyutu algilari agisindan anlamli
bir farklilik olup olmadigina iliskin Mann—-Whitney U Testi sonuglar1 tabloda

verilmistir:

Tablo 4.24.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farklh Universitelerden Temin
Ettikleri Cahsanlarm, OK’nin Orgiitsel Yap1 Boyutu Algilarimim Mann-—
Whitney U Testi Sonuclar:

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
Kendi Universitesi | 101 158,08 15966,00
Farkh Universite 215 158,70 34120,00 10815 1 0,955

Tabloda goriildiigii gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar
ile farkli iiniversitelerden temin ettikleri ¢alisanlar arasinda OK’nimn &rgiitsel yapi
boyutu algist agisindan anlamli farklilik goriilmemektedir (p>0,05). Bu baglamda
Hipotez 2b.2. reddedilmistir.

Ic ve dis kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarmn OK’nin orgiitsel kimlik boyutu
algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann—Whitney U Testi

sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.25.
i¢ ve Di1s Kaynaklardan Temin Edilen Calisanlarin, OK’nin Orgiitsel Kimlik
Boyutu Algilarimin Mann-Whitney U Testi Sonuclar:

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplamm U p
ic Kaynaktan Temin 34 226,51 7701,50
Dis Kaynaktan Temin | 352 190,31 66989,50 48615 | 0,068

Tabloda goriildiigi gibi i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlar ile dig kaynaklardan
temin edilen caliganlarin OK’min &rgiitsel kimlik boyutu algilar1 anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Bu baglamda Hipotez 2c.1. reddedilmistir.

Kurumlarin kendi iiniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger tiniversitelerden

mezun olan calisanlar arasinda OK’nin &rgiitsel kimlik boyutu algilar1 agisindan
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anlaml1 bir farklilik olup olmadigina iligkin Mann—Whitney U Testi sonuglar1 tabloda

verilmistir:

Tablo 4.26.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkh Universitelerden Temin
Ettikleri Calisanlarin, OK’min Orgiitsel Kimlik Boyutu Algilarimin Mann—
Whitney U Testi Sonuglari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
Kendi Universitesi | 101 161,47 16308,00
Farkh Universite | 215 157,11 33778,00 10558 | 0,69

Tabloda goriildiigii gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar
ile farkli {iniversitelerden temin ettikleri calisanlar arasinda OK’nin orgiitsel kimlik
boyutu algis1 agisindan anlamli farklilik goriillmemektedir (p>0,05). Bu baglamda
Hipotez 2c.2. reddedilmistir.

Ic ve dis kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin bireysel 6zerklik boyutu
algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann—Whitney U Testi

sonuclar1 tabloda verilmistir:

Tablo 4.27.
I¢ ve Dis Kaynaklardan Temin Edilen Calisanlarin, OK’nin Bireysel Ozerklik
Boyutu Algilarimin Mann-Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
i¢c Kaynaktan Temin | 34 218,47 7428,50
Dis Kaynaktan Temin | 352 191,09 67263,00 513501 0,170

Tabloda goriildiigii gibi i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlar ile dis kaynaklardan
temin edilen ¢aliganlarin OK’nin bireysel &zerklik boyutu algilart anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Bu baglamda Hipotez 2d.1. reddedilmistir.

Kurumlarin kendi {iniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger tiniversitelerden
mezun olan ¢alisanlar arasinda OK’nin bireysel dzerklik boyutu algilari agisindan
anlaml1 bir farklilik olup olmadigna iligkin Mann-Whitney U Testi sonuglar1 tabloda

verilmistir:
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Tablo 4.28.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkh Universitelerden Temin
Ettikleri Cahsanlarim, OK’nin Bireysel Ozerklik Boyutu Algilarinin Mann-—
Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
Kendi Universitesi | 101 154,27 15581,00
Farkh Universite 215 160,49 34505,00 10430,00 | 0,571

Tabloda goriildiigti gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar
ile farkli {iniversitelerden temin ettikleri calisanlar arasinda OK’nin bireysel 6zerklik
boyutu algist agisindan anlamli farklilik goriilmemektedir (p>0,05). Bu baglamda
Hipotez 2d.2. reddedilmistir.

Ic ve dis kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarm OK’nin &rgiitsel destek boyutu
algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann—Whitney U Testi

sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.29.
I¢ ve Dis Kaynaklardan Temin Edilen Calisanlarin, OK’nin Orgiitsel Destek
Boyutu Algilarimin Mann-Whitney U Testi Sonuclar:

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
i¢c Kaynaktan Temin | 34 204,13 6940,50
Dis Kaynaktan Temin | 352 192,47 67750,50 5622,5 | 0,558

Tabloda goriildiigii gibi i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlar ile dis kaynaklardan
temin edilen ¢aliganlarin OK’nin &rgiitsel destek boyutu algilart anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Bu baglamda Hipotez 2e.1. reddedilmistir.

Kurumlarin kendi {iniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger {iniversitelerden
mezun olan calisanlar arasinda OK’nin orgiitsel destek boyutu algilari agisindan
anlamli bir farklilik olup olmadigina iligkin Mann-Whitney U Testi sonuglari tabloda

verilmistir:
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Tablo 4.30.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkh Universitelerden Temin
Ettikleri Cahsanlarin, OK’nin Orgiitsel Destek Boyutu Algilarmm Mann—
Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
Kendi Universitesi | 101 157,81 15938,50
Farkh Universite 215 158,83 34147,50 10787,00 | 0,926

Tabloda goriildiigti gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar
ile farkli iiniversitelerden temin ettikleri ¢alisanlar arasinda OK’nin orgiitsel destek
boyutu algist agisindan anlamli farklilik goriillmemektedir (p>0,05). Bu baglamda
Hipotez 2e.2. reddedilmistir.

Ic ve dis kaynaklardan temin edilen c¢alisanlarin OK’nin &rgiitsel adalet boyutu
algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann—Whitney U Testi

sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.31.
I¢ ve Dis Kaynaklardan Temin Edilen Calisanlarin, OK’nin Orgiitsel Adalet
Boyutu Algilarimin Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
i¢c Kaynaktan Temin | 34 233,78 7948,50
Dis Kaynaktan Temin | 352 189,61 66742,50 46145 | 0,027

Tabloda goriildiigii gibi i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlar ile dis kaynaklardan
temin edilen galisanlarm OK’min &rgiitsel adalet boyutu algilar1 anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Bu baglamda Hipotez 2f.1. kabul edilmistir. Sira
ortalamalari incelendiginde i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarm OK nin drgiitsel
adalet boyutu algilar1 dis kaynaklardan temin edilen ¢alisanlara gore daha yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.

Kurumlarin kendi iiniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger iiniversitelerden
mezun olan c¢alisanlar arasinda OK’nin orgiitsel adalet boyutu algilar1 agisindan
anlaml1 bir farklilik olup olmadigina iliskin Mann—-Whitney U Testi sonuglar1 tabloda

verilmistir:
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Tablo 4.32.
Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkh Universitelerden Temin
Ettikleri Cahsanlarin, OK’nin Orgiitsel Adalet Boyutu Algilarinmn Mann—
Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p

Kendi Universitesi | 101 160,38 16198,00
Farkh Universite 215 157,62 33888,00 10668,00 | 0,801

Tabloda goriildiigti gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar
ile farkli iiniversitelerden temin ettikleri ¢alisanlar arasmnda OK’nin orgiitsel adalet
boyutu algist agisindan anlamli farklilik goriillmemektedir (p>0,05). Bu baglamda
Hipotez 2f.2. reddedilmistir.

I¢c ve dis kaynaklardan temin edilen calisanlarin OK’nin ¢atismada hosgérii boyutu
algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann—Whitney U Testi

sonuclar1 tabloda verilmistir:

Tablo 4.33.
i¢ ve Di1s Kaynaklardan Temin Edilen Calisanlarin, OK’nin Catismada
Hosgorii Boyutu Algilarimin Mann-Whitney U Testi Sonugclar:

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplamm U p
ic Kaynaktan Temin 34 206,81 7031,50
Dis Kaynaktan Temin | 352 192,21 67659,50 55315 | 0,462

Tabloda goriildiigi gibi i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlar ile dig kaynaklardan
temin edilen ¢alisanlarin OK’nin ¢atismada hosgorii boyutu algilar1 anlaml farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Bu baglamda Hipotez 29.1. reddedilmistir.

Kurumlarin kendi iiniversitelerinden mezun olan ¢alisanlar ile diger tiniversitelerden
mezun olan ¢alisanlar arasinda OK’nin ¢atismada hosgdrii boyutu algilar1 agisindan
anlaml1 bir farklilik olup olmadigna iliskin Mann—-Whitney U Testi sonuglari tabloda

verilmistir:

103



Kurumlarin Kendi Universitesinden ya da Farkh Universitelerden Temin

Tablo 4.34.

Edilen Calisanlarin, OK’nin Catismada Hosgorii Boyutu Algilarmim Mann-—

Whitney U Testi Sonuclari

Grup n | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U p
Kendi Universitesi | 101 157,44 15901,00
Farkh Universite 215 159,00 34185,00 10750,00 | 0,886

Tabloda goriildiigti gibi kurumlarin kendi tiniversitelerinden temin ettikleri ¢alisanlar

ile farkl1 iiniversitelerden temin ettikleri calisanlar arasinda OK ’nin ¢atismada hosgérii

boyutu algist agisindan anlamli farklilik goriillmemektedir (p>0,05). Bu baglamda

Hipotez 29.2. reddedilmistir.

AAD ile OK arasindaki iliskiyi ve AAD ile OK boyutlar1 arasindaki iliskiyi

incelemeye yonelik Kendall ve Spearman Testleri sonuglari tabloda verilmistir:

Algilanan Aidiyet Durumu ile Orgiit Kiiltiirii ve Boyutlarinin Kendall ve

Tablo 4.35.

Spearman Testleri Sonuclari

Kendall’s tau-b Correlations

OK RUT (0)% OKI1 BO OD OA CH
Correlations | soeux | (agoxx | 0559%% | 0576%% | 0526%* | 0502%% | 0473%* | 0452%*
D Coefficient
AA Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 386 386 386 386 386 386 386 386
Spearman’s rho Correlations
OK RUT (0)% OKI1 BO OD OA CH
Correlations | 7g/ux | ggazex | 0719%% | 0726%% | 0684%* | 0654 | 0620 | 0,586%*
D Coefficient
AA Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 386 386 386 386 386 386 386 386

**Korelasyon 0,01 6nem derecesine sahiptir.

Tabloda goriildiigi gibi;

AAD ile OK arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,01). Bu baglamda Hipotez 3

kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon katsayisinin pozitif yonde ve orta

seviyede (0,586), Spearman korelasyon katsayisinin ise pozitif yonde ve yliksek

seviyede (0,764) oldugu goriilmektedir.

AAD ile OK’nin risk iistlenmeyi tesvik boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir

(p<0,01). Bu baglamda Hipotez 3a kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon
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katsayisinin pozitif yonde ve orta seviyede (0,482), Spearman korelasyon katsayisinin

ise pozitif yonde ve yiiksek seviyede (0,637) oldugu goriilmektedir.

AAD ile OK’nin &rgiitsel yap1 boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,01). Bu
baglamda Hipotez 3b kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon katsayisinin
pozitif yonde ve orta seviyede (0,559), Spearman korelasyon katsayisinin ise pozitif

yonde ve yiiksek seviyede (0,719) oldugu goriilmektedir.

AAD ile OK’nin 6rgiitsel kimlik boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,01).
Bu baglamda Hipotez 3c kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon
katsayisinin pozitif yonde ve orta seviyede (0,576), Spearman korelasyon katsayisinin

ise pozitif yonde ve yiiksek seviyede (0,726) oldugu goriilmektedir.

AAD ile OK’nin bireysel dzerklik boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir (p<0,01).
Bu baglamda Hipotez 3d kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon
katsayisinin pozitif yonde ve orta seviyede (0,526), Spearman korelasyon katsayisinin

ise pozitif yonde ve yiiksek seviyede (0,684) oldugu goriilmektedir.

AAD ile OK nin 6rgiitsel destek boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,01). Bu
baglamda Hipotez 3e kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon katsayisinin
pozitif yonde ve orta seviyede (0,502), Spearman korelasyon katsayisinin ise pozitif

yonde ve yliksek seviyede (0,654) oldugu goriilmektedir.

AAD ile OK’nn 6rgiitsel adalet boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,01). Bu
baglamda Hipotez 3f kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon katsayisinin
pozitif yonde ve orta seviyede (0,473), Spearman korelasyon katsayisinin ise pozitif

yonde ve yliksek seviyede (0,620) oldugu goriilmektedir.

AAD ile OK’nin ¢atismada hosgdrii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir (p<0,01).
Bu baglamda Hipotez 3g kabul edilmistir. Bu iliskide Kendall corelasyon
katsayisinin pozitif yonde ve orta seviyede (0,452), Spearman korelasyon katsayisinin

ise pozitif yonde ve orta seviyede (0,586) oldugu goriilmektedir.

IKTK ve Bagimli degiskenler arasindaki hipotez testlerinin sonuglari asagidaki
tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 4.36.

IKTK ve Bagimh Degiskenler Arasindaki Iliskiye Yonelik Hipotez Testleri

Sonuclari

Hipotez 1: iK Temin Kaynagna bagh olarak cahsanlarin AAD’leri anlamh

farkhilik gosterir.

Hipotez 1.1. I¢ kaynaklardan temin edilen galisanlarin AAD’leri diger calisanlardan daha KABUL
yiiksek seviyededir.
Hipotez 1.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen cahisanlarm | RED

AAD’leri diger caliganlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2: iK Temin Kaynagina bagh olarak cahsanlarin OK algilar1 anlamh

farkhilik gosterir

Hipotez 2.1. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarm OK algilar1 diger ¢alisanlardan daha KABUL
yiiksek seviyededir.

Hipotez 2.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen ¢alisanlarm OK algilari RED

diger caliganlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2a: IK Temin Kaynagina bagh olarak calsanlarin OK’min Risk Ustlenmeyi Tesvik

boyutu algilart anlamli farklilik gosterir.

Hipotez 2a.1. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢ahisanlarm OK’nin Risk Ustlenmeyi Tesvik | RED
boyutu algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.
Hipotez 2a.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlari arasindan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin RED

Risk Ustlenmeyi Tesvik boyutu algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2b: IK Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin OK’nin Orgiitsel Yapt boyutu algilar:

anlaml farklilik gosterir.

Hipotez 2b.1. i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin Orgiitsel Yapt boyutu algilari KABUL
diger ¢aliganlardan daha yiiksek seviyededir.
Hipotez 2b.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen calisanlarin OK’nin RED

Orgiitsel Yap1 boyutu algilar diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2c: IK Temin Kaynagina bagh olarak calisanlarin OK’min Orgiitsel Kimlik boyutu

algilart anlaml farkhilik gosterir.

Hipotez 2c.1. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin Orgiitsel Kimlik boyutu | RED
algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.
Hipotez 2¢.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin RED

Orgiitsel Kimlik boyutu algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2d: IK Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin OK’min Bireysel Ozerklik boyutu

algilart anlaml farklihik gosterir.

Hipotez 2d.1. I¢ kaynaklardan temin edilen calisanlarin OK’nin Bireysel Ozerklik boyutu RED
algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.
Hipotez 2d.2. Kurumun {iniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin RED

Bireysel Ozerklik boyutu algilan diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2e: IK Temin Kaynagina bagh olarak calisanlarin OK’min Orgiitsel Destek boyutu

algilary anlaml farklilik gosterir.

Hipotez 2e.1. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢ahsanlarin OK’nin Orgiitsel Destek boyutu | RED
algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.
Hipotez 2e.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin RED

Orgiitsel Destek boyutu algilar1 diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2f: IK Temin Kaynagina bagh olarak calisanlarin OK’min Orgiitsel Adalet boyutu

algilart anlaml farklilik gosterir.

Hipotez 2f.1. I¢ kaynaklardan temin edilen calisanlarin OK’nin Orgiitsel Adalet boyutu algilar KABUL
diger caliganlardan daha yiiksek seviyededir.
Hipotez 2f.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen ¢alisanlarin OK’nin RED

Orgiitsel Adalet boyutu algilan diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.

Hipotez 2g: IK Temin Kaynagina bagh olarak ¢alisanlarin OK’nin Catismada Hosgérii boyutu

algilart anlamli farklihik gosterir.

Hipotez 29.1. I¢ kaynaklardan temin edilen calisanlarn OK’nin Catismada Hoggérii boyutu RED
algilar1 diger ¢alisanlardan daha yiiksek seviyededir.
Hipotez 2g.2. Kurumun iiniversitesinin mezunlar1 arasindan temin edilen calisanlarm OK’nin RED

Catismada Hosgorii boyutu algilar diger calisanlardan daha yiiksek seviyededir.
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Hipotez 3: OK ile AAD arasinda anlamh iligki vardar.

KABUL

Hipotez 3a: OK’min Risk Ustlenmeyi Tesvik boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu
arasinda anlaml iliski vardr.

KABUL

Hipotez 3b: OK’nin Orgiitsel Yapi boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda
anlaml iligki vardir.

KABUL

Hipotez 3c: OK’min Orgiitsel Kimlik boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda
anlaml iligki vardir.

KABUL

Hipotez 3d: OK’min Bireysel Ozerklik boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu
arasinda anlaml iliski vardur.

KABUL

Hipotez 3e: OK’min Orgiitsel Destek boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda
anlaml iligki vardir.

KABUL

Hipotez 3f: OK’nin Orgiitsel Adalet boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu arasinda
anlaml iligki vardir.

KABUL

Hipotez 39: OK’min Catismada Hosgérii boyutu ile Algilanan Aidiyet Durumu
arasinda anlaml iliski vardr.

KABUL

4.8.4. Demografik Degiskenlere iliskin Hipotez Testleri

Demografik degiskenlere iligkin hipotez testleri yapilirken bagimsiz gruplar arasindaki

farkliliklar1 belirlemek maksadiyla T testinin non-parametrik alternatifi olan Mann—

Whitney U Testi, ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup

olmadigini test etmek icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA)’nin non-parametrik

alternatifi olan Kruskal Wallis Testi uygulanmistir.

AAD’nin, OK’nin ve boyutlarinin cinsiyete bagli olarak anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigine iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.37.

Cinsiyet ile AAD, OK ve Boyutlarimn Mann-Whitney U Testi Sonuglar
Bavg.lmll Grup n Sira Sira U o
Degisken Ortalamas1 | Toplami

AAD e aoeoag| 17993500 | 0787
OK Eﬁi ié? ;ﬁggg géigégg 17151,000 | 0,296
ROT S| 219 o5 e soeero0| 17944000 | 0752
oy Eﬁi ié? ;ﬁgg‘z‘ g;gg;gg 17047,500 | 0,253
okt Lk | 219 | 10602 14299050 | 17735500 | 0609
BO Eﬁi 2 giig g;ig?gg 18173500 | 0917
OD E;'gii ié? ;gggi gg;g?gg 16063,500 | 0,039
OA Eﬁi ié? ;ﬁggg gggj‘;zgg 16754,000 | 0,156
CH Eﬁﬁ ié? ;ggig géﬂggg 17185000 | 0,306

107




Tabloda goriildiigii gibi calisanlarin cinsiyet degiskenine bagli olarak OK’nin érgiitsel
destek boyutu algilar1 anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Sira ortalamalari
incelendiginde Kadin ¢alisanlarmn OK’nin orgiitsel destek boyutu algilar: erkeklere
gore daha yiiksek seviyede oldugu gortilmektedir.

OK’nin érgiitsel destek boyutu disinda higbir bagimli degisken Cinsiyet degiskenine
bagli olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir(p>0,05).

AAD’nin, OK’nin ve boyutlariin yasa bagl olarak anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigine iliskin Kruskal Wallis Testi sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.38.
Yas ile AAD, OK ve Boyutlarimin Kruskal Wallis Testi Sonuclar:
Bagimh .
Degisken Grup n | Ortalama | Chi-Square | df p
20-30 Yas 100 175,46
31-40 Yasg 146 186,80
AAD 41350 Yas 86 | 21956 8,307 | 3| 0040
51 ve Ustii Yas 54 203,53
20-30 Yas 100 173,89
.. 31-40 Yas 146 193,51
OK 41-50 Yas 86 | 205,31 5378 | 3| 0146
51 ve Ustii Yas 54 210,97
20-30 Yas 100 178,68
.. 31-40 Yas 146 191,83
RUT 741350 Yas 86 | 208,34 3650 | 3| 0302
51 ve Ustii Yas 54 201,84
20-30 Yas 100 176,29
-- 31-40 Yas 146 196,70
oY 41-50 Yas 86 201,22 3,444 3 0,328
51 ve Ustii Yas 54 204,43
20-30 Yas 100 159,09
SR 31-40 Yas 146 191,25
OKI 4150 Yas 86 222,58 18,126 3 0,000
51 ve Ustii Yas 54 217,01
20-30 Yas 100 187,14
31-40 Yas 146 189,24
BO 41-50 Yas 86 202,10 1,459 3 0,692
51 ve Ustii Yas 54 203,09
20-30 Yas 100 163,93
" 31-40 Yas 146 195,43
oD 41-50 Yas 86 214,97 11411 3 0,010
51 ve Ustii Yas 54 208,85
20-30 Yas 100 180,44
= 31-40 Yas 146 199,26
OA 41-50 Yas 86 190,52 2,621 3 0,454
51 ve Ustii Yas 54 206,85
20-30 Yas 100 193,30
31-40 Yas 146 | 187,65
CH 41-50 Yas 86 | 198.78 0875 | 3| 0832
51 ve Ustii Yas 54 201,29
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Tabloda goriildiigii gibi calisanlarin yas degiskenine bagli olarak AAD, OK’nin
orgiitsel kimlik ve orgiitsel destek boyutu algilart anlamli farklilik gdstermektedir
(p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 41-50 yas araligindaki c¢alisanlarin AAD,
OK’nin &rgiitsel kimlik ve orgiitsel destek boyutu algilari en yiiksek seviyede, 51 yas
ve listii ¢alisanlarin algilart da yakin seviyeler de iken daha geng yaslardaki ¢alisanlarin

algilar1 yas grubu azaldikga belirgin bir sekilde azaldig1 goriilmektedir.

AAD, OK’nin o&rgiitsel kimlik ve orgiitsel destek boyutu disinda hicbir bagimli
degisken yas degiskenine bagl olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

AAD’nin, OK’nin ve boyutlarinin egitim diizeyine bagl olarak anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigine iliskin Kruskal Wallis Testi sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.39.
Egitim Diizeyi ile AAD, OK ve Boyutlarimin Kruskal Wallis Testi Sonuclari
I])Bezgil;ll(lelein Grup n | Ortalama | Chi-Square | df p
LISE 9 127,83
ON LISANS 30 194,63
AAD LISANS 64 205,91 5,478 4 0,242
Y. LISANS 97 181,32
DOKTORA 186 198,58
LISE 9 135,33
ON LISANS 30 191,48
OK LISANS 64 187,86 3,957 4 0,412
Y. LISANS 97 187,28
DOKTORA 186 201,82
LISE 9 191,50
ON LISANS 30 182,12
RUT LISANS 64 185,88 2,470 4 0,650
Y. LISANS 97 184,75
DOKTORA 186 202,62
LISE 9 112,39
ON LISANS 30 184,72
(0)'4 LISANS 64 186,91 7,773 4 0,100
Y. LISANS 97 185,50
DOKTORA 186 205,28
LISE 9 169,17
ON LISANS 30 231,73
OKi LISANS 64 195,66 4,755 4 0,313
Y. LISANS 97 184,11
DOKTORA 186 192,67
LISE 9 125,22
ON LISANS 30 199,00
BO LISANS 64 205,41 4,234 4 0,375
Y. LISANS 97 192,61
DOKTORA 186 192,28
LISE 9 152,61
ON LISANS 30 194,70
oD LISANS 64 206,88 3,736 4 0,443
Y. LISANS 97 180,47
DOKTORA 186 197,48
R LISE 9 117,61
OA ON LISANS 30 | 165,78 17,297 4| 0002
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LISANS 64 158,27
Y. LISANS 97 199,20
DOKTORA 186 210,79
LISE 9 166,39
ON LISANS 30 194,20
CH LISANS 64 188,03 ,804 4 0,938
Y. LISANS 97 196,40
DOKTORA 186 195,07

Tabloda goriildiigii gibi calisanlarin egitim diizeyi degiskenine bagli olarak OK’ nin
orgiitsel adalet boyutu algilar1 anlamli farklilik géstermektedir (p<0,05). Ortalamalar
incelendiginde doktora ve yiiksek lisans mezunu calisanlarin OK’nin &rgiitsel adalet
boyutu algilar1 en yiiksek seviyede iken lise mezunu galisanlarin algilart en diisiik
seviyededir.

OK’nin &rgiitsel adalet boyutu disinda higbir bagimli degisken yas degiskenine bagl
olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir(p>0,05).

AAD’nin, OK’nin ve boyutlarinin medeni duruma bagl olarak anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigine iliskin Mann—-Whitney U Testi sonuglari tabloda verilmistir:

Tablo 4.40.
Medeni Durum ile AAD, OK ve Boyutlarinin Mann-Whitney U Testi Sonuglar
pegiken | O™ | " | Orralamag | ST TOPAm | U p
AAD E\e/:‘iar ;32 ;ggéﬁ ég%?gg 13027,500 0,043
OK ESEM 232 1;312 égiig:gg 13358,500 0,093
RUT E\e/:‘iar ;gg gg:gg égigézgg 13385,000 0097
oY E\‘jﬁ‘""r %gg gggg égggggg 13406,000 0,102
OKi E\e/:‘iar ;gg ;gigi ég;éi:gg 12840,500 0,026
BO E\e/:‘iar ;32 13223 gggg‘;gg 14976,000 0,971
OD | a7 [ a0n73 [ seasoog | 1206000 | 0008
OA E\e,:(iar §3§ 1832; 2%33188 13907,000 0,259
CH T 13382 égggggg 13776000 | 0,205

Tabloda goriildiigi gibi ¢alisanlarin medeni durum degiskenine bagli olarak AAD’leri,

OK’nin orgiitsel kimlik, Orglitsel destek boyutu algilar1 anlamli farklilik

gostermektedir  (p<0,05). Sira ortalamalar1 incelendiginde, Evli ¢alisanlarin
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AAD’lerinin, OK’nin orgiitsel kimlik, orgiitsel destek boyutu algilarinin bekar

calisanlara gore daha yliksek seviyede oldugu goriilmektedir.

AAD, OK’n érgiitsel kimlik, érgiitsel destek boyutu disinda higbir bagimli degisken
medeni  durum  degiskenine  bagli  olarak  anlamli  bir  farklilik

gostermemektedir(p>0,05).

AAD’nin, OK’nin ve boyutlariin ¢ocuk sahibi olma durumlarina bagli olarak anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglar tabloda

verilmigtir:

Tablo 4.41.
Cocuk Sahibi Olma Durumu ile AAD, OK ve Boyutlarimin Mann-Whitney U

Testi Sonuglari

I])Seaggi:l?elil Grup n Ortasll;?nam Tospllr;ml U P
o | GO C | 8 | At | 500 | o | qom
ok | Gt OminC |t et | 000 | sy | oy
wor | CotoOlmunC [t | loiss | 00900 | o0 | o
o CotoOlmunC [t |55 | 00950 | s | o
oxi_ [ Ot st [ 65t 00 | o0 | oo
B0 [ Compr ol | 220 | loses | ssisaso | 172850 | 0ese
v [ComteOnanC | ok || 0000 | o0 | oo
on [ CotuOlmunC | i |28l | S | i | oo
o st O 160 | it | 509050 | s | o

Tabloda goriildiigii gibi calisanlarin ¢ocuk sahibi olma durumlarina bagh olarak
AAD’leri, OK’nin érgiitsel kimlik, orgiitsel destek boyutu algilart anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Sira ortalamalari incelendiginde, Cocuk sahibi olan
calisanlarin AAD’lerinin, OK’nin &rgiitsel kimlik, drgiitsel destek boyutu algilarinin

cocuk sahibi olmayan ¢alisanlara gére daha yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.
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AAD, OK’nm drgiitsel kimlik , érgiitsel destek boyutu disinda higbir bagimli degisken
cocuk  sahibi olma durumuna bagli olarak anlamli  bir  farklilik

gostermemektedir(p>0,05).

AAD’nin, OK’nin ve boyutlarmin kideme (drgiitte ¢alisma siiresine) bagh olarak
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Kruskal Wallis Testi sonuglart

tabloda verilmistir:

Tablo 4.42.
Kidem (Orgiitte Cahsma Siiresi) ile AAD, OK ve Boyutlariin Kruskal Wallis

Testi Sonuclar:

I])Bezgil;ll(lelein Grup n Ortalama | Chi-Square | df p

0-2 Y1l 94 217,20
3-5Yil 114 173,69

AAD 6-10 Y1l 50 155,29 17,612 4 0,001
11-15 Y1l 52 194,21
16 Yil ve Ustii 76 218,55
0-2 Y1l 94 220,78
3-5Yil 114 178,01

OK 6-10 Y1l 50 168,23 12,052 4 0,017
11-15 Y1l 52 182,38
16 Y1l ve Ustii 76 207,22
0-2 Y1l 94 219,42
3-5Yil 114 183,74

RUT 6-10 Y1l 50 169,20 9,254 4 0,055
11-15 Y1l 52 181,60
16 Y1l ve Ustii 76 200,21
0-2 Yil 94 219,71
3-5Yil 114 187,07

(0)' 6-10 Yil 50 162,39 10,224 4 0,037
11-15 Y1l 52 182,12
16 Y1l ve Ustii 76 198,98
0-2 Y1l 94 200,37
3-5Yil 114 161,46

OKi 6-10 Yil 50 183,74 18,763 4 0,001
11-15 Y1l 52 211,37
16 Y1l ve Ustii 76 227,27
0-2 Y1l 94 216,96
3-5Yil 114 180,60

BO 6-10 Yil 50 163,01 11,515 4 0,021
11-15 Y1l 52 184,49
16 Yil ve Ustii 76 210,05
0-2 Y1l 94 210,13
3-5Yil 114 177,49

OD 6-10 Y1l 50 192,05 5,834 4 0,212
11-15 Y1l 52 182,78
16 Y1l ve Ustii 76 205,23
0-2 Yil 94 229,17
3-5Yil 114 187,99

OA 6-10 Yil 50 162,64 16,963 4 0,002
11-15 Y1l 52 166,60
16 Y1l ve Ustii 76 196,36
0-2 Yil 94 229,13
3-5Yil 114 171,92

CH 6-10 Yil 50 178,95 16,956 4 0,002
11-15 Y1l 52 175,78
16 Y1l ve Ustii 76 203,50
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Tabloda goriildigi gibi;

Calisanlarin kidem degiskenine bagli olarak AAD’leri anlamli farklilik gostermektedir
(p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 16 yil ve istii kideme sahip calisanlarin
AAD’leri en yiiksek seviyede, 0-2 yil kideme sahip calisanlarla benzerlik géstermekte
iken 6-10 y1l kideme sahip ¢alisanlarin algilari en diisiik seviyededir.

Calisanlarin  kidem degiskenine bagh olarak OK algilart anlamli  farklihik
gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 0-2 yi1l kideme sahip ¢alisanlarin
OK algilar1 en yiiksek seviyede, 16 yil ve iistii kideme sahip calisanlarinki de yiiksek
seviyelerde iken 6-10 y1l kideme sahip ¢alisanlarin algilar1 en diisiik seviyededir.

Calisanlarin kidem degiskenine bagl olarak OK’nin orgiitsel yapi algilari anlaml
farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 0-2 yil kideme sahip
calisanlarin OK’nin &rgiitsel yapi algilar en yiiksek seviyede, 16 yil ve iistii kideme
sahip calisanlarinki de yliksek seviyelerde iken 6-10 yil kideme sahip calisanlarin

algilar1 en diisiik seviyededir.

Calisanlarin kidem degiskenine bagl olarak OK’nin &rgiitsel kimlik algilar1 anlamli
farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 16 yil ve iistii kideme
sahip calisanlarin OK’nin orgiitsel kimlik algilar1 en yiiksek seviyede, 11-15 yil
kideme sahip calisanlarinki de yiiksek seviyelerde iken 3-5 yil kideme sahip

calisanlarin algilar1 en diislik seviyededir.

Calisanlarin kidem degiskenine bagli olarak OK’nin bireysel dzerklik algilart anlaml
farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 0-2 yil kideme sahip
caliganlarin OK’nin bireysel &zerklik algilar1 en yiiksek seviyede, 16 yil ve iistii
kideme sahip calisanlarinki de yiliksek seviyelerde iken 6-10 yil kideme sahip

calisanlarin algilar en diisiik seviyededir.

Calisanlarin kidem degiskenine bagl olarak OK’nin 6rgiitsel adalet algilart anlamli
farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 0-2 yil kideme sahip
calisanlarin OK’nin 6rgiitsel adalet algilar1 en yiiksek seviyede, 16 yil ve iistii kideme
sahip c¢alisanlarinki de yliksek seviyelerde iken 6-10 yil kideme sahip ¢alisanlarin

algilar1 en diisiik seviyededir.
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Calisanlarin kidem degiskenine bagli olarak OK’nin catismada hosgérii algilart
anlaml farklilik géstermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde 0-2 yil kideme
sahip calisanlarin OK’nin catismada hosgorii algilar1 en yiiksek seviyede, 16 yil ve
istli kideme sahip c¢alisanlarinki de yliksek seviyelerde iken 3-5 yil kideme sahip
calisanlarin algilar1 en diisiik seviyede ve 6-10 ve 11-15 yil kideme sahip calisanlarla
benzerlik gostermektedir.

OK’nin risk {istlenmeyi tesvik ve orgiitsel destek boyutlar1 kidem degiskenine bagl
olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir(p>0,05).

AAD’nin, OK’nin ve boyutlarmin gelir durumuna bagl olarak anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigine iliskin Kruskal Wallis Testi sonuglar tabloda verilmistir:

Tablo 4.43.
Gelir Durumu ile AAD, OK ve Boyutlarimin Kruskal Wallis Testi Sonuglar:
Il)sezgil;ll(l:in Grup n | Ortalama | Chi-Square | df p

1000-2999 TL 88 173,47

AAD 3000-3999 TL 161 188,18 7,260 2 0,027
4000 TL ve iizeri 137 212,62
1000-2999 TL 88 164,51

OK 3000-3999 TL 161 184,65 16,232 2 0,000
4000 TL ve iizeri 137 222,53
1000-2999 TL 88 167,96

RUT 3000-3999 TL 161 184,61 13,676 2 0,001
4000 TL ve iizeri 137 220,36
1000-2999 TL 88 162,58

(0)'% 3000-3999 TL 161 185,48 17,104 2 0,000
4000 TL ve iizeri 137 222,78
1000-2999 TL 88 192,11

OKi 3000-3999 TL 161 180,90 4,866 2 0,088
4000 TL ve tizeri 137 209,20
1000-2999 TL 88 182,65

BO 3000-3999 TL 161 191,33 1,907 2 0,385
4000 TL ve lzeri 137 203,03
1000-2999 TL 88 181,59

OD 3000-3999 TL 161 173,65 16,868 2 0,000
4000 TL ve iizeri 137 224,49
1000-2999 TL 88 138,36

0A 3000-3999 TL 161 188,70 40,767 2 0,000
4000 TL ve tlizeri 137 234,55
1000-2999 TL 88 167,11

CH 3000-3999 TL 161 196,05 7,289 2 0,026
4000 TL ve izeri 137 207,45

Tabloda gorildigi gibi;
Calisanlarin gelir diizeyine bagli olarak AAD’leri, OK algilar1 ve OK’nin risk
iistlenmeyi tesvik, orgiitsel yapi, orgiitsel destek, orgiitsel adalet, catismada hosgorii

boyutlar1 anlamli farklilik gostermemektedir (p<0,05). Calisanlarin gelir diizeyi
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artikga OK algilar1 ve AAD’leride artmaktadir. En yiiksek alg1 diizeylerinin 4000 TL

ve lizeri gelir diizeyine sahip ¢alisanlarda oldugu goriilmektedir.

OK’nin 6rgiitsel kimlik, bireysel 6zerklik boyutlar1 gelir diizeyine bagli olarak anlamli

bir farklilik géstermemektedir(p>0,05).

AAD’nin, OK’nim ve boyutlarmimn Calisma (Istihdam) Sekli bagl olarak anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigine iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglar1 tabloda

verilmistir:

Tablo 4.44.
Calisma (istihdam) Sekli ile AAD, OK ve Boyutlarimin Mann-Whitney U Testi
Sonuclari
];ge%gi;l‘l‘:il Grup N Ortill;?nam Tospllr:ml U p
ARD it o | e[ umeso | 20 | oo
K i o i B
RUT e T i B
O e T | i | woe | M0 | o
oK e o | ioess | imross | 24550 | 00w
BO gggl?slrl:leli ﬂﬁ TZSSZ i;‘;‘;éiﬁ 12575,500 0014
D o e e e | oo
A I eeem o | imas | sz | M0 | oo
CH [ esiom Mo T s | e ] 1es0 | 0w

Tabloda goriildiigii gibi calisanlarin calisma sekline bagl olarak AAD’leri, OK’nin
orgiitsel kimlik, bireysel 6zerklik, orgiitsel destek boyutu algilari anlamh farklilik
gostermektedir (p<0,05). Sira ortalamalar1 incelendiginde, Kadrolu g¢alisanlarin
AAD’lerinin, OK’nin 6rgiitsel kimlik, bireysel 6zerklik, orgiitsel destek boyutu

algilarinin sozlesmeli galisanlara gore daha yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.

AAD, OK’nin orgiitsel kimlik , bireysel 6zerklik ve orgiitsel destek boyutu diginda
hicbir bagimli degisken c¢alisma sekline bagli olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir(p>0,05).
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AAD’nin, OK’nin ve boyutlarmin Calisan Tiiriine bagh olarak anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigine iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglar tabloda verilmistir:

Tablo 4.45.

Cahsan Tiirii ile AAD, OK ve Boyutlarinin Mann-Whitney U Testi Sonuglar1
I?eaggigll?elil Grup-) N Ortasll;?nam Tospllr;ml U P
o [ |7 B SO |y | o
ox e | im0 | g | oar
w1 e | | o
ov e s S | g | o
o g o | s S| i | o
o [pmi | o o {800 | oo | o
oo i o | im0 e | o
on  [pemm o | man [0 e | om
g o0 o0 | e | o

Tabloda goriildiigii gibi calisan tiiriine baglh olarak OK’nin &rgiitsel adalet algilari
anlamli farklilik géstermektedir (p<0,05). Sira ortalamalari incelendiginde, Akademik
calisanlarin OK’nim orgiitsel adalet boyutu algilarmin idari calisanlara gore daha
yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.

OK’nin orgiitsel adalet boyutu disinda hicbir bagimli degisken calisan tiiriine bagh
olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir(p>0,05).

AAD’nin, OK’nimn ve boyutlarinin unvana bagl olarak anlaml bir farklilik gdsterip

gostermedigine iliskin Kruskal Wallis Testi sonuglari tabloda verilmistir:
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Tablo 4.46.
Unvan ile AAD, OK ve Boyutlarimin Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Il)aeitggil;l?::l Grup n Ortalama Chi-Square df p

Prof/Do¢/ Yrd.Dog. Dr. 133 206,47

AAD Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 181,56 3,441 2 0,179
Diger 111 193,24
Prof/Do¢/ Yrd.Dog. Dr. 133 213,86

OK Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 181,42 6,812 2 0,033
Diger 111 184,56
Prof/Do¢/ Yrd.Dog. Dr. 133 215,71

RUT Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 180,70 8,133 2 0,017
Diger 111 183,27
Prof/Do¢/ Yrd.Dog. Dr. 133 213,98

[0)' Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 185,96 7,143 2 0,028
Diger 111 178,60
Prof/Do¢/ Yrd.Dog. Dr. 133 198,30

OKI Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 179,29 3,997 2 0,136
Diger 111 205,93
Prof/Dog/ Yrd.Dog. Dr. 133 198,88

BO Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 181,19 2,833 2 0,243
Diger 111 202,81
Prof/Do¢/ Yrd.Dog. Dr. 133 213,72

OD Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 171,25 10,298 2 0,006
Diger 111 197,73
Prof/Do¢/ Yrd.Dog. Dr. 133 221,13

OA Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 197,10 21,206 2 0,000
Diger 111 155,79
Prof/Dog/ Yrd.Dog. Dr. 133 203,68

CH Arastirma- Ogretim Gorevlisi, Okutman 142 191,62 2,043 2 0,360
Diger 111 183,70

Tabloda goriildigi gibi;
Calisanlarin Unvana bagli olarak AAD’leri anlamli farklilhik gostermemektedir
(p>0,05).

Calisanlarin Unvana bagli olarak OK algilart anlamli farklilik gdstermektedir
(p<0,05). Ortalamalar incelendiginde Prof/ Do¢/ Yrd. Dog. Dr. grubunun OK algilar:
diger calisanlardan yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin Unvana bagli olarak OK’nim risk iistlenmeyi tesvik algilar1 anlaml
farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde Prof/ Do¢/ Yrd. Dog.
Dr. grubunun OK’nin risk iistlenmeyi tesvik algilari diger calisanlardan yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin Unvana bagh olarak OK’nim &rgiitsel yapr algilart anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde Prof/ Dog¢/ Yrd. Dog. Dr.
grubunun OK’nin &rgiitsel yapi algilari diger calisanlardan yiiksek seviyede oldugu

goriilmektedir.
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Calisanlarin Unvanina baglh olarak OK’nin &rgiitsel destek algilar1 anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde Prof/ Dog¢/ Yrd. Dog. Dr.
grubunun OK’nin &rgiitsel destek algilar1 diger ¢alisanlardan yiiksek seviyede oldugu

goriilmektedir.

Calisanlarin Unvanina bagl olarak OK’nin &rgiitsel adalet algilar1 anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Ortalamalar incelendiginde Prof/ Dog¢/ Yrd. Dog. Dr.
grubunun OK’nin &rgiitsel adalet algilar diger calisanlardan yiiksek seviyede oldugu

goriilmektedir.

AAD, OK’nin orgiitsel kimlik, bireysel dzerklik ve ¢atismada hosgérii boyutlart
Unvana bagli olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir(p>0,05).

4.8.5. Orgiitsel Degiskenlere Iliskin Hipotez Testleri
AAD’nin, OK’nim ve boyutlarinin Universite Tiiriine bagli olarak anlaml1 bir farklilik

gosterip gostermedigine iliskin Mann-Whitney U Testi sonuglar tabloda verilmistir:

Tablo 4.47.
Universite Tiirii ile AAD, OK ve Boyutlarimin Mann-Whitney U Testi Sonuclari
l;seaggil;l:leleil (?rL'Jp _ n Ortigfnam ToS[:::ml U P Ortalama
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Tabloda goriildiigii gibi iiniversite tiiriine bagl olarak OK, OK’nin risk iistlenmeyi
tesvik, orgiitsel yapi, orgiitsel destek ve orgiitsel adalet boyutu algilar1 anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Sira ortalamalar1 incelendiginde, Vakif Universitesinde
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calisanlarin OK, OK’nin risk iistlenmeyi tesvik, orgiitsel yapi, orgiitsel destek ve
orgiitsel adalet boyutu algilar1 devlet liniversitesinde c¢alisanlara gore daha yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.

AAD, OK’nin 6rgiitsel kimlik, Bireysek Ozerklik ve catismada hosgérii boyutlari ile

tiniversite tiirli arasinda anlamli bir farklilik goriilmemektedir(p>0,05).

Calismanin teorik kismini olusturan ilk ti¢ boliimii ve nicel yontemler kullanilarak

elde edilen son boliimii; sonug ve Oneriler kisminda birlikte ele alinacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Insan kaynagi temini, drgiite calisan olarak almmas: diisiiniilen; istenilen nitelikteki
bireylerin Orgiit tarafindan yapilacak secime katilmasini saglama siirecidir. Amag
ihtiya¢ duyulan nitelikteki ve sayidaki ¢aliganin 6rgiite alinmasidir. Bu amag i¢in 6nce
orglitlin; istenilen nitelikteki adaylar1 se¢im igin bir araya getirmesi ardindan da bu
adaylar arasindan en uygun olanlar1 segmesi gerekmektedir. Dolayisiyla basarili bir
secimin yapilabilmesi i¢in insan kaynaklari temin siirecinin ¢ok iyi yOnetilmesi

gerekmektedir.

Algilanan Aidiyet Durumu; kisinin kendisini orgiitiin bir pargasi gibi hissetmesi,
Orgiitte bir yer kazanmasi, dnemli bir rol istlenmesi/iistlendigini hissetmesi, orgiit
icerisinde kabul gormesi, kisinin orgiit icerisinde bir kimlik edinmesi ve Orgiite ait
oldugunu hissetmesi durumudur. Bu durum c¢alisanlarin isletme ile aralarinda
gelistirmis olduklar1 bagin bir sonucudur. Orgiit Kiiltiirii ise drgiitiin tarihinden bugiine
kadar dinamik bir sekilde aktarilmig orgilitiin ¢caligma seklini, iletisimini, is ve sosyal
yasantisini diizenleyen; soyut, yazili ya da yazili olmayan, formal ya da informal,

maddi ya da manevi degerler, normlar, inanglar, semboller biitiiniidiir.

Son donemde yapilan arastirmalar; ¢alisanlarin Algilanan Aidiyet Durumlarinin ve
Orgiit Kiiltiirii algilarmin 6rgiitiin performansini, inovasyon becerisini ve imajim
etkiledigini ortaya koymaktadir. Calisanlarin algilanan aidiyet durumlar1 ve Orgiit
kiiltiirii algilar1 ¢alisanlarin iste kalma niyeti, orgiitsel bagliliklari, 6rgiitsel vatandaslik
davraniglari, orgiitsel giiven algilari gibi orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji

saglamasina katki saglayan birgok konuyu olumlu yonde etkilemektedir.

Orgiite ait degerler, normlar, inanglar, davranislar, tutumlar Orgiitiin finansal
performansini etkiledigi gibi ¢alisanlarin orgiitle olan bagini da etkilemektedir. Basta
orgiitsel baglilik ve orgilitsel vatandaslik olmak iizere; is tatmini, liderlik, inovasyon
gibi birgok drgiitsel kavram ile iliskisi oldugu ortaya konulmus olan Orgiit Kiiltiiriiniin
algilanan aidiyet durumu ile ne Olgiide iliskide oldugu arastirma konularindan

birincisini olusturmaktadir.

Insan kaynaklart ile 6rgiit arasindaki iliskinin, orgiit tarafindan insan kaynaklar1 temini

maksadiyla duyurularin yapilmasi ve bireylerin bu duyurulari okumasiyla baslayip,
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secim siirecinin diger asamalariyla devam etmektedir. Insan kaynaklar1 temini bazen
i¢c kaynaklardan, bazen dis kaynaklardan saglanabildigi gibi her iki grubun ortak aday
havuzuna sokulmasiyla da yapilabilmektedir. I¢ ve dis kaynaklardan yararlanmanin
literatiirde belirtilen avantaj ve dezavantajlar1 birinci bdliimde belirtilmis olup i¢
kaynaklardan yararlanmanin bircok pozitif yoniinden bahsedilmistir. I¢ kaynaklardan
yararlanmanin literatiirdeki faydalarina ek olarak; ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii algilarinin
ve algilanan aidiyet durumlarinin yiiksek seviyede olmasina etki edip etmedigi de

arastirma konularindan ikincisini olusturmaktadir.

Orgiit kiiltiiriinii benimsetmek ve aidiyet kazandirmak maksadiyla kendi personelinin
egitimini liniversite hatta lise yillarindan itibaren saglayan kurumlar uzun yillardan
beri bu davraniglarin1 devam ettirmekle birlikte son yillarda bazi isletmeler de kendi
kurmus olduklar1 vakif tiniversitelerinden galisan temin etmektedirler. Benzer bir
sekilde tiniversiteler de kendi yetistirmis olduklar1 6grencilerini mezun olduktan sonra
akademik, idari ve diger kadrolarinda goérevlendirmektedirler. Kendi {iniversitesinin
mezunlarindan temin edilen ¢alisanlarla diger ¢alisanlar arasinda 6rgiit Kiiltiirii algilar
ve algilanan aidiyet durumlar1 agisindan farklilik olup olmadigi da arastirma

sorularindan tigtlinciistinii olusturmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin ve boyutlarinm algilanan aidiyet durumu ile iliskisi ve bunlara insan
kaynaklar1 temin kaynagmin etkisinin incelendigi arastirma, biri devlet ve biri vakif
tniversitesi olmak iizere iki tUniversitede toplam 386 kisinin katilimiyla

gerceklestirilmistir.

Algilanan Aidiyet Durumu ile Orgiit Kiiltiirii ve Boyutlar1 Arasindaki Iliskiye

Yonelik Ortaya Cikan Sonuclari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Literatiir incelemesi sonucunda, Orgiit Kiiltiirii ile Algilanan Aidiyet Durumu
arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Ancak yapilan
arastirmalar incelendiginde; Orgiit Kiiltiirii ile orgiite faydali oldugu diisiiniilen,
Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Vatandaslik, Orgiitsel Destek, Is doyumu,
Nitel ve Is Performansi, Orgiitsel Ozdeslesme, Motivasyon Diizeyi, Girisimcilik,
Inovasyon ve Girisimsel Yénelim, Kurumsal Itibar/imaj, Orgiitsel Adalet, Orgiitte
Kalma Niyeti, Personel Giiglendirme, Orgiitsel Etkinlik kavramlariyla pozitif yonlii
anlaml iliskisi oldugu goriilmiistiir. Bu kavramlardan; Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel
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Giiven, Orgiitsel Vatandaslik, Liderlik, Performans, Inovasyon, Orgiitte Kalma Niyeti,
Orgiitsel Destek, Orgiitsel Adalet kavramlariyla Algilanan Aidiyet Durumu arasinda
da pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Literatiir taramas1 sonucunda birbiri ile
iliskisi incelenmemis Orgiit Kiiltiirii ve Algilanan Aidiyet Durumunun birgok drgiitsel
kavramla ortak iliski i¢erisinde oldugu goriilmiis ve bu iki kavram arasinda dogrudan
iliski olabilecegi degerlendirildiginden bu iki kavram arasindaki iligski incelenmistir.
Yapilan hipotez testleri sonucunda Algilanan Aidiyet Durumu ile Orgiit Kiiltiirii
arasinda pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Algilanan Aidiyet Durumunun da,
Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Vatandaslik gibi érgiite faydali oldugu
degerlendirildiginde sonucun literatiirle uyumlu oldugu sdylenebilir (Ornek: Diker,
2014: 207-274; Raymer, 2014: 36; Selden, 2014: 85-86; Yiicel ve Kogak, 2014: 60;
Kose, 2014: 162; Parsehyan ve Gokge, 2014:1; Akylirek, Anil ve Sener, 2013: 61;
Uckun, Demir ve Giiltekin, 2013: 90; Acar, 2012: 222-225; Ozcan, 2011: 144; Demir
ve Oztiirk, 2011: 36; Yasar, 2011: 87; Kurt, 2011: 87-90; Babadag, 2010: 133-138;
Karadeniz, 2010:171-173; Erdem, 2009: 216; Celik, 2007: 232-242; Tiryaki, 2005:
202-205; Ayan, 2004:1).

Her yeniligin bir risk oldugu ve inovasyon ve gelisimsel kiiltiiriin risk alarak ortaya
cikabilecegi Sargut (2015) tarafindan belirtilmistir. Bununla birlikte; gelisimsel kiiltiir
ve inovasyon ile algilanan aidiyet durumu arasinda pozitif yonlii iliski oldugu tespit
edilmistir (Caliskan, Turung ve Akkog, 2014). Ayn1 zamanda algilanan aidiyet durumu
ile inovasyon/yaraticilik arasinda iliski oldugu ise Chen ve Aryee (2007), Mingchuan,
Qinxuan ve Aiwu (2014), Horng ve digerleri (2015), tarafindan yapilan ¢aligmalarda
belirtilmistir. Bu kapsamda, dogrudan iliskisi daha oOnceki c¢alismalarda ortaya
konmayan Algilanan Aidiyet Durumu ile Orgiit Kiiltiiriiniin Risk Ustlenmeyi Tesvik
Boyutunun Inovasyon ile ortak iliskisi oldugu tespit edildiginden bu iki kavram
arasinda dogrudan iligki olabilecegi degerlendirilmistir. Yapilan hipotez testi
sonucunda; Algilanan Aidiyet Durumu ile 6rgiit kiiltiiriiniin Risk Ustlenmeyi Tesvik

boyutu arasinda pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir.

Orgiitte amir ve memur arasindaki sosyal mesafe, amirin memurlariyla ortak isler
yapabilmesi ve memurun amirinin kararlarin1 dnemsemesi orglitsel yapinin pargasidir.
Amirin isteklerinin astlar1 tarafindan kabul gbérme derecesi dikey kollektivizmin o

orgiitsel yap1 igerisinde ne kadar yerlesik oldugunun belirleyicisidir. Dikey
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kollektivizm degerleri yiiksek olan insanlar, denetcilerin veya aile bagkanlarinin
ihtiyaclarina cevap verir ve grubun temsilcilerinin yararina hareket ederler. Yapilan
caligmada algilanan aidiyet durumunun 6rgiitsel vatandasghig etkiledigi ve bu iliskiye
dikey kollektivizmin moderator olarak etki ettigi tespit edilmistir (Lee ve Wang ,
2014). Bu kapsamda dikey kollektivizm ile algilanan aidiyet arasinda bir iliski oldugu
ve benzer sekilde orgiit kiiltiirinlin 6rglitsel yap1 boyutu ile algilanan aidiyet durumu
arasinda da iliski olabilecegi degerlendirilerek bu husus test edilmis ve Algilanan
Aidiyet Durumu ile orgiit kiiltiiriiniin Orgiitsel Yap1 boyutu arasinda pozitif yonlii
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun Lee ve Wang (2014)’in yapmis oldugu

calisma ile uyumlu oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel kimlik sahibi is gorenlerin, orgiitleri ile biitiinlestikleri ve ait olduklari drgiitii
benimsedikleri goriilmektedir (Satir, 1998: 58). Orgiitsel kimlik kazanan kisilerin
orgiite aidiyetlerinin de gelisecegi ongoriilebilir. Orgiitsel kimlik ile AAD arasinda
pozitif yonlii iliski oldugu Knapp, Smith ve Sprinkle (2014) tarfindan yapilan
caligmada tespit edilmisdir. Orgiitsel Kimlik ile algilanan aidiyet durumu arasinda
farkli bir 6rneklemde de iliski olup olmadig1 ¢alismada test edilmis ve Algilanan
Aidiyet Durumu ile orgiit kiiltiiriiniin Orgiitsel Kimlik boyutu arasinda pozitif yonlii
iligski oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonucun Knapp, Smith ve Sprinkle (2014)’in

yapmis oldugu ¢alisma ile uyumlu oldugu goriilmiistiir.

Robbins’in orgiit kiiltiirii boyutlarindan bireysel 6zerklik boyutu ile algilanan aidiyet
durumu arasinda ki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Bireysel
ozerklik; yoneticilerin caliganlara ne derecede serbestlik, bagimsizlik sagladiklari,
yetkilerinin ne kadarini astlarina devrettikleri ve ¢alisanlarin islerini yaparken ne kadar
merkeze yani yoneticilerine bagli olarak ¢alistiklariyla ilgili bir boyuttur (Celik, 2007:
74-75; Erdem, 2009: 48; Kurt, 2011: 18). Bu boyut ile algilanan aidiyet durumu
arasinda dogrudan bir iliski daha 6nce arastirilmamis olsa da Hughes inovasyonun
Ozgiirce ¢aligmaktan ve hiyerarsik yapilardan uzak olan kurumlar tarafindan
gerceklestirilebilecegini  ifade etmektedir (Hughes, 2006: 36). Hughes’in
aciklamalarindan hareketle; bireysel 6zerklik ile inovasyon arasinda bir bag oldugu
degerlendirilebilir. Ayn1 zaman da inovasyon ile algilanan aidiyet durumu arasinda da

iliski oldugu (Chen ve Aryee, 2007; Mingchuan, Qinxuan ve Aiwu, 2014; Horng ve
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digerleri,2015) daha 6nce yapilan ¢alismalarda ortaya kondugundan algilanan aidiyet
durumu ile bireysel 6zerklik arasinda dogrudan iliski olabilecegi degerlendirilerek bu
husus test edilmistir. Arastirma sonucunda Algilanan Aidiyet Durumu ile orgiit
kiiltiiriiniin Bireysel Ozerklik boyutu arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sonucuna

ulastlmistir.

Isletmeler tarafindan calisanlarm kursa, konferansa, seminere gonderilmesi ve
calisanlarin kisisel gelisimlerinin saglanmasi 6rgiit i¢in fayda saglamakla birlikte orgiit
tarafindan galisana sunulan bir destek olarak da diisiiniilebilir (Y1ldiz ve Ardig, 2002:
8). Bununla birlikte ¢alisanin 6zel durumlarinda 6rgiitiin sunmus oldugu maddi manevi
imkanlar da orgiitsel destek kapsaminda degerlendirilmektedir. Calisanlara sunulan bu
tiir egitsel, sosyal ve maddi ve manevi katkilarin calisanlarin algilanan aidiyet
durumunu etkileyecegi soylenebilir. Literatiir taramasi sonucunda orgiitsel destek ile
algilanan aidiyet arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Ancak
benzer bir kavram oldugu degerlendirilen algilanan katki ile algilanan aidiyet durumu
arasinda pozitif yonli iligki oldugu Stassen ve Schlosser (2011) tarafindan tespit
edilmistir. Ayrica oOrgiit igerisinde, danismanlar ve diger personel tarafindan
calisanlara verilen destek de orgiitsel destek olarak degerlendirilebilir. Danismanlar ve
diger personel tarafindan verilen desteginde algilanan aidiyet durumunu etkiledigi
Lapalme ve digerleri (2009), Hui, Lee ve Wang (2014), tarafindan yapilan
calismalarda bulunmustur. Bu baglamda orgiitsel destek ile algilanan aidiyet durumu
arasinda iligki olabilecegi degerlendirildiginden bu husus caligmada test edilmis ve
Algilanan Aidiyet Durumu ile 6rgiit kiiltiiriiniin Orgiitsel Destek boyutu arasinda
pozitif yonlii iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonucun Stassen ve Schlosser
(2011), Lapalme ve digerleri (2009), Hui, Lee ve Wang (2014) tarafindan yapilan

calismalarla bezerlik gosterdigi degerlendirilebilir.

Orgiitsel adalet; calisanlarin 6rgiite sunduklari ile ¢alisanlarin kazanimlari arasinda bir
denge olmast beklentisidir. Bu hususta Adams (1965)’in esitlik teorisine
dayanmaktadir. Calismasimin karsiligimi aldigini diisiinen ¢alisanin orgiitsel adalet
algis1 diger calisanlara gore daha yiiksek seviyede olacagindan bu calisanlarin
algilanan aidiyet durumlar1 da daha yiiksek seviyede olmasi ongoriilebilir. Nitekim;

orgiitsel adaletin algilanan aidiyet durumuna onemli derecede pozitif etki ettigi
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bulunmustur (Guerrero, Sylvestre ve Muresanu, 2013: 5). Bu kapsamda orgiitsel adalet
ile algilanan aidiyet durumu arasinda farkli 6rneklem gruplarinda da anlamli iligki olup
olmadigmi test etmek maksadiyla bu husus arastirmada test edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda Algilanan Aidiyet Durumu ile orgiit kiiltiiriinin Orgiitsel
Adalet boyutu arasinda pozitif yonli iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla
bu sonucun Guerrero, Sylvestre ve Muresanu (2013) tarafindan yapilan ¢alismayla

uyumlu oldugu gorilmiistiir.

Catisma konusunda hosgoriilii davranan isletmelerde calisanlar, kendi fikirlerini hig
¢ekinmeden ortaya koyabilmekte ve bu sayede orijinal ve iyi fikirler ortaya
cikmaktadir. Isletme iginde konusulmasi gerilimlere sebep olan problemler, ¢oziilerek
tliml1 bir ortam yaratilmakta, 6grenme ve yenilik i¢in uygun sartlar saglanmaktadir
(Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000: 41). Literatiir taramasi sonucunda ¢atismada hosgorii
ile algilanan aidiyet durumu arasindaki iligskiyi inceleyen bir arastirmaya
rastlanmamistir. Ancak katilimer karar vermenin ortaya ¢ikabilmesi igin ¢atigmada
hosgoriiniin saglanmasi gerektigi degerlendirilmistir ve katilimci karar verme ile
algilanan aidiyet durumu arasinda pozitif yonli iligski oldugu Hui, Lee ve Wang (2014)
tarafindan yapilan calismada belirtilmistir. Bu kapsamda c¢atismada hosgorii ile
algilanan aidiyet durumu arasindada iliski olabilecegi degerlendirilmis ve bdyle bir
iliskinin olup olmadigini aragtirma kapsaminda test edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda Algilanan Aidiyet Durumu ile o6rgiit kiiltiiriiniin Catismada Hosgorii
boyutu arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun Hui, Lee

ve Wang (2014) tarafindan yapilan ¢alismayla uyumlu oldugu degerlendirilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Temin Kaynaginin I¢ veya Dis Kaynak Olmasina Bagh Olarak

Ortaya Cikan Sonuclari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

I¢ kaynaklardan insan kaynagi teminin avantajlari bircok kaynakta belirtilmistir. Bu
avantajlarin bircogunun insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ve uygulamalarimi etkileyen
avantajlar oldugu sdylenebilir. Bunlarla birlikte i¢ kaynaktan temininin; moral ve
motivasyonu artirdig1, isletme imajina katki sagladigi, yonetim ve ¢aligsan igbirligini
gelistirdigi de avantajlar arasinda sayilmaktadir (Aldemir ve dig., 1998: 132; Findiket,
1999: 17; Bach ve dig., 2002: 117; Oriicii, 2002: 122-123; Keklik, 2007: 53-55;
Bingo6l, 2010: 206; Sabuncuoglu, 2013: 82-84). Literatiir incelendiginde ig
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kaynaklardan teminin algilanan aidiyet durumuna ve orgiit kiiltiirii algisina etkisini
inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Ayrica i¢ kaynaklardan teminin diger
orgilitsel davranis kavramlariyla da iligkisini inceleyen bir arastirmaya rastlanmamustir.

Bu bakimdan aragtirmanin bir ilk olma 6zelligi tasidigi soylenebilir.

I¢ kaynaktan teminin algilanan aidiyet durumu olumlu etkiledigine dair bir ¢aligma
daha 6nce yapilmamistir. I¢ kaynaktan temin edilen calisanlarin; diger calisanlara gore
algilanan katkilarinin daha yiliksek seviyede olabilecegi ve algilanan katki ile de
algilanan aidiyet durumu arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu Stassen ve Schlosser
(2011) tarafindan tespit edilmistir. Bu kapsamda; i¢ kaynaktan teminin algilanan
aidiyet durumuda pozitif olarak etkileyecegi degerlendirilmis ve bu durumu test etmek
icin i¢ kaynaktan temin edilen calisanlarla diger c¢alisanlarin algilanan aidiyet
durumlar karsilagtirilmis bu iki grup arasinda anlamli farklilik oldugu ve i¢ kaynaktan
temin edilen ¢alisanlarin algilanan aidiyet durumlarinin diger ¢alisanlardan oldukca
yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu sonug i¢ kaynaktan teminin literatiirde
belirtilen faydalarinin yanisira; ¢alisanlarin Algilanan Aidiyet Durumlarimn yiiksek

seviyede olmasina katki sagladigini géstermektedir.

I¢ kaynaktan teminin 6rgiit kiiltiirii algisin1 olumlu etkiledigine dair bir calisma daha
once yapilmamustir. I¢ kaynaklardan teminin drgiitte ¢aligilan siireyi (kidemi) artirdig
sOylenebilir. Kidemin orgiit kiiltiirlinii etkiledigi bir¢ok caligmada ortaya konmustur
(Karadeniz, 2010: 108; Gérmen, 2012: 203; Yildirim, 2013: 117; Giirbiiz, 2014: 126-
127). Bu kapsamda i¢ kaynaklardan temininde orgiit kiiltiiriinii etkileyebilecegi
degerlendirilmis ve bu durumu test etmek icin; i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlar
ile diger ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii algilar1 karsilastirilmis ve bu iki grup arasinda
farklilik oldugu gériilmiistiir. I¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin drgiit kiiltiirii
algisinin diger calisanlardan 6nemli derecede yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir.
Bu sonug i¢ kaynaktan teminin literatiirde belirtilen faydalarinin yanisira; ¢alisanlarin
Orgiit Kiiltiirii algilarmin  yiiksek seviyede olmasma katki sagladigim

gostermektedir.
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Insan Kaynaklar1 Temininin Kurumun Kendi Universitesinden ya da Farkh Bir
Universiteden Mezun Olanlardan Saglanmasina Bagh Olarak Ortaya Cikan

Sonuclar su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Literatiirde dis kaynaklardan teminin tiniversitelerden yapilabilecegi belirtilmis olup,
giiniimiizde birgok Orgiit tniversitelerden insan kaynagi temin etmektedir. Bu
orgiitlerin bazilar1 kendi kurmus olduklart iiniversitelerden de insan kaynagi temin
edebilmektedir. Universitelerde kendi mezunlarindan ve diger {iniversite
mezunlarindan insan kaynagi temin etmektedirler. Bu agidan bakildiginda literatiirde
bir ayrim yapilmamis olmakla beraber uygulamada orgiitiin iiniversitesinden temin
edilen calisanlar ve diger calisanlar olarak bir ayrim yapmak miimkiin olabilmektedir.
Kendi tniversitesinden insan kaynagi temin eden oOrgiitlerden bazilarmin kendi
tiniversitesinde egitim alan 6grencilere daha 6grencilik yillarinda orgiit kiiltiirtini
benimsetmek ve aidiyet kazandirmak gibi hedeflerinin oldugu gortilmiistiir (Eryilmaz,
2012; Elibiiyiik, 2013; Aydmlar, 2013; Odemis, 2015; Isiklar Askeri Lisesi, 2015).
Ancak boyle hedefleri olmasina ragmen bu hedeflerine ulasip ulagsmadiklarina yonelik
arastirmalar yapilmadigi ya da bu ¢alismalarin literatiirde yerini almadig1 goriilmiistiir.
Bu baglamda arastirmada orgiit {iniversitesinden mezun olan calisanlar ile diger
calisanlarin algilanan aidiyet durumlart ve orgiit kiiltlirii algilar1 karsilagtirilmastir.
Yapilan analizler sonucunda kurumun kendi tiniversitesinin mezunlarindan temin
ettigi calisanlar ile diger ¢alisanlar arasinda algilanan aidiyet durumu, orgiit kiiltiirii ve
boyutlar1 agisindan istatistiki anlamda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir. Bu
calismanin bu kapsamda bir ilk niteliginde oldugu g6z Oniine alinarak benzer
caligmalarin kendi ¢alisanin1 kendi kurmus oldugu iiniversitelerden temin eden diger

orgiitlerde de yapilmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Kidem degiskenine bagli olarak calisanlarin algilanan aidiyet durumlar ve orgiitsel
kimlik algilar1 anlamli farklilik gostermektedir. 16 yil ve {lstii kideme sahip
calisanlarin algilanan aidiyet durumlart ve oOrgiitsel kimlik algilart en yiiksek
seviyededir. Shaw, Delery ve Abdulla (2003: 1022)’ya gore; ¢alisan isten ayrilma
maliyetinde orglitteki kidem ve kariyer gibi yatirimlarimi dikkate almakta ve bu
yatirnmlarin kaybedilmesini géze almamaktadir. Bundan dolay1 baglilig1 da yiiksek
seviyede olmaktadir. Bu kapsamda; Algilanan aidiyet durumunun ve orgiitsel kimligin

de, orgiitsel baglilik gibi orgiitte gecirilen siire ve kazanimlara bagl olarak arttig
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sOylenebilir. Bu kapsamda sonucun literatiirle uygun oldugu degerlendirilmektedir
(Ornek: Ceylan ve Senyiiz, 2003: 57; Ozkaya, Kocakog ve Kara, 2006: 80; Altin,
Giilova ve Demirsoy, 2012; Selvitopu ve Sahin, 2013: 171).

Calisma sekline bagli olarak, calisanlarin algilanan aidiyet durumlar1 ve orgiit
kiltiiriniin orgiitsel kimlik, bireysel 6zerklik, orgiitsel destek boyutu algilart anlamli
farklilik gostermektedir. Kadrolu calisanlarin algilanan aidiyet durumlarinin, orgiit
kiiltiirtinin  orgiitsel kimlik, bireysel 6zerklik, orgiitsel destek boyutu algilarinin
sOzlesmeli ¢alisanlara gore daha yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
calisma seklinin de algilanan aidiyet durumunu ve orgiit kiiltiirii algisini etkileyen
degiskenlerden oldugu tespit edilmistir. Algilanan aidiyet durumunun ¢alisma sekline
bagli olarak farklilik gosterdigi ve kadrolu galisanlarin daha yiiksek seviyede algilanan
aidiyet durumlarmin oldugu Cakal ve Ozdemir (2016)’in yaptig1 calismada da ortaya
konmustur. Bu bakimdan sonucun Cakal ve Ozdemir (2016)’in calismasiyla

uyumludur.

Universite tiiriine bagl olarak drgiit kiiltiirii, 6rgiit Kiiltiiriiniin risk {istlenmeyi tesvik,
orgiitsel yapi, orgiitsel destek ve orgiitsel adalet boyutu algilart anlamli farklilik
gostermektedir. Vakif liniversitesinde ¢alisanlarin orgiit kiiltiirti, 6rgiit kiiltiiriinitin risk
istlenmeyi tesvik, Orgiitsel yapi, orgiitsel destek ve orgiitsel adalet boyutu algilart
devlet iiniversitesinde ¢alisanlara gore daha yiiksek seviyededir. Algilanan aidiyet
durumu devlet veya vakif {niversitesi olma durumuna bagli olarak farklilik
gostermezken, Orgiit kiiltiirii ve bazi boyutlarinin farklilik géstermesi; algilanan aidiyet
durumunun farkli orgiitsel yapilardan ve kiiltiirden direkt olarak etkilenmedigini,

calisanla orgiit arasinda daha 6zel bir alg1 oldugu sonucuna ulasilabilir.
Sonug olarak;

I¢ kaynaklardan temin edilen galisanlarin algilanan aidiyet durumlarinin ve orgiit
kiiltiiri algilarinin diger ¢alisanlardan yiiksek seviyede oldugu ancak kurumun kendi
tiniversitesinden temin ettigi c¢alisanlarin diger ¢alisanlardan bu baglamda farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Algilanan aidiyet durumu ile orgiit kiiltiirii ve orgiit
kiiltiiriiniin tiim boyutlar1 arasinda iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica orgiit kiiltiirii
algis1 calisilan Orgiite gore farklilik gosterirken, algilanan aidiyet durumu galisilan

orgiitten etkilenmemektedir. Bu baglamda algilanan aidiyet durumunun farkli orgiitsel
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yapilardan ve kiiltiirden direkt olarak etkilenmedigi, ¢calisanla orgiit arasinda daha 6zel
bir algi oldugu sonucuna ulasilabilir. Algilanan aidiyet durumunun ve orgiitsel
kimligin 16 yil ve lstii kideme sahip olanlarda en yiiksek seviyede oldugu tespit
edilmistir. Algilanan aidiyet durumunun ve orgilitsel kimligin, orgiitsel baglilik gibi
orgiitte gegirilen siire ve kazanimlara bagl olarak arttig1 sdylenebilir. I¢ kaynaklardan
teminin de orgiit icerisindeki kidemi arttirdig1 degerlendirildiginde sonuglarin uyumlu
oldugu kabul edilebilir.

Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Arastirmanin sonucundan hareketle yapilacak arastirmalar i¢in asagidaki Oneriler

dikkate alinabilir:

1. Algilanan aidiyet durumunun yeni bir kavram oldugu degerlendirildiginde,
onciillerinin ve sonuglarmin belirlenmesi agisindan diger yonetimsel kavramlarla

arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik ¢alismalar yapilabilir.

2. Algilanan aidiyet durumunun calisilan sektore, calisanlarin is yogunluklarina ve
calisma sekillerine baglh olarak farklillk gosterip gostermediginin daha da
belirginlesmesi agisindan, farkli sektorlerde ve daha genis Orneklemle arastirma

yapilabilir.

3. Benzer bir ¢alisma kendi personelini kendisi yetistirmis olan diger orgiitlerde de

yapilarak sonuglar gesitlendirilebilir ve kiyaslanabilir.

4. I¢ kaynaktan veya kendi okulundan teminin orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet,
orgiitsel vatandaslik vb. orgiitsel kavramlarla da etkisinin olup olmadigini belirlemek

maksadiyla ¢aligmalar yapilabilir.

5. Algilanan aidiyet durumuna ve orgiit kiiltiirii algisina; 1K temin kaynagi disinda

hangi IK fonksiyonlarmin etki ettigi arastirilabilir.

Uygulayicilara Yonelik Oneriler
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Arastirmanin sonucundan hareketle uygulayicilar i¢in asagidaki Oneriler dikkate

alinabilir:

1. Aragtirma sonucunda i¢ kaynaklardan teminin literatiirde belirtilen faydalara ilave
olarak i¢ kaynaklardan temin edilen ¢alisanlarin algilanan aidiyet durumlarinin ve
orgiit kiiltiirti algilarinin da diger calisanlara oranla yiiksek seviyede olmasindan dolay1

i¢ kaynaktan temin yonteminin Orgiit politikasi haline getirilebilir.

2. I¢ kaynaktan teminin literatiirde belirtilen olas1 zararlarin1 dnlemek maksadiyla IK
temininde i¢ kaynak ve dis kaynaktan basvuru yapan kisileri ortak aday havuzunda

toplayarak aralarindan en uygunlarinin segilmesi saglanabilir.

3. Dis kaynaklardan temin kaynagi olan iiniversitelerden se¢im yapilirken, orgiit
tarafindan kurulan tiniversitenin basarili ve 6rgiite uyum saglayabilecek dgrencilerine
oncelik verilebilir. Boylece iiniversitedeki Ogrenciler icin tesvik saglanarak,

Ogrencilerin basarilar artirilirken, 6rgiite de basarili bir ¢alisan kazandirilmis olur.

4. Algilanan aidiyet durumu, orgiit kiiltlirii algis1 vb. olumlu davranis saglanmasi
nedeniyle 6rgiit okullarindan IK temin ediliyorsa; bu okullarda 6rgiit hakkinda olumlu
diistinceler olusturacak faaliyetler icra edilmesinin ve orgiitii tanitmak maksadiyla

teknik geziler, staj caligsmalar1 yapilabilir.

Son olarak; i¢ kaynaklardan IK temininin faydalar1 dikkate almarak, i¢ kaynaklardan
IK temini 6ncelikli olarak tercih edilmelidir. Isletme igerisinde pozisyona uygun
calisan bulunamamasi, i¢ kaynaklarin mevcut durumu, pozisyonun 6zel gerekleri gibi
nedenlerle dis kaynaklardan da IK temin edilmesi faydali olabilecektir. i¢ ve dis
kaynaklarin niteliklerini géz ardi etmemek i¢in, i¢ ve dis kaynaklar1 ortak bir aday
havuzunda toplamak bir yontem olabilir. Orgiitiin kendi iiniversitesinden temin ettigi
IK’nin diger calisanlardan olumlu yonde farkli davranislar sergilemesi igin {iniversite
icerisinde uygun faaliyetler yapilabilir. Bu ¢alisanlarin davranislar: belirli araliklarla
degerlendirilip, tiniversitedeki faaliyetlerin etkileri degerlendirilerek yeni yontemler
gelistirilebilir. Ayrica insan kaynaginin ¢ok biiyiik bir kismini kendi tiniversitelerinde
yetistiren kurumlarin, tim Ogretim maliyetlerinin sonucunda Ogrencilerin
davraniglarinda beklenilen degisiklerin olup olmadigini arastirilarak bu arastirmalarin
sonucunda kararlar almasinin uygun olacagi sdylenebilir. Boyle arastirmalarin belli

araliklarda ve bircok Orgiit tarafindan yapilmasi konu ile ilgili genellemeler
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yapilmasina, daha kapsamli ve gerg¢ekci bir tablonun ortaya c¢ikmasina imkan

tantyacaktir.
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Degerli Katilimci,

Bu anket formu bilimsel bir arastirmaya veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Tiim
sorulara ictenlikle yanit vermeniz, arastirmanin daha saglikli sonuglanmasina katk
saglayacaktir. Biitiin sorular cevaplanarak dolduruldugunda anket formunun
tamamlanma siiresi yaklasik olarak 6 dakikadir. Degerli katilimlariniz igin tesekkiir

eder, tiim calismalarinizda basarilar dileriz.

Dog. Dr. Yasemin OZDEMIR
Sakarya Universitesi Insan Kaynaklar1 Boliimii

Mehmet CAKAL
Sakarya Universitesi Doktora Ogrencisi

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1.Kurumumuzda o6diillendirilecek personelin se¢iminde hassas

davranilir ve dogru kararlar verilir.

2.Ben ve arkadaglarim g¢evremizdeki insanlara kurumumuzda

¢aligmalarmi tavsiye ederiz.

3.0simle ilgili yenilikleri takip edebilmem ve kendimi

geligtirmem i¢in kurumum destek olur .

4.Ben ve arkadaslarim risk istlenmek konusunda cekingen

davranmay1z.

5.Mutlu ve sikintili giinlerimde kurumum maddi manevi destek

olur.

6.Kurumumu tanitan her tiirlii amblem, rozet vb malzemeleri her

tiirlii ortamda onurla kullanir ve tagirim.

7.Ustlerimle uygun olan her saatte goriisebilirim.

8.Gorev alanimla ilgili islerde karar alinirken fikrim sorulur.

9. Kurumumuzda davranislarimizi sinirlayan kurallar yerine

genel hususlari diizenleyen kurallar hakimdir.

10.Kurumumuzla ilgili kararlarin alinma asamasinda herkes

fikrini agikca ve ¢ekinmeden beyan eder.

11.Ise yeni baslayan personelin isine alismasi icin oryantasyon

programlari diizenlenerek personele yardimci olunur.

12.Digarida  kendimi  tanitirken kurumumdan da gururla

bahsederim.

13.Kurumumuzda ¢aliganlarin olumlu davraniglari 6diillendirilir.

14.Kurumumuzda ¢alisanlar arasinda giiglii bir iletisim vardir.

15.Yo6netimin, ¢alisanlarin denetlenmesiyle ilgili politikasi,

caliganlara sinirsiz giiven duyulmas: lizerinedir.

16. Kurumumuzda ¢alisanlar gorevleri ile ilgili yenilikleri

denemeleri konusunda tesvik edilirler.
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17.Calisanlarin  basit seylerden ziyade daha karmasik ve

denenmemis seyleri yapmalari yonetim tarafindan tesvik edilir.

18.Kurumumuzda ¢alisanlarn is ile ilgili ¢atismalar1 anlayisla

karsilanir.

19.D1sarida kurumumuz aleyhine ortaya ¢ikan olumsuzluklara

karst ¢ekinmeden miidahale ederim .

20.Personelle kaynagmak ve personelin problemlerini dinlemek
maksadiyla sik sik piknik, yemek, toplanti v.b. gibi sosyal

faaliyetler icra edilir.

21.Yoneticilerimiz astlarina yetki devretme konusunda tereddiit

duymazlar.

22 Kurumumuzda ben bilincinden ziyade biz bilinci hakimdir.

23.Elde edilen Onemli basarilardan sonra emegi gecenler

odiillendirilir.

24.Kurumumuzda Kkasitli olmayan hatalar hos goriiliir.

25.Amirlerimizin  bagimizda olmamasi  performansimizi

etkilemez.

26.Kurumumuzda tesislerin kullanimi konusunda yoneticilerle
personeller arasinda herhangi bir ayrim yoktur. Tiim tesisler

ortak kullanilir(yemek salonu v.b.)

27. Kendimi galistigim kurumun bir pargasi gibi hissediyorum.

28. Calistigim kurum, bu kuruma ait olduguma beni inandirir.

29. Calistigim kurumda kendimi diglanms hissediyorum.

30. Caligtigim kurumun bir {iyesiymisim gibi hissetmiyorum.

31. Kendimi ¢alistigim kuruma aitmisim gibi hissediyorum.

32. Caligtigim kurum, kendimi genellikle bu kuruma dahil

degilmisim gibi hissettirir.

Bu béliimde “diger” secenegini yanmitladigimiz sorularda liitfen aciklama yapimz.

33. Cinsiyetinizi belirtiniz.
() Erkek () Kadin

34. Yasimz belirtiniz.(............. )

35. Egitim diizeyinizi belirtiniz.
() Ilkdgretim ( ) Lise () On Lisans ( ) Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

36. Hangi Universiteden mezunsunuz?
Belirtiniz i ... Universitesi)

37. Unvamimzi belirtiniz.
()Prof. Dr. ()Dog.Dr. () Yrd. Dog. Dr. () Ogretim Elemam () Arastirma Gorevlisi () Okutman

() Memur () Tekniker/teknisyen () Miihendis () Sef () Sube miidiiri
() Daire bagkan1 () Uzman () Fakiilte/MYO/Y O/Enstitii Sekreteri
() Diger (Belirtiniz:.......covvuiniiieiiieeiiieiee e, )

38. Medeni durumunuzu belirtiniz.
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() Bekar () Evli

39. Cocugunuz var mi?
() Yok () Var (Kag ¢ocugunuz var? Belirtiniz........................ )

40. Kag yildir bu kurumda ¢alismaktasimiz?(.....eceveeseencenes )

41. Ayhk gelir diizeyiniz nedir?
() 1000-1999 () 2000-2999 () 3000-3999 (') 4000-4999 () 5000 ve tizeri

42. Ogrenciliginizde calismakta oldugunuz kurumdan burs aldiniz rm?
() Evet () Haywr

43. Bu kurumda c¢ahistiginmiz pozisyona ne sekilde geldiniz?
() Ilk gérev yerim.

() Bagka bir kurumdan geldim.

() Bu kurumda terfi ederek geldim.

() Bu kurumda tayin gorerek geldim.

44. Cahisma seklinizi belirtiniz.

() Kadrolu
() Sozlesmeli
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2011 yilinda Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Spor Y&netimi Bilim
Dalinda yiiksek lisans egitimini tamamladi. 2012 yilinda Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisiinde, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda Doktora egitimine
bagladi. 2013-2016 yillar1 arasinda TCG Kilig Hiicumbotunda sirasiyla Elektronik
Subaylig1, Silah Subaylig1 ve Savas Harekat Subaylig1 gorevlerini deruhte etti.

Halihazirda Karamiirselbey Egitim Merkezi Komutanliginda Hava Savunma Harbi
Ogretmeni olarak gérev yapmakta olan Deniz Kidemli Ustegmen Mehmet CAKAL;
Atletizm federasyonunda ulusal hakem, Orienteering Federasyonunda il hakemidir.

Orienteering ve paletli yiizme antrenorii, donanimli dalis (SCUBA) egitmenidir.
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